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 งานวิจัยฉบับน้ีศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา
เปรียบเทียบระหวางองคกรไทยและองคกรญี่ปุน มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของความเครียด
ในงานในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง ความสัมพันธตอหัวหนางาน ความขัดแยงระหวางงาน
และครอบครัว ความคลุมเครือในบทบาท กับความตองการลาออก และเปรียบเทียบความแตกตาง
ของการรับรูของปจจัยที่ศึกษา โดยอิงทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน เปนการสํารวจเชิงปริมาณ
กับกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน จากองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา สถิติสหสัมพันธเพียรสัน การถดถอยพหุเชิงชั้น และ
สถิติเปรียบเทียบความแตกตาง (T-test) ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา 
ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ความคลุมเครือในบทบาท มีความสัมพันธกับความ
ตองการลาออกของพนักงานในองคกรไทย ในขณะที่องคกรญ่ีปุนพบความสัมพันธดังกลาว
เฉพาะดานความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวเทาน้ัน และพบวาความเครียดในงานมีอิทธิพล  
ในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ความคลุมเครือ
ในบทบาท กับความตองการลาออกในองคกรไทย ในขณะที่องคกรญ่ีปุนไมพบอิทธิพลของความเครยีด
ในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธดังกลาว และเมื่อพิจารณาดานความแตกตางในการรับรูของตัว
แปรท่ีเก่ียวของ พบวาพนักงานในองคกรไทยและองคกรญี่ปุนรับรูถึงความคลุมเครือในบทบาท 
ความเครียดในงาน และความตองการลาออก แตกตางกัน ทั้งน้ีองคกรสามารถนําผลการศึกษา
ไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงดานการจัดการองคกร เพ่ือลดความเครียดและสรางแรงจูงใจ
ในการทํางาน ซึ่งจะชวยรักษาพนักงานไวในที่สุด 
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 The objectives of this study were to investigate the influence of job stress as a 
mediator variable in the relationship between supervisor relationships, work-family 
conflict, role ambiguity and turnover intention among Thai and Japanese employees in 
Bangkok Metropolitan Region. Base on work motivation theory, this quantitative survey 
was administered to 385 staffs at all level. Data were analyzed with descriptive 
statistics, Pearson’s correlation, Hierarchical multiple regression and t-test. The results 
indicated that relationship with supervisor, and work-family conflict significantly related 
with turnover intention among employees in Thai firms, meanwhile only work-family 
conflict significantly related with turnover intention among Japanese employees. 
Moreover, job stress mediated the relationship between work-family conflict, role 
ambiguity and turnover intention among Thai employees. In contrast, the influence of 
job stress as a mediator variable between such relationships was not found in Japanese 
counterpart. The T-Test comparing the different perception of all variables among the 
sample show that Thai and Japanese employees differently perceived role ambiguity, 
Job Stress and turnover intention. The findings could be used as the guidelines to 
improve the organizational management, in order to reduce job stress, motivate and 
retain employees within organization. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 เปนที่ทราบกันดีวาทรัพยากรบุคคลน้ันเปนส่ิงที่มีความสําคัญตอองคกรเปนอยางมาก 
เพราะเปนรากฐานที่สําคัญประการหนึ่ง ในการดํารงอยูและการพัฒนาเพื่อความสําเร็จของ
องคกร และเปนปจจัยที่สําคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหมีศักยภาพ มีความเจริญกาวหนา 
หนวยงานใดก็ตามที่ใหความสําคัญและมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเน่ือง ยอมสามารถ
ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคที่วางไว (กระทรวงแรงงาน. 2558) ในทางปฏิบัติ
หลายองคกรกลับมีปญหาดานการธํารงรักษาบุคลากร ซึ่งจากขอมูลสถานการณตลาดแรงงานใน
ป 2559 พบวา ประเทศไทยมีผูลาออกจากงานเปนจํานวน 1,292,309 คน (กรมการจัดหางาน. 
2559) โดยปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของพนักงาน มักจะมีความ 
สัมพันธตอความไมพึงพอใจในงาน หรือปจจัยตางๆ ที่ถูกควบคุมโดยผูบังคับบัญชา อาทิ การไดรับ
มอบหมายงาน หรือ การสนับสนุนในดานตางๆ เปนตน ซึ่งเปนสิ่งที่มีอิทธิพลโดยตรงตอพนักงาน
ในองคกร คัปเปลลิ ปเตอร; และฮาโมริ โมนิกา (Cappelli, Peter; and Hamori, Monika. 2006) 
นอกจากน้ี ผลการสํารวจของ Total Compensation Measurement (TCM) Study and Benefit 
Survey 2016 พบวา พนักงานในระดับผูบริหารระดับตนและหัวหนางานมีอัตราการลาออกอยูที่  
รอยละ 14 ซึ่งมีจํานวนมากที่สุดเม่ือเทียบกับพนักงานระดับอ่ืนๆ เนื่องมาจากโอกาสในการ
เติบโตภายในองคกรมีอยางจํากัด และการเล็งเห็นโอกาสที่ดีกวาจากภายนอกองคกร เอออน   
ฮิววิท (Aon Hewitt. 2016)  
 ปญหาการลาออกเปนจํานวนมากของพนักงานที่เกิดขึ้นในประเทศไทยนั้น มิได
เกิดขึ้นเพียงแตในองคกรที่มีเจาของกิจการหรือผูบังคับบัญชาที่เปนคนไทยเทาน้ัน หากแต
เกิดขึ้นในองคกรขามชาติดวยเชนกัน ขอมูลจากสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน ระบุวา 
นักลงทุนญี่ปุนเปนผูที่เขามาลงทุนในประเทศไทยมากเปนอันดับที่ 1 (ฐานเศรษฐกิจ. 2560) คิดเปน
รอยละ 40 ของการลงทุนจากทั่วโลก (กรุงเทพธุรกิจ. 2560) ดังนั้นการทํางานรวมกับคนตางชาติ 
หรือการมีผูบังคับบัญชาเปนคนตางชาติ จึงเปนส่ิงที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได ยิ่งในการทํางาน
รวมกับบุคคลที่มีวัฒนธรรมที่แตกตางจากคนไทยนั้น อาจกอใหเกิดความไมเขาใจในวัฒนธรรม
ของกันและกัน การส่ือสาร หรือระบบการทํางานที่ตางกัน เปนตน (สุบัทมา ตันตยาภินันท. 
2554) ปญหาเหลาน้ีอาจสงผลใหพนักงานเกิดความตองการลาออกจากองคกร อันเน่ืองจาก
ความไมพึงพอใจหรือไมมีความสุขในการทํางานรวมกัน  
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 โดยที่การลาออกจากองคกรของพนักงานน้ัน ไมใชเพียงแคองคกรไดสูญเสียบุคลากร
ไปเทาน้ัน หากแตยังสงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของพนักงานปจจุบัน อีกทั้งตองแบก
รับภาระเพิ่มขึ้นในสวนของพนักงานที่ลาออกไป และยังสงผลตอองคกรในหลายๆ ดาน เชน 
การไมคลองตัวของงานเทาที่ควร เนื่องจากไมมีผูตัดสินใจ หรืออนุมัติงาน หากผูที่ลาออกเปน   
ผูที่มีตําแหนงในระดับสูง การสูญเสียเวลาและเสียคาใชจายในการสรรหาและพัฒนาบุคลากร 
และสิ่งที่สําคัญที่สุดคือ การสูญเสียตนทุนทางปญญา ซึ่งก็คือความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
ซึ่งรวมถึงทักษะตางๆท่ีพนักงานมีติดตัวอยู เม่ือพนักงานลาออก บริษัทก็จะสูญเสียแหลงความรู
ที่ดีไป ยิ่งไปกวาน้ัน หากพนักงานคนนั้นไปทํางานกับบริษัทคูแขง ไมเพียงแตบริษัทจะสูญเสีย
พนักงานที่มีความรูไปเทาน้ัน บริษัทคูแขงที่ไดพนักงานคนดังกลาวไปทํางานดวย จะไดความรู
นั้นไปใชโดยที่ไมตองลงทุนพัฒนาฝกอบรมเลย (ประคัลภ ปณฑพลังกูร. 2556) จากเหตุผล
ดังกลาวขางตน จะเห็นไดถึงความสําคัญของทรัพยากรบุคคลที่มีผลตอองคกร และการที่องคกร
ตองใหความสนใจกับปญหาการลาออกจากงานอยางจริงจัง เนื่องจากการลาออกของบุคลากร
นั้น ไมเพียงแตจะสงกระทบตอตัวงานเทาน้ัน หากแตยังเปนตัวบงชี้ถึงภาวะความสูญเปลาใน
การลงทุนขององคกร และยังสงผลกระทบถึงภาพลักษณ ทําใหถูกมองวาไมมีความนาเชื่อถือ 
และเนื่องจากสาเหตุการลาออกของแตละบุคคลน้ัน ประกอบดวยปจจัยและเหตุผลหลากหลาย
อยาง อันจะสงผลถึงการตัดสินใจลาออกในทายที่สุด คําถามที่กลาววาเพราะเหตุใดพนักงานจึง
ลาออกจากองคกรน้ัน จึงเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่องคกรจะตองคนหาสาเหตุและปญหาที่แทจริง
ที่สงผลใหบุคลากรเกิดความตองการลาออก องคกรจะสามารถดําเนินการแกไขปญหาการลาออก 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และรักษาทรัพยากรบุคคลใหทํางานรวมกับองคกรไดในระยะ เวลาที่
ยาวนานที่สุด  
 งานวิจัยฉบับน้ีจึงมุงที่จะศึกษาถึงสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก ในดานของ
ความความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา (Supervisory Relationships) ความขัดแยงระหวางงาน
และครอบครัว (Work-Family Conflict) และความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) เน่ืองจาก  
มีความสัมพันธที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานแบบญี่ปุนรวมดวย เพ่ือหาแนวทางในการ
รักษาทรัพยากรบุคคลและธํารงรักษาพนักงานที่มีศักยภาพใหอยูคูองคกรในระยะยาว 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งวัตถุประสงคไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาสาเหตุที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานโดยมีความเครียดในงาน
เปนตัวแปรสื่อ 
 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูในปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออก 
ระหวางพนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความตองการลาออก 
 2.  ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธกับความตองการลาออก 
 3.  ความคลุมเครือในบทบาทมีความสัมพันธกับความตองการลาออก 
 4.  ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความสัมพันธ
ตอผูบังคับบัญชากับความตองการลาออก 
 5.  ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความขัดแยง
ระหวางงานและครอบครัวกับความตองการลาออก 
 6. ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความคลุมเครือ
ในบทบาทกับความตองการลาออก 
 7.  เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาในองคกร
ไทยและองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
 8.  เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว
ในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
 9.  เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความคลุมเครือในบทบาทในองคกรไทย
และองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
 10. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความเครียดในงานในองคกรไทยและ
องคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
 11. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความตองการลาออกของพนักงานใน
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากร ไดแก พนักงานในองคกรไทย และองคกรญ่ีปุน 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 1.  ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังนี้  
     1.1  ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา 
     1.2  ความขัดแยงระหวางงานและครอบครวั 
     1.3  ความคลุมเครือในบทบาท 
 2.  ตัวแปรสื่อ ไดแก ความเครยีดในงาน 
 3.  ตัวแปรตาม ไดแก ความตองการลาออก 
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ประโยชนทีค่าดวาจะไดรบั 
 1.  ทราบวาปจจัยใดที่สงผลใหพนักงานจากองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนมีความ
ตองการลาออกจากองคกร โดยองคกรสามารถนําผลการศึกษาที่ไดไปปรับปรุงหรือสราง
แนวทางปองกันไดอยางตรงจุด 
 2. องคกรสามารถนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข หรือ
พัฒนาการบริหารจัดการดานการปฏิบัติงานและความสัมพันธกับหัวหนางาน เพ่ือลดความ
ตองการลาออกของพนักงาน 
   
นิยามศัพทเฉพาะ  
 1.  ตัวแปรสื่อ หมายถึง ตัวแปรที่เกิดขึ้นระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม หรือตัว
แปรที่เปนสื่อกลาง เชื่อมโยงความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 
 2.  ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา หมายถึง การแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่เกิด 
ขึ้นระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
 3.  ความขัดแยงในองคกร หมายถึง พฤติกรรมชนิดหน่ึงที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลหรือกลุม 
มีความคิดเห็น การรับรู ความคาดหวัง ความเช่ือ และคานิยมที่แตกตางกัน โดยความขัดแยงใน
องคกรสวนใหญเก่ียวของกับการไมรูบทบาทหนาที่ที่แทจริง หรือความขัดแยงระหวางบุคคลที่มี
ความเห็นแตกตางกัน 
 4.  ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว หมายถึง ความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับ
สภาวะที่เกิดความไมสมดุลกัน ระหวางบทบาทดานการทํางานและบทบาทดานครอบครัว 
 5.  ความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง ความไมเขาใจหรือสับสนในบทบาท วัตถุประสงค
หรือกระบวนการทํางานที่ไมมีความชัดเจน พนักงานขาดขอมูลเกี่ยวกับหนาที่ของตน 
 6. ความเครียดในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ความวิตกกังวล 
ความไมพอใจ ความคับของใจ ความขัดแยงในใจ อันเกิดจากความมุงหมายหรือส่ิงที่คาดหวัง
กับสิ่งที่เปนจริง หรือผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานไมสอดคลองกันหรือขัดแยงกัน 
 7.  ความตองการลาออกจากงาน หมายถึง ความคิดสมัครใจตองการที่จะลาออก
จากการเปนบุคลากรขององคกรที่ปฏิบัติงานอยูเม่ือมีโอกาส เพ่ือไปทํางานที่องคกรแหงใหมหรือ
เปลี่ยนอาชีพในอนาคต 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษาเปรียบเทียบ
ระหวางองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย   
ที่เก่ียวของตามหัวขอดังตอไปน้ี  
 1.  แนวคิดเก่ียวกับการจัดการองคกรและทรพัยากรมนุษย 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับความขัดแยงในองคกร 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 4.  ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว (Hierarchy of Needs Theory) 
 5.  ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบิรก 
 6.  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 
 7.  แนวคิดเก่ียวกับความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว (Work-Family Conflict) 
 8.  แนวคิดเก่ียวกับความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) 
 9.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออกจากงาน 
 10. แนวคิดเก่ียวกับความเครียดในงาน 
 11. ทฤษฎีความเครียดของร็อบบินส (Stephen Robbins) 
 12. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดเก่ียวกับการจัดการองคกรและทรัพยากรมนุษย 
 องคกรเปนที่รวมของคนและเปนที่รวมของงานตางๆ เพ่ือใหพนักงานขององคกร
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และเต็มความสามารถ จึงจําเปนตองจัดแบงหนาที่การงาน และมอบ
อํานาจใหรับผิดชอบตามความสามารถและความถนัด ถาเปนองคกรขนาดใหญและมีคนมาก 
ตลอดจนงานที่ตองทํามีจํานวนมาก ก็จะตองจัดหมวดหมูของงานที่มีลักษณะเหมือนกันหรือใกลเคียง
กันมารวมเขาดวยกัน เรียกวาฝายหรือแผนกงาน แลวจัดใหคนที่มีความสามารถในงานนั้นๆ มา
ปฏิบัติงานรวมกันในแผนกนั้น และตั้งหัวหนาขึ้นรับผิดชอบควบคุม 
 การจัดการองคกร (Organizing) คือการกําหนดโครงสรางองคกรอยางเปนทางการ 
โดยการจัดแบงออกเปนหนวยงานยอยตางๆ กําหนดอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของแตละ
หนวยงานไวใหชัดเจน รวมทั้งความสัมพันธระหวางหนวยงานยอยเหลาน้ัน ทั้งน้ี เพ่ือใหเอ้ือตอ
การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
 โครงสรางขององคกร (Organization Structure) หมายถึงภาพรวมของหนวยงานยอย
และความสัมพันธของหนวยงานยอยในองคกร โครงสรางที่เปนพ้ืนฐานทั่วไป มีดังนี้ 
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 1.  โครงสรางแบบงานหลัก (Line Organization) โครงสรางองคกรแบบงานหลักนี้ 
แบงหนวยงานยอยออกตามลักษณะของภารกิจหลักขององคกร การควบคุมบังคับบัญชาแบง
ออกเปนสายงานตางๆ ลักษณะไมซับซอน ไมมีหนวยงานที่ปรึกษาหรือคณะกรรมการ สวนมาก
จะเปนการจัดการองคกรขนาดเล็ก 
 2.  โครงสรางแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา (Line and Staff) มีทั้งหนวยงานหลัก
และหนวยงานที่ปรึกษาชวยแกปญหาในเรื่องการขาดคําแนะนํา หนวยงานที่ปรึกษามักจะเปน
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ทําใหการบริหารงานขององคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
 1.  กระบวนการจัดการองคกร 
  การจัดการองคกรคือการแบงภาระหนาที่งานและมอบหมายงานใหกับผูที่เก่ียวของไป
รับผิดชอบดําเนินการตามวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดยสามารถแบงกระบวนการจัดการองคกร  
ไดดังนี้ 
  1.1  พิจารณาแยกประเภทงาน และจัดกลุมงาน (Identification of Work and Grouping 
Work) ผูบริหารจะตองพิจารณาจัดแบงประเภทงาน เพ่ือสามารถที่จะดําเนินงานใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย โดยการจัดกลุมงานหรือจําแนกประเภทงานที่มีลักษณะเหมือนกันเขาไว
ดวยกัน และพิจารณาตามการแบงงานกันทําอยางเหมาะสมดวยการจําแนกงานตาม หนาที่ 
ออกเปนกลุมงานตามความเชี่ยวชาญ และความสามรถ 
  1.2  กําหนดคําบรรยายลักษณะงาน การมอบหมายงาน ขอบเขตอํานาจหนาที่
และความรับผิดชอบ (Job Description and Delegation of Authority and Responsibility) ระบุ
ขอบเขตของงานและการมอบหมายงาน พรอมทั้งกําหนดความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ ซึ่ง
มีรายละเอียด ดังนี้ 
       1.2.1 ระบุใหเห็นถึงขอบเขตของงานที่แบงใหสําหรับแตละบุคคลหรือกลุม
ตามแผน เพ่ือใหทราบวา งานแตละอยางเก่ียวของกับเร่ืองอะไร ชนิดไหน มีขอบเขตและมี
ปริมาณมากนอยแคไหน โดยการระบุเปนชื่อตําแหนงพรอมกับใหรายละเอียดเก่ียวกับงาน 
       1.2.2 ดําเนินการพิจารณามอบหมาย (Delegation) ใหแกผูที่มีความเหมาะสม
กับงานที่มอบหมาย 
       1.2.3 การมอบหมายงาน ประกอบดวยการกําหนดอํานาจหนาที่ (Authority) 
และความรับผิดชอบ (Responsibility) ที่ชัดเจน เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย  
ที่ไดรับผิดชอบ 
  1.3 กําหนดความสัมพันธ (Establishment of Relationship) การกําหนดความสัมพันธ
ของงานและกลุมงาน เพ่ือที่จะทําใหทราบถึงทิศทางการรายงานผลการปฏิบัติงาน เพ่ือไมใหเกิด
ความขัดแยง สามารถทํางานรวมกันไดอยางเปนระเบียบเพื่อใหทุกฝายรวมมือกันทํางานไปสู
จุดมุงหมายเดียวกัน 
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 2.  การจัดการทรัพยากรมนุษย 
  การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) กลาวถึง ปรัชญา 
นโยบาย และวิธีการปฏิบัติ ที่เก่ียวของกับการจัดการ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย” ในองคกร 
และยังหมายความรวมไปถึงปจจัยอีกหลายๆสวน ไดแก กลยุทธ การตัดสินใจ การดําเนินงาน 
หนาที่ และวิธีการ ซึ่งทั้งหมดน้ีลวนเปนปจจัยสําคัญที่มีสวนทําใหเกิดความมีประสิทธิภาพใน
การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรทั้งสิ้น โดยจุดประสงคสําคัญของการจัดการทรัพยากร
มนุษยคือ การเพ่ิมคุณคาในการสงมอบสินคาและการบริการควบคูไปกับการเพิ่มระดับคุณภาพ
ชีวิตของพนักงาน 
  มีนักวิชาการทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยไดนิยามและอธิบายความหมาย
ของคําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” ดังนี้ 
  โน; และคณะ (พิชิต เทพวรรณ. 2554; อางอิงจาก Noe; et al. 2006) ใหความหมาย
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยวาคือ นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงาน 
  ไอแวนซวิช (พิชิต เทพวรรณ. 2554; Ivancevich. 2004) ไดนิยามการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยวา หมายถึงหนาที่ขององคกรซ่ึงทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงาน 
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรและเปาหมายเฉพาะบุคคล 
  มอนด้ี; และโน (พิชิต เทพวรรณ. 2554; Mody; and Noe. 2004) อธิบายความหมาย
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยวา เปนนโยบายและการปฏิบัติอันเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษย
ในสถานที่ทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการไดมาซ่ึงพนักงาน การฝกอบรม การประเมินผล 
การใหรางวัล การดูแลความปลอดภัย และการจัดสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี โดยนโยบาย
และการปฏิบัติดังกลาวจะครอบคลุมถึงงานดังตอไปนี้ ไดแก การวิเคราะหงาน การวางแผน
ความตองการแรงงาน การสรรหาพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน การปฐมนิเทศ และการฝกอบรม
พนักงานใหม การจัดการคาจางและเงินเดือน การใหสิ่งจูงใจและผลประโยชน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การสื่อสาร (การสัมภาษณ การใหคําปรึกษา และวินัยในการทํางาน) การฝกอบรม
และพัฒนา รวมทั้งการสรางความผูกพันจององคกรใหกับพนักงาน 
 
  2.1 ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
       ในการดําเนินงานขององคกร ทุกฝายงานลวนแตตองมีความเก่ียวของกับ
ทรัพยากรมนุษย โดยเม่ือกลาวถึงความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นมีดังน้ี คือ 
       2.1.1 ดานพนักงาน (Employee) ทําใหพนักงานใหองคกรสามารถใชศักยภาพ
ของตนเองอยางเต็มที่ ชวยใหพนักงานสามารถนําความรูและความสามารถของตนเองมาใชใน
งานที่รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน หากพนักงานมี
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โอกาสและมีความกาวหนาในอาชีพ จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกรระหวางพนักงาน
กับองคกรรวมกัน 
       2.1.2 ดานองคกร (Organization) ทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยาง
ตอเนื่อง โดยองคกรมีทิศทางหรือนโยบายการบริหารงานในลักษณะใดในปจจุบันและอนาคต 
ความพรอมและความเพียงพอในเร่ืองของจํานวนทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคกร จะสามารถ
ทําใหองคกรดําเนินงานไดอยางตอเน่ือง และสอดคลองกับการขยายหรือหดตัวขององคกร สงผล  
ใหองคกรสามารถดําเนินงานไปไดตามทิศทางและบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
       2.1.3 ดานสังคม (Social) การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนพ้ืนฐานของการพัฒนา
ระบบสังคมและเศรษฐกิจ เพราะหากองคกรเจริญเติบโต ก็จะสงผลตอการจางงาน ทําใหประชาชน   
มีงานทํา มีอาชีพ มีรายไดในการหาเลี้ยงครอบครัว มีสวัสดิการท่ีดี อันเปนการสรางพ้ืนฐานที่
ม่ันคงใหกับสังคม และนําไปสูความเจริญกาวหนาดานเศรษฐกิจของประเทศไดตอไป 
 
  2.2  ภารกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
       2.2.1 การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquisition of Human Resource) คือหนาที่ 
ของการจัดหาพนักงาน (Procurement) ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่องคกรตองการอยางเพียง 
เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรใหสําเร็จลุลวงไปตามที่ตั้งวัตถุประสงคไว ทั้งในปจจุบัน
และอนาคต ทั้งน้ีในการจัดหาพนักงานใหไดตามที่องคกรตองการน้ัน จะตองอาศัยการออกแบบงาน 
(Job Design) การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Planning) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เปนตน 
       2.2.2 การใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษย (Direction of Human Resource) 
คือภารกิจในการใชพนักงานเพ่ือใหพนักงานที่มีอยูไดมีโอกาสใชความสามารถของตนเองอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติหนาที่ เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอตนเองและองคกร ตลอดจนการควบคุมดูแล
ใหทรัพยากรมนุษยมีการปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ และเต็มใจท่ีจะ
ทุมเททั้งรางกายและจิตใจ เพ่ือความสําเร็จขององคกร ทั้งนี้การใชทรัพยากรมนุษยใหทํางาน
ตามที่ตองการน้ัน ตองอาศัยกระบวนการตางๆ ไดแก การบรรจุแตงตั้ง (Placement) การปฐมนิเทศ 
(Orientation) การทดลองงาน (Probation) การสรางแรงจูงใจ (Motivation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) และการฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
       2.2.3 การรักษาทรัพยากรมนุษย (Retention of Human Resource) เปนการ
บํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูใหมีสุขภาพกายและใจที่แข็งแรงสมบูรณ โดยสงเสริม สนับสนุน 
สรางขวัญและกําลังใจ ตลอดจนใหคําแนะนําใหรูจักปองกันและหลีกเลี่ยงเพ่ือใหปราศจากโรคภัย 
อุบัติภัย เพ่ือใหมีชีวิตยืนยาวและมีความสุขในการทํางาน ซึ่งจะตองอาศัยกิจกรรมตางๆ ไดแก 
การสนับสนุนหรือการพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การใหรางวัล (Reward) การจาย
คาตอบแทน (Compensation) เปนตน 
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แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงในองคกร 
 การพิจารณาความขัดแยงจะมุงเนนไปที่การรับรูของบุคคล เพราะถาไมมีฝายหนึ่ง
ฝายใด หรือบุคคลหนึ่งบุคคลใดตระหนักถึงความขัดแยง ความขัดแยงก็ยังไมเกิดขึ้น ความ
ขัดแยงเกิดขั้นเม่ือบุคคล 2 คนมองเห็นความไมเทาเทียมกันของเปาหมายที่ตนเองตองการและ
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด โดยมีนักวิชาการทางดานความขัดแยงและพฤติกรรมไดใหนิยาม
ของความขัดแยง ดังตอไปน้ี 
 พรุตต; และรูบิน (ชัยเสฏฐ พรหมศรี. 2550; อางอิงจาก Priutt; and Rubin. 1994) ได
นิยามความขัดแยงวา คือความไมลงรอยหรือความตรงขามกันอยางรุนแรง อันสืบเน่ืองมาจาก
ผลประโยชนหรือแนวคิด ซึ่งรวมถึงการรับรูที่สวนทางกันของผลประโยชน หรือความเชื่อที่วา
ความปรารถนาในปจจุบันของแตละฝายไมสามารถบรรลุผลไดพรอมกัน 
 ฮอค วิลมอต (ชัยเสฏฐ พรหมศรี. 2550; อางอิงจาก Hugh Willmott. 2007) กลาววา
ความขัดแยงเปนผลสืบเน่ืองมาจากการมีปฏิสัมพันธของบุคคลที่พึ่งพาอาศัยกันตั้งแต 2 ฝายที่
มองเห็นเปาหมายที่ไมเทาเทียมกัน และขัดขวางอีกฝายไมใหบรรลุเปาหมายน้ัน 
 กรีนเบิรก; และบารอน (ชัยเสฏฐ พรหมศรี. 2550; อางอิงจาก Greenberg; and 
Baron. 1997) ไดนิยามความขัดแยงวาหมายถึง กระบวนการที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลหรือกลุม รับรู
วาบุคคลอ่ืนหรือกลุมอ่ืนไดปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งซ่ึงจะสงผลเสียในทางลบ หรือสรางความไม
เทาเทียมกันใหเกิดขึ้นตอความตองการหรือผลประโยชนของตน 
 รอบบินส (ชัยเสฏฐ พรหมศรี. 2550; อางอิงจาก Robbins. 1998) ใหนิยามของความ
ขัดแยงวา คือกระบวนการที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือฝายใดฝายหนึ่งรับรูวาฝายตรง
ขามมีความรูสึกที่ตรงขามกับสิ่งที่บุคคลเหลาน้ันตองการ 
 ความขัดแยงภายในองคกร (Intra-Organization Conflict) หมายถึง ความขัดแยงที่
เกิดขึ้นมาโดยมีคูกรณีเปนบุคคลหรือกลุมยอยๆ ที่มีอยูในกลุมหรือที่อยูในองคกร ความขัดแยง
ประเภทน้ีเกิดขึ้นเม่ือบุคคล กลุม และแผนกในองคกรมองเห็นวาวิธีการปฏิบัติงาน กฎระเบียบ
ในการทํางาน หรือนโยบายของบริษัทไมสามารถเอ้ืออํานวยตอความตองการของแตละฝายได 
นอกจากนี้การมอบหมายงานหรือการกระจายงานที่ไมมีมาตรฐานที่ชัดเจน อาจนํามาซ่ึงความ 
รูสึกไมพอใจ กอใหเกิดความขัดแยงระหวางบุคคล กลุม และแผนกขึ้น 
  
 ความขัดแยงภายในองคกรสามารถแบงออกไดเปน 4 ชนิด ดังนี้ 
 1.  ความขัดแยงในแนวตั้ง เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนากับลูกนอง ซึ่งมี
ความขัดแยงในดานวิธีการที่ดีที่สุดที่จะทํางานใหสําเร็จ 
 2.  ความขัดแยงในแนวนอน เปนความขัดแยงระหวางแผนกในระดับเดียวกันหรือ
ผูบริหารในระดับเดียวกัน เชน การแยงชิงทรัพยากร 
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 3.  ความขัดแยงระหวางสายงาน เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานประจํา 
กลุมที่ทํางานในลักษณะสายงานและทีมงาน 
 4.  ความขัดแยงทางดานบทบาท เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากการกําหนดบทบาทที่
ไมชัดเจน หรือไมมีการกําหนดบทบาท ทําใหเกิดความไมเขาใจในการทํางาน 
 
 ความขัดแยงภายในองคกรถูกแบงออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก 
 1.  ความขัดแยงที่สรางสรรค (Functional Conflict) หมายถึง การเผชิญหนาระหวาง
กลุมหรือสมาชิกในองคกร เพ่ือสรางประโยชนหรือผลในเชิงบวกใหแกบุคลากร กลุม และองคกร 
ความขัดแยงประเภทน้ีเปดโอกาสใหบุคลากรใหองคกรไดระบุถึงปญหาและโอกาสที่ถูกมองขาม 
ซึ่งทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ ขึ้นในองคกร  
 2.  ความขัดแยงที่ไมสรางสรรค (Dysfunctional Conflict) หมายถึง การเผชิญหนา
ระหวางกลุมหรือสมาชิกองคกร เพ่ือสรางผลเสีย หรือผลกระทบในเชิงลบใหแกบุคลากร กลุม 
และองคกร ความขัดแยงประเภทน้ีมักเกิดขึ้นเม่ือบุคคลหรือกลุมในองคกรไมสามารถทํางาน
รวมกันไดเน่ืองจากความเกลียดชังหรือเปนปรปกษตอกัน หรือมีความเห็นไมสอดคลองกัน ความ
ขัดแยงแบบน้ีทําใหระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานลดลง อาจมีการขาดงาน และ
นําไปสูการลาออกจากงาน 
 สิ่งสําคัญในการจัดการความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพคือ การทราบถึงสาเหตุ
หรือแหลงที่มาของโอกาสในการเกิดความขัดแยง เพ่ือที่จะหาแนวทางในการรับมือและจัดการ
กับความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยไมทําใหเกิดปญหาและเปนอุปสรรคตอการ
ทํางาน ซึ่งสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้นบอยๆ สืบเนื่องมาจากส่ิงตางๆ ดังตอไปน้ี 
 1.  ความแตกตางในการรับรู เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นเพราะความแตกตางในการรับรู
ของบุคคลไมตรงกัน อันเนื่องมาจากประสบการณที่มีแตกตางกัน ทําใหแตละบุคคลวิเคราะห
หรือตีความขอมูลหรือเหตุการณเดียวกัน ตามความรูหรือประสบการณเดิมที่ตนเองมีอยู 
 2. ความจํากัดของทรัพยากร หมายถึงทรัพยากรในที่ทํางานที่มีอยางจํากัด ไมวาจะ
เปน บุคคล งบประมาณ และวัสดุอุปกรณ อาจนํามาซ่ึงความขัดแยงไดทั้งน้ัน เพราะแตละฝาย
ตองพยายามแยงชิงทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด เพ่ือประโยชนของตน ในที่ทํางานที่มีความขัดแยง
อันเกิดจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดน้ัน ผูบริหารตองพยายามหาแนวทางที่จะกระจายทรัพยากร
ที่มีอยูใหกับทุกฝายอยางเทาเทียมกัน เพราะความขัดแยงจะเกิดขึ้นเม่ือแตละฝายรูสึกวาตนเอง
ไมไดรับการแบงสันปนสวนไดอยางเทาเทียมกัน ในกรณีที่ผูบริหารไมสามารถแบงปนทรัยพากร
ที่มีอยูไดอยางเทาเทียมกัน ผูบริหารจําเปนตองอธิบายใหฝายที่ไดรับทรัพยากรนอยกวาทราบ
ถึงสาเหตุที่แทจริง 
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 3.  ธรรมชาติของกิจกรรมการงาน เม่ือบุคคลตองทํางานรวมกับพนักงานคนอ่ืน หรือ
มีกิจกรรมที่มีความเก่ียวของกับบุคคลอ่ืน เพราะประเภทของงานเปนตัวกําหนด เชน เม่ืองาน
เสร็จสิ้นแลวตองมีการสงตอใหพนักงานคนอ่ืนๆ หรือแผนกอ่ืนๆ ตอไป ก็อาจเปนสาเหตุของ
ความขัดแยงได ทั้งน้ีเพราะพนักงานถูกคาดหวังวาจะตองทํางานเสร็จภายในชวงเวลาที่กําหนด 
แตถาพนักงานไมสามารถสงงานใหกับพนักงานคนถัดไปได ก็อาจสงผลตอการใหรางวัลหรือ
ลงโทษตามกฎระเบียบ ซึ่งอาจจะนําไปสูความขัดแยงระดับบุคคลหรือกลุมได 
 4. บทบาที่ขัดแยง บทบาทคือรูปแบบของพฤติกรรมที่ถูกคาดหวังที่เก่ียวของกับ
สมาชิกที่ดํารงตําแหนงที่ชัดเจน หรือตําแหนงเฉพาะตามโครงสรางขององคกร มีบุคคลจํานวน
ไมนอยที่ไมสามารถแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับบทบาทท่ีตนเองไดรับหรือถูกคาดหวังจาก
คนรอบขาง สิ่งเหลาน้ีเกิดขึ้นเพราะความไมชัดเจนของขอกําหนดคุณสมบัติ 
 5. การปฏิบัติที่ไมเทาเทียมกัน ความลําเอียงหรืออคติของผูบังคับบัญชาอาจเปน
สาเหตุหน่ึงที่กอใหเกิดความขัดแยงได เพราะผูใตบังคับบัญชาจะมองวาตนเองไมไดรับการปฏิบัติ  
ที่เทาเทียมเหมือนกับผูใตบังคับบัญชาอีกฝายหน่ึง ซึ่งนําไปสูความขัดแยงทั้งระหวางบุคคลใน
ระดับเพ่ือนรวมงาน หรือระหวางผูบังคับบัญชาได ในกรณีที่ความขัดแยงขยายกวางออกไปและ
ไมสามารถควบคุมได ก็อาจนําไปสูความขัดแยงระหวางกลุม หรือแผนกที่บุคคลทั้ง 2 ฝาย
ทํางานอยู ดวยเหตุนี้ผูบริหารจึงตองพยายามปฏิบัติตอลูกนองของตนอยางเทาเทียมกัน ในกรณี
ที่จําเปนตองใหคุณใหโทษ ผูบริหารจะตองมีแบบประเมินที่ชัดเจน เพ่ือสนับสนุนการกระทําที่จะ
เกิดขึ้น 
 6. การลวงล้ําเขตแดน คนโดยทั่วไปมีความรูสึกผูกพันกับเขตแดนหรืออาณาเขตของ
ตนในที่ทํางาน เชน หองที่ใชทํางาน ที่จอดรถ หรือแมแตลูกคาที่ดูแลอยู ความอิจฉาริษยาอาจ
เกิดขึ้นจากขอบเขตของบุคคลอ่ืนที่มีมากกวา ดีมากกวาของตน เชน ขนาดหองทํางานที่ไมเทากัน 
รถประจําตําแหนงที่ไมเหมือนกัน ความสามารถในการเขาถึงขอมูลของบริษัทในระดับที่แตกตาง 
กัน สิ่งเหลาน้ีลวนกอใหเกิดความขัดแยงทั้งสิ้น 
 7. ความแตกตางทางสถานภาพ สถานภาพเปนเคร่ืองชี้วัดการยอมรับของบุคคลใน
สังคม ซึ่งอาจขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ เชน สังคม เศรษฐกิจ หรือการศึกษา ในปจจุบันจะเห็นไดวา
บุคคลที่มีสถานภาพทางการเงินสูงมักไดรับการยอมรับในวงสังคมอยางกวางขวาง ในองคกร 
ตําแหนงหรือความรู ความเชี่ยวชาญ หรือความอาวุโสในการทํางานน้ันจะเปนตัวกําหนดสถานภาพ
ในที่ทํางานไดเปนอยางดี ซึ่งกอใหเกิดความขัดแยงขึ้น เพราะบุคคลที่มีสถานภาพต่ําอาจคิดคน
สิ่งใหมๆ ซึ่งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอองคกร แตถูกบุคคลที่มีสถานภาพสูงกวาขัดขวาง
เพราะมองวาตนเองเปนผูกําหนดทิศทางของบริษัท นอกจากนี้บุคคลที่มีสถานภาพต่ํากวาอาจ
รูสึกวาบุคคลที่มีสถานภาพสูงกวาเอาเปรียบพวกตนอยูในเรื่องผลประโยชนตางๆ ที่ไดรับจาก
องคกร 
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 8. ความแตกตางของคานิยม บุคคลมักจะเชื่อในส่ิงที่ตนเองถูกส่ังสอนมา ดวยเหตุนี้
ความขัดแยงจึงเกิดขึ้น เพราะแตละบุคคลเช่ือวาส่ิงที่ตนเองเชื่อน้ันเปนส่ิงที่ถูกตองที่สุด อยางไร
ก็ตาม ในบางสถานการณความเชื่อแบบหน่ึงก็สามารถปรับใชไดอยางเหมาะสม แตก็ไมได
หมายความวาความเชื่อน้ันจะสามารถนํามาปรับใชไดอยางเหมาะสมกับทุกสถานการณ สิ่ง
สําคัญที่ผูบริหารตองปฏิบัติเพ่ือที่จะหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่เกิดจากสาเหตุนี้ คือการใหคุณคา
ของความเชื่อหรือความคิดของแตละบุคคล แตเลือกที่จะนํามาใชใหเหมาะสมกับแตละสถานการณ 
โดยพยายามชี้ใหเห็นถึงความเหมาะสม และทําใหบุคคลมองเห็นวาความแตกตางของคานิยม
เปนการกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนทางความรูในที่ทํางาน 
 9. อุปสรรคของการติดตอส่ือสาร ความไมมีประสิทธิภาพในการสื่อสารระหวางบุคคล
ในแผนก เชน ชองทางในการสื่อสารที่ไมดีเพียงพอ การใชระดับภาษาที่แตกตางกัน สามารถ
นําไปสูความขัดแยงได เพราะส่ิงเหลาน้ีจะกอนใหเกิดอุปสรรคตอการบรรลุวัตถุประสงคในการ
ทํางาน ในทางตรงกันขาม การส่ือสารที่มีมากเกินไปก็อาจไมเปนผลดีในการทํางานและนําไปสู
ความขัดแยงไดเชนกัน เพราะความสมบูรณของการสื่อสารอาจสะทอนใหเห็นความแตกตางทาง
ความคิดหรือการรับรู ซึ่งสิ่งเหลาน้ีกอใหเกิดความไมพึงพอใจใหกับแตละฝาย และนําไปสูความ
ขัดแยงในที่สุด 
 10. การเปลี่ยนแปลงองคกร ปญหาความขัดแยงอาจเกิดขึ้นเม่ือมีการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคกร เชน การควบรวมกิจการ การขยายกิจการ หรือการปดกิจการในเครือบางแหง 
โดยทั่วไปการปรับโครงสรางสามารถสงผลกระทบตอลําดับชั้นการบังคับบัญชาภายในที่ทํางาน 
และการมีปฏิสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและแผนกตางๆ ซึ่งสามารถกอนใหเกิดปญหาแก
ผูบริหารและพนักงานที่ตองรับผิดชอบได นอกจากนี้สภาพเศรษฐกิจไมวาจะดีหรือไม ก็สามารถ
เปนสาเหตุของความขัดแยงไดเชนกัน การเจริญเติบโตที่รวดเร็วของตลาด หรือแมกระท่ังการ
ถดถอยของตลาด ก็สามารถนําบริษัทไปสูการตัดสินใจที่มีผลกระทบไดเชนกัน เชน การเลิกจาง 
การลดเงินเดือน การยกเลิกการจายโบนัส หรือการเพ่ิมภาระหนาที่ความรับผิดชอบ เปนตน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกที่ดีของพนักงานตองานที่เขาทํา อันเปนผลมาจาก
สิ่งดีๆ ที่พวกเขาไดรับจากการทํางาน เชน คาตอบแทนที่ดี เพ่ือนรวมงาน ลักษณะการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบการบริหารจัดการ การบังคับบัญชา เปนตน ผลจากการที่
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานจะเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีขวัญและ
กําลังใจ เสียสละทุมเทใหกับการทํางาน ซึ่งปจจัยดังกลาวจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการทํางานในองคกร สงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
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 แคมปเบล (วราภรณ นาควิลัย. 2553; อางอิงจาก Campbell. 1967) กลาววา ความ
พึงพอใจเปนความรูสึกภายในที่แตละคนเปรียบเทียบระหวางความคิดเห็นตอสภาพการณที่
อยากใหเปนหรือคาดหวัง หรือรูสึกวาสมควรที่จะไดรับ โดยผลท่ีไดจะเปนความพึงพอใจหรือไมนั้น 
เปนการตัดสินใจของแตละบุคคล 
 วรูม (วราภรณ นาควิลัย. 2553; อางอิงจาก Vroom. 1964) ไดกลาวถึงความพึงพอใจ
วา ทัศนคติและความพึงพอใจ สามารถใชแทนกันได เพราะทั้งสองคําน้ี หมายถึง ผลที่จะไดจาก
การที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจ และ
ทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นถึงสภาพความไมพึงพอใจ 
 เอ็ดวิน ล็อค (Edwin Locke. 1976) ไดเสนอองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน มี 9 องคประกอบ ดังนี้ 
 1.  งาน (Work) ความสนใจในตัวงาน โอกาสในการเรียนรูหรือศึกษางาน ปริมาณของ
งาน โอกาสที่จะทํางานนั้นสําเร็จ 
 2. คาจาง (Pay) เปนเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสม ยุติธรรมและมีความเทาเทียม
กัน จะทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 3.  โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน (Promotion) โอกาสในการเลื่อนตําแหนงงาน 
ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงงานขององคกร 
 4. การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารและเพ่ือน
รวมงาน เปนสิ่งที่บุคคลทํางานตองการและทําใหเกิดความพึงพอใจได 
 5. ผลประโยชน (Benefit) ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน เชน 
โบนัส วันหยุดพักผอน คารักษาพยาบาล เปนตน 
 6.  สภาพการทํางาน (Work Condition) เก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
เชน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ แสง เสียง สภาพหองทํางาน เปนตน 
 7.  หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา (Leader) การไดรับความดูแลเอาใจใสชวยแหละ
แนะนําจากผูบังคับบัญชา ความมีมนุษยสัมพันธที่ดีของหัวหนางาน 
 8.  เพ่ือนรวมงาน (Co-Worker) การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และความมีมิตรภาพอันดี
ตอกันของเพ่ือนรวมงาน 
 9.  องคกรและการจัดการ (Organization and Management) การวางแผน นโยบาย 
และการจัดการขององคกร 
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ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Hierarchy of Needs Theory) 
 ในชวงทศวรรษที่ 1940 อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow. 1970) นักจิตวิทยาได
พัฒนาทฤษฎีความตองการของบุคคลขึ้น โดยใหความสนใจกับความตองการของบุคคล ซึ่งสราง
ความกดดันและแรงขับในการแสดงพฤติกรรม โดยมาสโลวไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับความตองการ
ของมนุษยไว 3 ขอ ไดแก 
 1.  มนุษยยอมมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด เม่ือความตองการใดความ
ตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมีความตองการใหมเกิดขึ้น 
 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมทําใหเกิดพฤติกรรม หรือที่เรียกวา
ลดแรงขับตอพฤติกรรมลง (Drive Reduction) 
 3. ความตองการของมนุษยนั้น จะเรียงลําดับกันตามความสําคัญจากความตองการ
ระดับต่ํา (Lower Needs) ไปสูความตองการระดับสูง (Higher Needs) 
 เราสามารถแบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับ ดังตอไปน้ี 
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiology Needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐาน
ของชีวิตที่มนุษยทุกคนจะตองไดรับ เพ่ือดํารงชีวิตอยูตามธรรมชาติ ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ 
การพักผอน และเสื้อผา เปนตน ซึ่งบุคคลจะตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานจากรายไดปกติ
ที่เขาไดรับจากการทํางาน 
 2.  ความตองการความม่ังคงปลอดภัย (Safety/Security Needs) มนุษยจะตองการ
ความม่ันคง แนนอน และความปลอดภัยในชีวิต ทั้งในดานเศรษฐกิจและดานอารมณความรูสึก 
โดยบุคคลจะแสวงหาความมั่นคงใหแกตัวเองและครอบครัว ดังจะเห็นไดวา มนุษยพยายาม
สรางและสะสมหลักประกันในการดํารงชีวิตในรูปแบบตางๆ โดยสมาชิกขององคกรจะพิจารณา
ความม่ันคงในงาน ตําแหนง และสถานะขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบโดยตรงตอรายไดและการ
ใชจายของครอบครัวของเขา 
 3. ความตองการมีสวนรวมในสังคม (Social Belonging Needs) มนุษยเปนสัตวสังคม   
ที่ตองการมีปฏิสัมพันธและความผูกพันกับบุคคลอ่ืน ตลอดจนไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม ดังน้ันเม่ือความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิตไดรับการตอบสนอง และไดหลัก 
ประกันวาเขาสามารถจะดํารงชีวิตไดอยางปลอดภัย เขาก็จะเขาเปนสมาชิกในสังคม โดยเฉพาะ
การยอมรับและการสนับสนุนทางดานจิตใจจากภายในองคกร ซึ่งนับเปนปจจัยสําคัญที่ทําให
บุคคลเกิดความรูสึกเปนสมาชิกของกลุม 
 4.  ความตองการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะมีความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งเกิดจากการยกยองและนับถือจากบุคคลอ่ืน โดยความรูสึกภาคภูมิใจของ
บุคคลจะมาจากช่ือเสียง เกียรติยศ และการชื่นชมจากสังคม ดังที่เราจะเห็นไดจากบุคคลที่มี
หนาที่การงานและรายไดม่ันคง ตําแหนงหนาที่ และมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับของกลุม โดยจะเขา



16 

รวมกิจกรรมทางสังคม เพ่ือใหไดรับการยอมรับและชื่นชมจากบุคคลอ่ืน ซึ่งองคกรจะตองจัด
ตําแหนงงานในสํานักงานหรือความรับผิดชอบในงาน เพ่ือใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจ 
 5.  ความตองการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจ (Needs of Self Actualization) แตละบุคคลมี
ความตองการท่ีจะกระทําในสิ่งที่ตนเองสนใจ เพ่ือใหไดใชศักยภาพหรือตระหนักถึงศักยภาพ
ของตนอยางเต็มที่ อาจจะกลาวไดวา “ความตองการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจ ถือเปนความปรารถนาที่
บุคคลอยากจะเปนอยางอ่ืนนอกจากที่เปนอยู เพ่ือใหบรรลุถึงความพอใจและเขาใจตนเอง” ซึ่งจะ
เปนความตองการขั้นสุดทายและสูงสุดของบุคคล 
 เราจะเห็นไดวาความตองการในแตละขั้นของบุคคล ตองไดรับการบําบัดเรียงตาม 
ลําดับจากความตองการในระดับต่ําไปสูง เม่ือความตองการในระดับใดไดรับการบําบัดแลว 
มนุษยจะกาวไปสูระดับขั้นของความตองการที่สูงขึ้น แตถาความตองการในระดับน้ันไมไดรับ
การตอบสนอง มนุษยก็จะกลับลงไปสูความตองการในสภาวะเดิม และจะพยายามจนกวาเขาจะ
บรรลุความพยายามที่ตองการน้ัน 
 แนวความคิดของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow. 1970) ไดรับการยอมรับและ
นําไปประยุกตในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารงานและบริหารคน ทําใหรูจักทฤษฎีนี้ในชื่อวา 
“ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs)” นอกจากน้ีเรายังอาจจะ
แบงความตองการตามทฤษฎีไดเปน 2 แบบ ไดแก ความตองการระดับตน (Lower Order Needs) 
และความตองการระดับสูง (Higher Order Needs) 
 
ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบริก (Herzberg's Theory of Motivation 
or Two-Factor Theory)    
 เฮิรซเบิรก (Herzberg. 1959) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการทํางานของ
บุคลากรในองคกร โดยศึกษาถึงทัศนะคติของบุคคลที่มีตอการทํางานเพ่ือหาทางที่จะลดความไม
พอใจในการทํางาน เพ่ือที่จะทําใหคนทํางานมีความรูสึกที่ดีในการที่จะพยายามเสริมสราง
ผลผลิตของงานใหมากขึ้น เขาพบวาปจจัยที่มีผลกระทบตอความพอใจและไมพอใจในการ
ทํางาน แบงออกเปน 2 กลุมใหญๆ คือ 
 1.  ปจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํางาน เพราะเปน
ปจจัยที่กระตุนใหพนักงานทุมเทความสามารถและความพยายามทํางานใหไดดีที่สุด ปจจัยจูงใจ
จะมีผลตอความสําเร็จของงาน พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานและมีความทุมเทในการ
ทํางานเพ่ิมมากขึ้น ปจจัยดังกลาวจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยตรง  
    1.1  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การที่สามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
อยางประสบผลสําเร็จ 
     1.2  การไดรับการยอมรับ (Recognition) การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน และบุคคลอ่ืนๆ ในหนวยงาน เม่ือทํางานประสบผลสําเร็จ 
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    1.3 ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน (Responsibility) การที่ไดรับมอบหมาย 
ความไววางใจใหรับผิดชอบงาน และใหอํานาจในการรับผิดชอบ สงผลใหพนักงานรูสึกถึงความ
พึงพอใจ 
     1.4 งานที่ทําแลวมีโอกาสกาวหนา (Advancement) การไดเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงงาน
ใหสูงขึ้น จะเปนตัวกระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น 
     1.5  ลักษณะของงาน (Work Itself) ลักษณะงานที่มีความสําคัญ มีคุณคา และตรง
กับความสามารถของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานไดมีโอกาสใชศักยภาพของตนใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดแกองคกร 
     1.6  การเจริญเติบโต (Growth) โอกาสในการเพ่ิมพูนความรูและความเชี่ยวชาญ 
เพ่ือโอกาสเจริญกาวหนาในสายอาชีพ 
 2.  ปจจัยธํารงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) เปนปจจัยที่ปองกันและลด
ความรูสึกไมพอใจในการทํางานของพนักงาน เปนปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ถาไมมีปจจัยดังกลาว
จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจในการทํางาน และถึงแมวาปจจัยนี้จะไมใชปจจัยจูงใจใน
การทํางานโดยตรงก็ตาม แตในขณะเดียวกันน้ันไมสามารถสรางแรงจูงใจหรือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางานใหเพ่ิมขึ้นได แมวาจะมีการเพ่ิมขึ้นมากเพียงใดก็ตาม 
     2.1  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policies) นโยบายของ
องคกรตองสงเสริมความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน หรือการบริหารงานใหเปนระบบระเบียบ 
     2.2  การปกครองและควบคุมดูแล (Supervision) ผูบังคับบัญชาตองมีการปกครอง  
ที่เปนธรรม ไมปกครองดวยความอคติหรือเอาแตพวกพองของตนเองเปนสําคัญ 
     2.3  ความสัมพันธกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน (Relationship with Supervisor 
and Peers) ความสัมพันธที่สงผลตอการมีความสุขในการทํางาน ไมทําใหพนักงานรูสึกเบื่อ
หนายไมอยากมาทํางาน กับทั้งหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 
     2.4  เง่ือนไขในการทํางาน (Work Condition) อุปกรณที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
และสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับการทํางาน 
     2.5  เงินเดือน (Salary) การไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมตอตําแหนงหนาที่การงาน 
    2.6  สถานภาพของตนเองในงาน (Status) อาชีพที่ทําเปนที่ยอมรับและนับถือของ
สังคม มีเกียรติและศักด์ิศรี 
     2.7  ความม่ันคงในงาน (Security) ความรูสึกถึงความมั่นคงในหนาที่การงาน 
  การสรางแรงจูงใจใหแกผูปฏิบัติงานจึงมีสองขั้นตอน คือ ขั้นแรกหัวหนางานหรือ
ผูบริหารตองตรวจสอบใหม่ันใจวาปจจัยธํารงรักษาไมขาดแคลนหรือบกพรอง เชน ระดับเงินเดือน
คาจางที่เหมาะสม งานมีความม่ันคง สภาพแวดลอมปลอดภัย และอ่ืนๆ จนแนใจวาความรูสึกไม
พอใจจะไมเกิดขึ้นในหมูผูปฏิบัติงาน ในขั้นที่สองคือการใหโอกาสที่จะไดรับปจจัยจูงใจ เชน การ
ไดรับการยกยองในความสําเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตามสัดสวน ให
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โอกาสใชความสามารถในงานสําคัญ ซึ่งอาจตองมีการออกแบบการทํางานใหเหมาะสมดวย การ
ตอบสนองดวยปจจัยอนามัยกอน จะทําใหเกิด ความรูสึกเปนกลาง ไมมีความไมพอใจ แลวจึงใช
ปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงาน ทุมเทในการทํางาน อยางมี
ประสิทธิผลมากขึ้น 
 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 
 Quality of Work Life เปนส่ิงสะทอนความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทุก
ระดับชั้นที่มีตอองคกร ซึ่งเปนผลมาจากการดูแลเอาใจใสและใหความสําคัญในฐานะทรัพยากรที่
มีคาสูงสุด โดยจะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ซึ่งจะเปนผลดีตอองคกรใน
ดานการบริหารจัดการ ลดปญหาความขัดแยง การลาออกจากงานของพนักงาน การขาดแคลน
บุคลากร และปญหาอ่ืนๆ ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการทํางานที่พนักงานทุกคนปรารถนามีดังนี้ 
 1.  ความเทาเทียมกันและความเปนธรรมในเรื่องคาตอบแทนที่ไดรับ พนักงานตองการ
คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนๆ ที่ทางบริษัทจายให คือตองจายใหดวยความเปนธรรมไมเอา
เปรียบพนักงาน และคาตอบแทนตางๆ จะตองจายใหพนักงานทุกคนเทาเทียมกัน เพ่ือใหเกิด
ความเปนธรรมและเปนที่พึงพอใจกับพนักงานทุกคน 
 2.  สภาพความปลอดภัยและความสุขในการทํางานที่ดี การทํางานที่อันตรายและมี
ความเส่ียงสูงจะทําใหพนักงานเกิดความเครียดและเกิดปญหาของสุขภาพจิต จะสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานต่ํา พนักงานจะไมมีความสุขกับการปฏิบัติงาน เพราะจะเกิดความกลัวและ
กังวลใจในเรื่องความไมปลอดภัยที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง เพราะมีความเสี่ยงและอาจเกิดการ
สูญเสียไดตลอดเวลา 
 3. ความม่ันคงของงาน ทุกคนตองการทํางานที่ม่ันคงมีรายไดที่แนนอน เพราะจะทํา
ใหเขาสามารถเลี้ยงดูครอบครัวของไดอยางไมมีปญหา ถาทํางานที่ไมมีความมั่นคง เขาจะไม
ม่ันใจในชีวิตความเปนอยู รวมถึงรายไดที่จะเลี้ยงครอบครัว ดังน้ัน ความม่ันคงของงานและ
รายไดที่แนนอนจะทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดีขึ้น 
 4.  การทํางานที่เปดโอกาสใหพัฒนาขีดความสามารถ พนักงานสวนใหญตองการ
พัฒนาขีดความสามารถในการทํางาน มีพนักงานจํานวนไมนอยที่มีศักยภาพพรอมที่จะพัฒนา
ขีดความสามารถ แตบางครั้งพวกเขาไมไดรับโอกาสจากผูบริหาร เปนเหตุใหไมสามารถพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได และยังสงผลกระทบตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางานดวย 
 5.  ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน พนักงานทุกคนมีความมุงหวังและตองการ
เจริญกาวหนาในการทํางาน เพ่ืออนาคตและรายไดที่ดีขึ้น ถาการทํางานไมมีโอกาสเจริญ 
กาวหนา พนักงานก็จะทํางานใหผานไปวันๆ เทาน้ัน เพราะขาดจุดหมายปลายทาง ซึ่งจะทําให
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คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานตกต่ํา เพราะขาดแรงกระตุนหรือแรงจูงใจในการทํางาน 
ถึงอยางไรก็ไมมีโอกาสเจริญกาวหนาไปมากกวาที่เปนอยู 
 6.  มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี หมายถึง มีเพ่ือนรวมงานที่ดี มีบรรยากาศใน
สถานที่ทํางานที่เอ้ือตอการทํางาน เชน แสงสวาง เสียง สี การระบายอากาศ และอ่ืนๆ ซึ่งปจจัย
ดังกลาวจะสงผลถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ถาสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน
ไมดี ไมเหมาะสมจะสงผลกระทบตอความเปนอยูและสุขภาพจิตของพนักงาน และจะสงผลเสีย
ตอการปฏิบัติหนาที่ของพนักงาน 
 7.  การมีสิทธิและความชอบธรรมของพนักงาน การท่ีพนักงานมีสิทธิและเสรีภาพ
ความเปนธรรมตางๆ เปนส่ิงที่พึงประสงค เพราะเปนพ้ืนฐานของระบบประชาธิปไตย ดังน้ัน ใน
ชีวิตการทํางาน พนักงานยอมตองการสิทธิเหลาน้ันดวย 
 8.  มีเวลาใหแกครอบครัว ในการทํางานพนักงานจะตองมีเวลาใหแกครอบครัว เพ่ือ
สรางความอบอุนและความสุขในครอบครัว รวมทั้งมีวันหยุดพักผอนดวย ถาพนักงานเครงเครียดแต
ในเร่ืองการทํางานจนไมมีเวลาใหแกครอบครัว จะสงผลเสียตอคุณภาพชีวิตทั้งในที่ทํางานและ
ครอบครัวดวย 
 9.  องคกรมีความรับผิดชอบตอสังคม บุคคลที่ทํางานในองคกรที่มีความรับผิดชอบตอ
สังคม ไมเอาเปรียบสังคม หรือทําใหคนอ่ืนเดือดรอนจากการดําเนินธุรกิจ จะทําใหสังคมใหการ
ยอมรับและสนับสนุน และสามารถอยูรวมกับสังคมไปไดนาน ซึ่งปจจัยดังกลาวจะสงผลกระทบ
ตอพนักงานดวย 
 10. องคกรผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพ การที่องคกรผลิตสินคาและเสนอบริการ
ดีๆ มีประโยชนใหแกลูกคา ก็ถือวาไมเอาเปรียบและมีความรับผิดชอบตอสังคม ลูกคาไมเกิดผล
กระทบตอการใชสินคาหรือบริการ อันเนื่องมาจากสินคาหรือบริการที่ดอยคุณภาพ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว (Work-Family Conflict)  
 ไวลีย (Wiley. 1987) กลาววาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว มี 2 ประเภท 
 1. ความขัดแยงที่เกิดจากชีวิตครอบครัวเขาไปขัดขวางการทํางาน (Family Interference 
with Work) คือความขัดแยงที่เกิดจากความตองการและความรับผิดชอบของบทบาทในครอบครัว 
สงผลกระทบตอการกระทําตามความตองการและความรับผิดชอบของบทบาทในการทํางานของ
บุคคล 
 2. ความขัดแยงที่เกิดจากการทํางานเขาไปขัดขวางชีวิตครอบครัว (Work Interference 
with Family) คือความขัดแยงที่เกิดจากความตองการและความรับผิดชอบของบทบาทในการ
ทํางาน สงผลกระทบตอการกระทําตามความตองการและความรับผิดชอบของบทบาทใน
ครอบครัวของบุคคล 
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 นีทีมีเยอร; โบลส; และแมคเมอรเรียน (Netemeyer; Boles; and McMurrian. 1996) 
กลาววาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว แบงออกเปน 2 ประเภท 
 1. ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปกาวกายงาน (Family Interfered with Work 
Conflict) หมายถึง ความไมสอดคลองระหวางบทบาท ที่เกิดจากความขัดแยงในเรื่องการใชเวลา
รวมกับครอบครัว ความเครียดที่มาจากครอบครัว และการแสดงพฤติกรรมของการทําหนาที่ใน
ครอบครัวเขาไปกาวกายการแสดงบทบาท และความรับผิดชอบในการทํางาน 
 2. ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปกาวกายครอบครัว (Work Interfered with Family 
Conflict) หมายถึง ความไมสอดคลองระหวางบทบาท ที่เกิดจากความขัดแยงในเรื่องการอุทิศ
เวลางาน ความตึงเครียดที่มาจากงาน และการแสดงพฤติกรรมของการทําหนาที่ในงานเขาไป
กาวกายการแสดงบทบาท และความรับผิดชอบในครอบครัว  
 
 1.  สาเหตุของความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
  เจฟฟรี่ กรีนฮาวส; และนิโคลาส บิวเทล (Jeffrey Greenhaus; and Nicholas Beutell. 
1985) ไดแบงสาเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวไว 3 สาเหตุ ดังนี้ 
    1.1  ความขัดแยงที่มีสาเหตุมาจากเวลา (Time-Based Conflict) ความขัดแยงใน
บทบาทการทํางานกับครอบครัว ที่เกิดขึ้นจากการใหเวลากับบทบาทใดบทบาทหนึ่งมากเกินไป 
จนทําใหไปขัดขวางการทําหนาที่ในอีกบทบาทหนึ่ง 
     1.2  ความขัดแยงที่มีสาเหตุมาจากความเครียด (Strain-Based Conflict) ความ
ขัดแยงในบทบาทการทํางานและครอบครัว ที่เกิดจากความเครียดหรืออารมณที่ไมพึงประสงค 
เชน ความเหนื่อยลา ความวิตกกังวล จากบทบาทหน่ึงเขาไปขัดขวางทํากิจกรรมหรือความ
รับผิดชอบในอีกบทบาทหนึ่ง 
     1.3  ความขัดแยงที่มีสาเหตุมาจากพฤติกรรม (Behavior-Based Conflict) ความ
ขัดแยงในบทบาทการทํางานและครอบครัว ที่เกิดจากการแสดงพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอ
บทบาทใดบทบาทหนึ่ง เขาไปขัดขวางการทําหนาที่ความรับผิดชอบในอีกบทบาทหนึ่ง 
 
 2.  ผลกระทบของความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
  วอรเนอร (Warner. 2005) ไดระบุผลกระทบตอความขัดแยงระหวางงานและ
ครอบครอบวาสามารถแบงได 2 ประเภท ดังนี้ 
     2.1  ผลกระทบตอบุคคลและครอบครัว ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวทํา
ใหเกิดความเหน่ือยหนายในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางานและคุณภาพชีวิตครอบครัว
ตกต่ําลง ความพึงพอใจในชีวิตลดลง และขาดความทุมเทในงาน 
     2.2  ผลกระทบตอองคกร ความขัดแยงระหวางงานงานและครอบครัวสงผลตอการ
มาทํางานสาย การออกจากท่ีทํางานกอนเวลา ผลการปฏิบัติงานลดลง ขาดสมาธิในการทํางาน 
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ขาดความตั้งใจและความรับผิดชอบในการทํางาน เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน และมี
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานเพ่ิมมากขึ้น 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) 
 โอเวนส (Owens. 1995) ไดนิยามความคลุมเครือในบทบาทวา เปนส่ิงที่เกิดขึ้นเม่ือ
เง่ือนไขในบทบาทมีลักษณะที่โตแยงกัน มีรายละเอียดไมชัดเจนแนนอนทําใหบุคคลเกิดความ
ลังเลใจ วาจะแสดงบทบาทอยางไร 
 เดวิส (จุฑาทิพย ลีลาธนาพิพัฒน; และวิโรจน เจษฎาลักษณ. 2560; อางอิงจาก Davis. 
1989) กลาววา ความคลุมเครือในบทบาทเกิดขึ้นเม่ือไมมีการนิยามบทบาทอยางเพียงพอ 
หรือไมรูบทบาทเหลาน้ันอยางชัดเจน บุคคลจะไมแนใจวาพวกเขาควรกระทําอยางไร  
 คูเปอร; ดิว; และโอดริสคอล (Cooper; Dewe; and O’Driscoll. 2001) กลาววาความ
คลุมเครือในบทบาท เกิดจากการขาดความชัดเจนในขอบเขตของบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ
ของพนักงาน รวมถึงขาดขอมูลที่เก่ียวของกับตัวงาน 
 โดยทฤษฎีองคกรแบบคลาสสิก ไดกลาวถึงความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ไววา ใน
โครงสรางขององคกรจะตองระบุขอบเขตหนาที่ และความรับผิดชอบเฉพาะของตําแหนงงาน
นั้นๆ ไวอยางชัดเจน การระบุหนาที่ หรือการกําหนดขอบเขตของบทบาทอยางชัดเจน มีจุดประสงค
เพ่ือใหผูบริหารสามารถควบคุมผูใตบังคับบัญชาใหรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 
และเพื่อสามารถใหคําแนะนําและกําหนดทิศทางตางๆ ใหแกพนักงานไดอีกดวย หากพนักงาน
ไมทราบวาตนนั้นมีขอบเขตอํานาจในการตัดสินใจอยางไร ไมรูวาจะคาดหวังกับความสําเร็จของ
งานอยางไร พนักงานจะตองคอยเพียงแตพ่ึงพาการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาเทาน้ัน 
 ทฤษฎีองคกรแบบคลาสสิก คานส (Kahn; et al. 1964) ยังกลาวถึงหลักการของการ
บังคับบัญชา และการออกคําส่ังงานวา เปนส่ิงที่มีผลกระทบตอความคลุมเครือในบทบาทหนาที่
ภายในองคกรโดยตรง ทั้งน้ีพนักงานควรไดรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น และ
ควรมีแผนการเพียงหน่ึงเดียวสําหรับการทํากิจกรรมหนึ่งๆ ที่มีวัตถุประสงคเดียวกัน สิ่งสําคัญ
ของหลักการนี้คือ โครงสรางขององคกรที่ควรออกแบบใหบุคลากรหลีกเลี่ยงการรับคําส่ังงาน
หรือความคาดหวังที่มีความแตกตางกันจากผูบังคับบัญชาที่มากกวา 1 คน 
 ความคลุมเครือในบทบาทเปนสิ่งที่สามารถพบเห็นไดอยางชัดเจนในองคกรญ่ีปุน โดย
พนักงานมักจะไดรับการแบงหนาที่ความรับผิดชอบในงานที่ไมชัดเจน พูเดลโก มารคัส; และ 
เมนเดนฮอลล มารค (Pudelko, Markus.; and Mendenhall, Mark. 2007) โดยที่ความคลุมเครือ   ใน
บทบาทน้ันมีผลกระทบในทางลบตอพนักงาน อันจะทําใหเกิดความเครียด ถาหากสภาพแวดลอม  
ในการทํางานเต็มไปดวยความคลุมเครือแลว จะสงผลใหงานที่ออกมาไมมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง 
หากพนักงานมีความเครียดที่สูงมากเกินกวาที่จะรับมือได จะมีผลกระทบตอพฤติกรรมในการ
ทํางานดวยเชนกัน เออเรรา แวเธอรี (Erera-Weatherley. 1996) และยังเกิดความไมพึงพอใจใน
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การทํางาน สงผลตอสภาพจิตใจ จนไมอยากทํางานตอไป แวน เซล; และคณะ (Van Sell; et al. 
1981) 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออกจากงาน 
 ไพรซ (Price. 1977) ไดใหความหมายของการลาออกวา หมายถึงการที่บุคคลได
เคลื่อนยายจากความเปนสมาชิกของระบบสังคมหนึ่งๆไป 
 บลูดอรน (วราภรณ นาควิลัย. 2553; อางอิงจาก Bluedorn. 1978) ไดใหความหมาย
ของการลาออกที่ใชในวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคกร ออกเปน 2 ความหมาย ดังนี้ 
 1.  ในความหมายทั่วไป การลาออก หมายถึงการหาคนใหมมาทํางานแทนที่คนที่
ลาออกไป 
 2. ในความหมายเฉพาะเจาะจง การลาออก หมายถึงการเปลี่ยนแปลงสภาพการเปน
สมาชิกขององคกรหนึ่งไปสูอีกองคกรหนึ่ง 
 พอรตเตอร; ลอวเลอรท; และแฮคแมน (วราภรณ นาควิลัย. 2553; อางอิงจาก Porter; 
Lawyer; and Hackman. 1965) ไดจําแนกประเภทของการลาออกเปน 4 ประเภท คือ 
 1.  การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล (Voluntary Individual Initiated Turnover) 
หมายถึง การบุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากความตองการของบุคคลเอง 
โดยบุคคลน้ันไมไดถูกบังคับจากใคร 
 2.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล (Involuntary Individual Initiated 
Turnover) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมของบุคคลเอง เชน ยายงานตามสามี หรือคลอดบุตร ถึงแมวาบุคคลตองการทํางาน
อยูกับองคกร ในขณะที่องคกรก็ตองการใหบุคลากรทํางานอยูกับองคกรเชนเดียวกัน 
 3.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคกร (Involuntary Organization 
Initiated Turnover) หมายถึง การที่องคกรไดแรงกัดดันจากสภาพเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตอง
ลดจํานวนพนักงานลง ดังนั้น จึงจําเปนตองปลดพนักงานออก 
4. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคกร (Voluntary Organization Initiated Turnover) 
หมายถึง การที่องคกรตัดสินใจใหบุคคลสิ้นสภาพการเปนสมาชิกองคกร เน่ืองจากความไมมี
ประสิทธิภาพของบุคคลเอง 
 โมเบลย (Job Attitudes. n.d.; อางอิงจาก Mobley. 1982) ไดใหความหมายของการ
ลาออกวา หมายถึงการที่พนักงานขององคกรส้ินสภาพในการเปนสมาชิกขององคกรนั้นๆ โดย
แบงประเภทของการลาออกของพนักงานออกเปน 2 ประเภท คือ  
 1.  การลาออกโดยความสมัครใจ (Voluntary Turnover) คือ การลาออกดวยความ
สมัครใจของตัวพนักงานเอง 
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 2.  การลาออกโดยไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) คือ การลาออกที่อยูเหนือการ
ควบคุมของตัวพนักงาน ซึ่งอาจเกิดจาก การถูกไลออก การถูกปลดเน่ืองจากทํางานอยางไมมี
ประสิทธิภาพ หรือมีความสามารถไมเพียงพอ 
 โดยโมเบลยอธิบายถึงกระบวนการของการลาออกนั้น มุงเนนไปท่ีความไมพึงพอใจ
ของบุคคล ซึ่งเปนจุดเร่ิมตนที่ทําใหบุคคลคิดถึงการลาออก จากน้ันจะเริ่มตนหางานใหม เม่ือ
บุคคลสามารถที่จะหางานใหมไดแลว บุคคลก็จะตัดสินใจวาจะทํางานอยูตอไปหรือลาออก  
 การลาออกที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ การลาออกจากองคโดยความสมัครใจ ซึ่ง
หมายถึง การส้ินสภาพการเปนพนักงานในองคกรอันเกิดจากความตองการของตัวพนักงานเอง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความเครยีดในงาน 
 คูเปอร; และวิลเลียม (ถาวร นิลทวี. 2550; อางอิงจาก Cooper; and Williams. 1988) 
ไดใหความหมายของความเครียดในการทํางานเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดในชีวิตที่ตองมีการทํางาน
เปนประจําทุกวัน และสิ่งบงชี้ที่แสดงออกมาวาเกิดความเครียดในการทํางานนั้น มีดังตอไปน้ี 
การเจ็บปวย การขาดงานของพนักงาน และเบื่อหนายในการทํางานจนถึงขั้นการลาออก ซึ่งการ
เจ็บปวยตางๆ อาจเปนความเครียดที่สงผลกระทบตอการทํางาน 
 แคลลเบิรก (ญาณิภา จันทรบํารุง. 2555; อางอิงจาก Kalleberg. 1997) กลาววา 
ความเครียดในการปฏิบัติงานหมายถึง ความรูสึกของบุคคลเม่ือไมไดรับความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน เชน ทําใหเกิดความสับสน กระวนกระวาย เบื่อหนาย 
และทอแทใจ เปนตน 
 มิลเลอร; และคีน (ญาณิภา จันทรบํารุง. 2555; อางอิงจาก Miller; and Keane. 1983) 
กลาววา สาเหตุของความเครียดอาจเกิดจากสิ่งแวดลอมภายนอก หรือเกิดจากภาวะภายใน
รางกายก็ได 
 1.  ความเครียดภายในรางกาย Internal Stress) ซึ่งเกิดไดจาก 
    1.1  ความเครียดทางชีววิทยา (Biological Stress) เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทาง
รางกายหรือทางชีวภาพ หรือเกี่ยวกับส่ิงที่จําเปนตอการดํารงชีวิต เชน อาหาร น้ํา อากาศ ซึ่ง
ถาไมเพียงพอตอรางกายจะทําใหเกิดความรูสึกไมสบาย เชน ปวดศีรษะ หงุดหงิด เกิดเปน
ความเครียดได 
     1.2  ความเครียดทางพัฒนาการ (Development Stress) เปนความเครียดที่เกิดขึ้น
ในชวงการพัฒนาการในแตละวัย เปนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามความตองการของจิตใจจาก
เหตุจูงใจทางสังคม เชน ความตองการชื่อเสียง การไดรับการยกยองนับถือ เปนตน ซึ่งถาความ
ตองการเหลาน้ีไมเปนไปตามความคาดหมายที่บุคคลตองการจะกอใหเกิดความเครียด 
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 2.  ความเครียดจากภายนอก (External Stress) หรือความเครียดจากส่ิงแวดลอม 
     2.1  สภาพแวดลอมภายนอกทั้งทางดานกายภาพและสถานการณที่เกิดขึ้น ทําให
เกิดอันตรายหรือความเจ็บปวยแกรางกายจะทําใหเกิดความเครียดได เชน ความรอน ฝุนละออง 
น้ําทวม เปนตน 
     2.2  ขอเรียกรองทางสังคมที่เกิดจากกฎระเบียบ วัฒนธรรม ประเพณี ถาบุคคลไม
สามารถปฏิบัติตนเองใหสอดคลองกับความตองการของสังคมได ก็จะกอใหเกิดความเครียดขึ้น  
 
ทฤษฎีความเครียดของร็อบบินส (Stephen Robbins) 
 ร็อบบินส, สตีเฟน (Robbins, Stephen. 2548) ไดกลาวถึงความเครียดไววา คือภาวะ
ที่บุคคลเผชิญกับโอกาส ขอจํากัด หรือความตองการท่ีเก่ียวเน่ืองกับส่ิงที่ปรารถนา โดยท่ี
ผลลัพธมีความไมแนนอน ความเครียดอาจมิใชภาวะที่ไมดีเสมอไป ความเครียดอาจทําใหบุคคล
มีความมุงม่ันในการปฏิบัติซึ่งอาจนําไปสูความสําเร็จได 
 แนวคิดความเครียดของร็อบบินส เปนการนําเอาปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม (Environment 
Factors) ปจจัยเก่ียวกับองคกร (Organization Factors) และปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) 
มารวมเขาดวยกัน ร็อบบินสกลาววาปจจัยทั้ง 3 ปจจัยดังกลาวน้ันยังไมเพียงพอที่จะสามารถ
ระบุไดวาเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความเครียด โดยใหเหตุผลวาบุคคลจะเกิดความเครียด
หรือไมนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญอีกอยางหนึ่งคือ ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual 
Difference)  
  
 ปจจัยที่กอใหเครียดความเครียด 4 ปจจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม (Environment Factors) คือ ความไมแนนอนอันเกิดขึ้น
จากส่ิงแวดลอม ปจจัยดังกลาวมีผลตอโครงสรางองคกรและบุคลากรภายในองคกร  
    1.1  ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ (Economic Uncertainty) หากเศรษฐกิจตกต่ํา
ยอมสงผลกระทบตอองคกรอยางหลีกเลี่ยงไมได และยังเพิ่มความสับสนเกี่ยวกับความม่ันคง 
ในงานอีกดวย  
     1.2 ความไมแนนอนทางการเมือง (Political Uncertainty) เปนอีกตัวแปรหนึ่งที่
สรางความสับสนและกอใหเกิดความเครียดแกคนในสังคมของประเทศ เชน การประทวง การเดิน 
ชุมนุม เปนตน และถาหากเปนการเมืองระหวางประเทศ จะทําใหผูคนของประเทศท่ีเก่ียวของมี
ความตึงเครียดไปดวย เชน การกอการราย (Terrorism)   
    1.3 การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี (Technology Change) เปนอีกตัวแปร
หนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความเครียดได เน่ืองจากบุคลากรไมสามารถปรับตัวไดทันตอสถานการณ
ที่เปลี่ยนแปลงไป 
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 2.  ปจจัยเกี่ยวกับองคกร (Organization Factors) เปนตัวแปรที่สรางความกดดันแก
บุคลากร เน่ืองจากความตองการหรือความคาดหวังขององคกร จากปริมาณงานที่มากเกินไป 
เพ่ือนรวมงาน หัวหนางานที่มีความเขมงวด หนาที่ ความรับผิดชอบ ความกดดัน เม่ือมีการรับรู
วาตองพยายามไมใหเกิดขอผิดพลาด และทํางานใหเสร็จตามเวลาที่กําหนด ระเบียบขอบังคับ 
และความไมแนนอนที่บุคคลตองเผชิญในสถานที่ทํางาน ไดแก  
   2.1  ความตองการของตัวงาน (Task Demands) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับตัว
งานของพนักงาน การออกแบบงานของพนักงาน ซึ่งประกอบดวย ลักษณะของงาน เง่ือนไขการ
ทํางาน และลักษณะทางกายภาพของสถานที่ทํางาน  
     2.2 ความตองการดานบทบาทหนาที่ (Role Demands) เปนความกดดันที่เกิด
ขึ้นกับบุคคล เน่ืองมาจากหนาที่ที่ตองรับผิดชอบในองคกร ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ที่ตอง
รับผิดชอบ การไดรับมอบหมายหนาที่ที่มีความรับผิดชอบสูงเกินไป ความคลุมเครือของบทบาท
หนาที่ สิ่งเหลาน้ีลวนทําใหบุคคลเกิดความตึงเครียดทั้งสิ้น 
    2.3  ความตองการสวนบุคคล (Interpersonal Demands) คือความกัดดัน อันเน่ือง   
มาจากบุคคลอ่ืนในที่ทํางาน การขาดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธที่ย่ําแยระหวาง
บุคคลในที่ทํางานยอมสงผลตอความเครียดของบุคคลเชนกัน 
 3.  ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) ปกติแลวพนักงานจะทํางานประมาณ 40-50 
ชั่วโมงตอสัปดาห แตบางคนอาจตองทํางานมากกวาน้ันโดยการทํางานนอกเวลา ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะความตองการดานครอบครัว หรือปญหาเศรษฐกิจ เปนตัวแปรที่สรางความเครียดแกบุคคล
เชนกัน ไดแก  
     3.1 ประเด็นที่เก่ียวกับครอบครัว (Family Issue) ครอบครัวเปนสิ่งที่มีความสําคัญ
อยางยิ่งตอทุกคน บุคคลที่มีปญหาในดานครอบครัวยอมไมสามารถทํางานไดตามปกติ 
     3.2 ปญหาเก่ียวกับรายไดของสวนบุคคล (Personal Economic Problems) ปญหา
ดังกลาวมีความเกี่ยวของกับเงิน 
     3.3  ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล (Inherent Personality Characteristics) เปน
สวนสําคัญที่มีผลตอการจัดการความเครียดที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล 
 4. ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences) เปนความเครียดที่สงผล
กระทบตอบุคคล โดยบางครั้งอาจมีสาเหตุหลักมาจากปญหาเดียวกัน แตปฏิกิริยาการตอบสนอง  
ตอความเครียดของแตละบุคคลน้ันมีความแตกตางกันออกไป ปจจัยที่ทําใหแตละบุคคลมีความ
อดทนตอความเครียดตางกัน ไดแก 
     4.1 การรับรูของบุคคล (Perception) ความสัมพันธระหวางสภาวะความเครียดที่
เกิดขึ้น กับปฏิกิริยาการตอบสนองตอความเครียดของบุคคล 
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     4.2  ประสบการณในการทํางานของบุคคล (Job Experience) ประสบการณใน
การทํางานมีความสัมพันธในทางลบกับความเครียดจากงาน โดยจะมีผลตอระดับความเครียด
ของบุคลากร บุคคลท่ีมีประสบการณทํางานสูงจะเขาใจลักษณะและปญหาของงาน ตลอดจน
วิธีการปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ       
  4.3  การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) มักจะเก่ียวของกับความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา ความสัมพันธดังกลาวลวนมีผลตอความเครียดของ
บุคคลทั้งส้ิน หากบุคคลเหลาน้ีมีความสัมพันธที่ดีกับเรา จะทําใหความเครียดลดลงได 
    4.4 การควบคุมตนเอง (Belief in Locus of Control) การรูจักยับย้ังควบคุมอารมณ
ของตนเองเม่ือรับรูวาเกิดอารมณเชิงลบหรืออาการเครียดทางอารมณ หากรูสาเหตุและที่มาของ
การเกิดอารมณตางๆ ไดดวยตนเอง จะใหเราสามารถควบคุมอารมณเม่ือตองเผชิญภาวะความ 
เครียดไดเปนอยางดี 
    4.5 ประสิทธิภาพของตนเอง (Self-Efficacy) การที่บุคคลหนึ่งรับรูถึงความสามารถ
ในการทํางานของตนเองวาสามารถทํางานไดมากนอยเพียงใด แตหากไมสามารถรับรูไดถึงขีด
ความสามารถของตนเองนั้น จะทําใหขาดความมั่นในใจความสามารถของตน เวลาทํางานอาจ
กอใหเกิดความเครียดขึ้นมาได 
     4.6 การตอตาน (Hostility) บุคลิกของแตละบุคคล จะมีระดับการตอตานและรูสึก
ขัดแยง บุคคลท่ีมีลักษณะเหลาน้ีมักจะไมไดรับความไววางใจจากผูอ่ืน การตอตานและความ
ขัดแยงจะทําใหเกิดความเครียดตอบุคคลน้ัน 
 ผลของความเครียด (Consequences of Stress) บุคคลที่มีความเครียดสูงอาจทําให
พบปญหา ดังนี้ 
 1.  อาการดานรางกาย (Physiological Symptoms) อาการที่เก่ียวของกับความเครียด 
มักจะสงผลตอรางกาย ความเครียดจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระบบตางๆในรางกาย เชน 
ปวดศีรษะ ความดันโลหิตสูง หายใจแรงและการเตนของหัวใจถี่ขึ้น 
 2.  อาการดานจิตใจ (Psychological Symptoms) เม่ือเกิดความเครียดขึ้นจะทําใหเกิด
ความไมพอใจ และอาจทําใหเกิดอาการดานจิตใจอื่นๆ เชน วิตกกังวล ฉุนเฉียว ความเบื่อหนาย
จนไมอยากทําอะไร 
 3. อาการดานพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) ความเครียดจะมีความเก่ียวของ
กับพฤติกรรมของบุคคล ดังน้ี มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน มาสาย ขาดงาน และ
ลาออกจากงาน หรืออาจมีการแสดงออกทางพฤติกรรมสวนตัว เชน การสูบบุหร่ี ด่ืมแอลกอฮอล
มากขึ้น อาการนอนไมหลับ หรือพูดจาเร็ว เปนตน 
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 ความเครียดเปนสาเหตุของความไมพึงพอใจ และความเครียดเนื่องจากงานก็เปนสาเหตุ
ความไมพอใจในงานที่มีผลทางจิตใจ คือ เกิดความเครียด ความวิตกกังวล ความกระสับกระสาย 
ความเบื่อหนาย การผัดวันประกันพรุง การขาดงาน และการลาออกจากงานรวมถึงการเปลี่ยนแปลง
นิสัยในชีวิตประจําวัน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของ
พนักงาน พบงานวิจัยที่เก่ียวของดังนี้ 
 ณปภัช นาคทองเจือ (2552) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน  
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใชหลักเกณฑการศึกษาตามทฤษฎี
สองปจจัยของเฮิรซเบิรก จากพนักงานบริษัทในเขตพื้นที่สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จํานวน 216 
โรงงาน กลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน ผลการศึกษาพบวา ความสําเร็จในหนาที่การงาน การได
ความยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และความสัมพันธตอผูรวมงาน มีความสัมพันธตอการคง
อยูหรือเปลี่ยนแปลงองคกร 
 วรรณวิสา ดํารงสกุลวงษ (2557) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแนวโนมการลาออก
ของพนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอรไฮค จํากัด (มหาชน) โดย
ศึกษาจากกลุมตัวอยางคือ พนักงานบริษัทในระดับเจาหนาที่ขึ้นไป ในสายงานบริหารและ
ปฏิบัติการ จํานวน 183 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงานทั้งหมด 9 ดาน คือ ดาน
นโยบายและการบริหารงาน, ดานผูบังคับบัญชา, ดานเพ่ือนรวมงาน, ดานลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ, ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน, ดานผลตอบแทนและรายได, ดานโอกาสและ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน, ดานความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน และ โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงาน 
 วราภรณ นาควิลัย (2553) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษัท GGG (ประเทศไทย) จํากัด โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ พนักงานใหมที่มีอายุ
การทํางาน 0-1 ป และพนักงานเกาที่มีอายุงานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ผลการศึกษาพบวา 1. เกิดจาก
ปญหาดานการส่ือสารภายในองคกร คือพนักงานมักจะไมไดรับขาวสารที่ชัดเจน 2. มีการมอบหมาย
งานที่ไมชัดเจนใหแกพนักงาน  3. พนักงานตองทํางานหลากหลายหนาที่ 4. ผูบังคับบัญชามัก
ยึดถืออารมณตนเองเปนหลัก และไมฟงเหตุผลของผูใตบังคับบัญชา ทําใหพนักงานรูสึกเหนื่อย
และเบื่อหนายในการทํางาน และสงผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกในที่สุด 
  ญาณิภา จันทรบํารุง (2555) ไดศึกษาปจจัยในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับ
ความเครียดของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกลาส จํากัด โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง
จํานวน 210 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงานดานลักษณะงาน ดานบทบาทการ
ทํางาน และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความเครียดของพนักงาน  
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 ณัฏฐพร พ่ึงบานเกาะ (2554) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) กรณีศึกษา : สํานักงานเขตพ้ืนที่พระประโทน 
โดยผลการศึกษาแบงเปน 2 ประเภท ดังน้ี ศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณจากกลุมตัวอยางจํานวน 
74 คน ดังนี้ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานคาตอบแทน และสวัสดิการสงผลตอการตัดสินใจลาออก
ของพนักงาน และศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพจากกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ผลการวิจัยพบวา 
ความเครียดในงานสงผลตอการตัดสินใจลาออก 
 ศิรยาภา มากพูน (2556) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
ธนาคารกรีนแบงคในจังหวัดขอนแกน จากกลุมตัวอยางจํานวน 150 คน ผลการศึกษาพบวา 
นโยบายและการบริหารงานขององคกร คาตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย   
ที่ไมเหมาะสมกับตําแหนงงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน
ที่ไมเหมาะสม สงผลตอความติดที่จะลาออกของพนักงาน 
 ปเตอร บ็อกซอล; และคณะ (Peter Boxall; et al. 2003) ไดศึกษาสาเหตุและผลลัพธ
ของการลาออกและการคงอยูของพนักงานในประเทศนิวซีแลนด จากลุมตัวอยางจํานวน 561 คน 
ผลการศึกษาแบงออกเปน 2 กลุม พบวา (1) พนักงานที่ลาออกจากองคกร มากกวารอยละ 50 
เกิดจากสาเหตุการขาดความสมดุลระหวางการทํางานและการใชชีวิตสวนตัว และความไมนาสนใจ
ในเนื้อหาของงาน แตในขณะเดียวกันพบวา เงินเดือนหรือคาตอบแทนไมมีผลตอการลาออกแต
อยางใด (2) พนักงานที่ยังคงอยูตอภายในองคกรเดิม พบวาการมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชาสงผลใหพนักงานยังคงเลือกที่จะทํางานตอภายใตองคกรเดิม และ
พนักงานกลุมน้ี มักพบวาจะไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น มีความม่ันคงในการทํางาน และไดรับการ
พัฒนาทักษะในการทํางาน 
 มูฮัมมัด กาเยอร; และวาเซฟ จาไม (Muhammad Ghayyur; and Waseef Jamal. 
2012) ไดศึกษาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ในกรณีที่สงผลตอความตั้งใจลาออก 
จากลุมตัวอยางจํานวน 310 คนจากองคกรเภสัชกรรมและผูที่ทํางานธนาคาร ผลการศึกษา
พบวา ความขัดแยงที่เกิดจากงานไปกระทบครอบครัว และความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวไป
กระทบงานนั้น มีความสัมพันธดานบวกกับความตั้งใจลาออกจากงาน และทั้งสองปจจัยยังสงผล 
ตอความตั้งใจลาออกเชนเดียวกัน 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1.  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  วิเคราะหขอมูล 
 
การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากร  
 พนักงานที่ทํางานในองคกรไทย และองคกรญ่ีปุน 
  
 กลุมตัวอยาง 
 มีการเก็บกลุมตัวอยางจํานวน 2 กลุม คือ พนักงานที่ทํางานในองคกรไทย 200 คน 
และพนักงานที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน 200 คน และเปนการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน
กับตัวแปรตามแตละตัว จึงใชสูตรที่แนะนําโดย ซามูเอล กรีน (Samuel Green. 1991) 
 

n  104 + m 
 

 โดย  m  =  จํานวนตวัแปรตน 
   n  =  จํานวนของกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา 
 
 แทนคา 
 

n  104 + 4 
 

 ขนาดกลุมตวัอยางของงานวิจัยนี้ตองมากกวาหรือเทากับ 108 คน 
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การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษา
แนวคิดที่เก่ียวของกับงานวิจัย นํามาใชเปนพ้ืนฐานในการสรางแบบสอบถาม และนําขอคําถาม
จากงานวิจัยที่ไดทํามาอยูกอนแลวมาใชเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 2 สวน 
ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนชุดขอมูลคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มี
ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได ตําแหนงงาน สายงานที่รับผิดชอบ อายุงาน ประสบการณในการทํางาน การฝกอบรม 
และ ความเครียด 
 สวนที่ 2 เปนชุดคําถามเกี่ยวของกับปจจัยดานความพึงพอใจที่มีความสัมพันธตอ
ความตองการลาออกของพนักงาน ประกอบดวย 
 1.  ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาเปนของ พาโมโล มารีนา (Palomo, Marina. 2004) 
จํานวน 4 ขอ 
 2.  ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวเปนของ เซิล; และแคลปา (Searle; and 
Klepa. 1991) จํานวน 7 ขอ 
 3.  ความคลุมเครือในบทบาท พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 4 ขอ 
 4.  ความเครียดในงานเปนของ โคเฮน เชลดอน (Cohen, Sheldon. 1994) จํานวน 4 ขอ 
 5.  ความตองการลาออกจากงาน พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 2 ขอ 
 ลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) มีระดับคาคะแนน
แบงเปน 5 อันดับ ดังนี้ 
 
    อับดับ  5 หมายถึง มากที่สุด  
    อับดับ  4 หมายถึง มาก  
    อับดับ  3 หมายถึง ปานกลาง  
    อับดับ  2 หมายถึง นอย  
    อับดับ  1 หมายถึง นอยที่สุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1.  ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถาม
จากการศึกษาตัวแปรตาม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ จากนั้นจึงนําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ
เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากน้ันนําส่ิงน้ีไป
ปรับปรุงแกไข และทําการเก็บขอมูลจริง โดยใชเกณฑการประเมินความสอดคลอง (Index of 
Consistency : IOC) ดังนี้ 
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  1.1  ใหคะแนนเทากับ +1 หมายถึง แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงค 
     1.2  ใหคะแนนเทากับ 0 หมายถึง ไมแนใจวามีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
     1.3  ใหคะแนนเทากับ -1 หมายถึง ไมมีมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
 
 สูตรการคํานวณ คือ 
 

IOC  =  
n
R  

 
 โดยที่ R  คือ  ผลรวมคะแนนของผูเชี่ยวชาญแตละคน 
   N  คือ  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
  
 จากการหาความสอดคลองที่ยอมรับไดตองมีคาตั้งแต 0.50 ขึ้นไป เพ่ิมเติมที่ภาคผนวก 
 2.  วิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น และ
ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงแลว มาวิเคราะหองคประกอบ โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป
ในการวิเคราะห เพ่ือสกัดขอคําถามที่มีความสัมพันธกันไวในองคประกอบเดียวกัน โดยคัดเลือก
ตัวแปรที่มีน้ําหนักคาสัมประสิทธิ์ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป และมีคาเปอรเซ็นต Variance เกิน 50% ขึ้นไป 
ตามรายละเอียดดังนี้ เพ่ิมเติมที่ภาคผนวก 
 
ตารางที่ 1 จํานวนขอ และคา Variance ของตัวแปรทีใ่ชในการศึกษา  

ตัวแปร จํานวนขอ Variance (%) 
1. ความสัมพันธตอผูบังคบับัญชา 4 69.02 
2. ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 7 65.14 
3. ความคลุมเครือในบทบาท 4 69.40 
4. ความเครียดในงาน 4 60.79 
5. ความตองการลาออก 2 87.94 

 
 3.  ความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น และปรับปรุงแกไข
องคประกอบแลว มาทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปใน
การหาความเชื่อม่ัน โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) 
ครอนบัค (Cronbach. 1990 : 204) ที่จะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยใชเกณฑ
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ซึ่งหากมีคาเกินกวา 0.70 ขึ้นไป ครอนบัค (Cronbach. 
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1990 : 204) ถือวาขอคําถามในแบบสอบถามสามารถนําไปใชได โดยพบวาคาแอลฟาของตัวแปร  
ที่ใชในการศึกษามีคาดังตอไปน้ี  
 
ตารางที่ 2 คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

ตัวแปร คา Cornbrash’s Alpha 
1. ความสัมพันธตอผูบังคบับัญชา .850 
2. ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว .910 
3. ความคลุมเครือในบทบาท .848 
4. ความเครียดในงาน .773 
5. ความตองการลาออก .863 

รวม .820 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยใชระยะเวลาในการเก็บรวมรวมแบบสอบถามตั้งแตวันที่ 26 ตุลาคม 2560 -    
30 พฤศจิกายน 2560 โดยการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอนรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ติดตอกับทางบริษัทที่เปนกลุมตัวอยางซ่ึงเปนองคกรที่อยูในเขตจังหวัดกรุงเทพ
และปริมณฑล ผานคนรูจักที่ทํางานอยูภายในองคกรเพ่ือขอความรวมมือในการเก็บแบบสอบถาม 
ดังนี้  
    1.1 องคกรไทย จํานวน 3 องคกร 
          1.1.1 บริษัทผลิตและจัดจําหนายวัสดุกอสราง 2 องคกร  
          1.1.1.1 องคกรที่ 1 จํานวน 70 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 68 ชุด 
          1.1.1.2 องคกรที่ 2 จํานวน 30 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 30 ชุด 
          1.1.2 บริษัทจัดจําหนายสงออกอาหารทะเล จํานวน 50 ชุด ไดกลับคืนมา
จํานวน 50 ชุด 
    1.2 องคกรญ่ีปุน จํานวน 3 บริษัท 
          1.2.1 บริษัทผลิตและจัดจําหนายวัสดุกอสราง 2 องคกร  
          1.2.1.1 องคกรที่ 1 จํานวน 70 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 60 ชุด 
          1.2.1.2 องคกรที่ 2 จํานวน 130 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 120 ชุด 
          1.2.2 บริษัทเทรดด้ิง จํานวน 30 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 20 ชุด 
 2. เม่ือไดรับการตอบรับแลวจึงนําแบบสอบถามไปทําการจัดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 3.  ดําเนินการเก็บขอมูล  
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 4.  รวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความเรียบรอยและความถูกตองของขอมูลเพ่ือ
นําไปทําการวิเคราะหตอไป  
     4.1 พบแบบสอบถามที่ไมสมบูรณจากองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนรวม 13 ชุด 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากการเก็บรวบรวมขอมูลแลว นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหผลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS ซึ่งการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ 
  
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
 1.  การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
     วิเคราะหคาความถี่ คารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาเฉลี่ย ของขอมูล
สวนบุคคล 
 2. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
     วิเคราะหคาเฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  
 สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 1. การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Pearson Product-Moment Correlation)  
  เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัย ในสมมติฐานที่ 1, 2, และ 3  
 2.  การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) 
     เพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ี 4, 5 และ 6 การทดสอบตามวิธีที่แนะนําโดย บารอน; 
และเคนนี (Baron; and Kenny. 1986) ตามลําดับดังนี้ 
     2.1 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญให
ทดสอบข้ันตอไป 
 
 

      ตัวแปรตน                               ตัวแปรตาม 
 

รูปที่ 2 ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตวัแปรตาม 
 

  2.2  หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรสื่อ (Path A) โดยการวิเคราะห
การถดถอยเชิงพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญ
ใหทดสอบข้ันตอไป 

Path C 
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   ตัวแปรตน ตัวแปรสื่อ ตัวแปรตาม 
 

รูปที่ 3 ความสัมพันธระหวาตนแปรตน ตัวแปรสื่อ และตัวแปรตาม 
 
  2.3 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรสื่อและตัวแปรตาม (Path B) โดยการวิเคราะห
ถดถอยพหุเชิงชั้น การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ใหควบคุมผลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม
ดวยการใสตัวแปรสื่อและตัวแปรตนในขั้นตอนเดียวกัน (Path C) ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญ ใหพิจารณาเปรียบเทียบ 
    2.4  หากสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ (Path C) ตามขอ 2.3 ไมมีนัยสําคัญ แสดงวา
เปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ แตหากมีนัยสําคัญแสดงวาเปนตัวแปรสื่อบางสวน 
 3.  การวิเคราะหเปรียบเทยีบความแตกตาง (Independent Sample T-test) 
    เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุนกับตัวแปรที่ใชการวิจัย 
ในสมมติฐานที่ 7, 8, 9, 10 และ 11 
 
 
 

 

Path C 

Path A Path B 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 งานวิจัยเร่ือง การศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณี 
ศึกษาเปรียบเทียบระหวางองคกรไทยและองคกรญี่ปุน ผูวิจัยไดนําขอมูลตัวอยางที่ไดจากการ
เก็บรวบรวมมาจํานวน 385 ชุด มาทําการวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ ตามวัตถุประสงคของ
การวิจัยโดยจะนําเสนอผลการวิเคราะหเปนสวนดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
 สวนที่ 2 การทดสอบสมมตฐิาน 
 
สัญลักษณทีใ่ชในการนําเสนอผลการวิจัย  
 X  หมายถึง  คาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยาง 
 S.D. หมายถึง  สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 M  หมายถึง  คาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูลที่ไดจากกลุมประชากร 
 n  หมายถึง  จํานวนของตวัอยางที่ใชในการวิเคราะห 
 t  หมายถึง  คาสถิติ t ที่ใชไดการทดสอบสมมติฐาน 
   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถดถอย 
 
สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
 
ตารางที่ 3 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 150 39.0 
หญิง 235 61.0 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี มีจํานวนเพศหญิงมากกวา
เพศชาย คิดเปนรอยละ 61.0 และ 39.0 มีคา S.D. = .488 
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ตารางที่ 4 คาเฉลี่ยอายุของกลุมตัวอยาง 
M Minimum Maximum 
35 18 61 

 
 จากตารางที่ 4 กลุมที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ มีอายุเฉลี่ย 35 ป อายุต่ําที่สุด คือ 18 ป 
อายุมากที่สุดคือ 61 ป มีคา S.D. = 8.073 
 
ตารางที่ 5 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 
โสด 201 52.2 
สมรส 164 42.6 
หยาราง/หมาย 20 5.2 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 5 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งส้ิน 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานะโสด คิดเปนรอยละ 52.2 มีคา S.D. = .595 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ม.6 หรือเทียบเทา 34 8.8 
ปริญญาตรี 305 79.5 
ปริญญาโท 46 11.7 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 6 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับ ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 79.5 มีคา 
S.D. = .453 
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ตารางที่ 7 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายได 
รายได จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวา 15,000 26 6.8 
15,001-30,000 204 53.0 
30,001-50,000 117 30.4 
50,000 ขึ้นไป 38 9.9 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 7 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได 15,001-30,000 บาท คิดเปนรอยละ 53.0 มีคา S.D. = 
.761 
 
ตารางที่ 8 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 
พนักงาน/เจาหนาที่ 215 55.8 
เจาหนาที่อาวุโส 24 6.2 
หัวหนางาน/Supervisor 98 25.5 
ผูจัดการ/ผูชวยผูจัดการ 40 10.4 
สูงกวาผูจัดการ 5 1.3 
อ่ืนๆ 3 0.8 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 8 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนง พนักงาน/เจาหนาที่ คิดเปนรอยละ 55.8 มีคา S.D. = 1.465 
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ตารางที่ 9 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสายงานที่รับผิดชอบ 
สายงานที่รับผิดชอบ จํานวน (คน) รอยละ 

การผลิต 57 14.8 
R&D 2 0.5 
การตลาด 67 17.4 
ฝายจัดซ้ือ 34 8.8 
ฝายบุคคล/ธุรการ 42 10.9 
ฝายขาย 68 17.7 
ฝายบริการ 39 10.1 
ฝายวางแผน 25 6.5 
อ่ืนๆ 51 13.2 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 9 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูสายงานฝายขาย ฝายการตลาด และฝายการผลิต มีประมาณ
รอยละ 50 ของกลุมตัวอยาง มีคา S.D. = 2.549 
 
ตารางที่ 10 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 1 ป 22 5.7 
1-3 ป  100 26.0 
3-6 ป 93 24.2 
6-9 ป 71 18.4 
9 ปขึ้นไป 99 25.7 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 10 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงาน 1-3 ป และ 3-6 ป คิดเปนรอยละ 50 ของกลุมตัวอยาง 
มีคา S.D. = 1.265 
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ตารางที่ 11 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามประสบการณ 
ประสบการณ จํานวน (คน) รอยละ 

1-2 บริษัท 190 49.4 
3-4 บริษัท 145 37.7 
5-6 บริษัท 42 10.9 
7-8 บริษัท 8 2.1 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 11 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณอยูที่ 1-2 บริษัท คิดเปนรอยละ 49.4 มีคา S.D. = 
.755 
 
ตารางที่ 12 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามประสบการณการฝกอบรม 

ฝกอบรม จํานวน (คน) รอยละ 
1-3 หลักสูตร 168 43.6 
4-6 หลักสูตร 135 35.1 
7-9 หลักสูตร 75 19.5 
ไมเคย 7 1.8 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 12 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณในการฝกอบรมอยูที่ 1-3 หลักสูตร คิดเปนรอยละ 
43.6 มีคา S.D. = .815  
 
ตารางที่ 13 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความเครียด 

ความเครียด จํานวน (คน) รอยละ 
หนี้สิน 90 23.4 
ปญหาครอบครัว  78 20.3 
การสูญเสีย 30 7.8 
ไมมี 174 45.2 
อ่ืนๆ 13 3.4 

รวม 385 100 
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 จากตารางที่ 13 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญไมมีความเครียด คิดเปนรอยละ 45.2 มีคา S.D. = 1.306 
 
สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 การทดสอบสมติฐานที่ 1-3 
 
ตารางที่ 14 การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการศึกษาในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable M S.D. 1 2 3 4 5 6 
1. ความสัมพันธตอ
ผูบังคับบัญชา 

3.576 .634 1      

2. ความขัดแยง
ระหวางงานและ
ครอบครัว 

2.147 .881 .040 1     

3. ความคลุมเครือใน
บทบาท 

2.850 .902 -.116 .387*** 1    

4. ความเครียด 
ในงาน 

3.011 .713 -.073 .242*** .159** 1   

5. ความตองการ
ลาออก 

2.796 1.015 -.147** .253*** .323*** .326*** 1  

6. อายุ 36 8.598 -.104 -.008 -.033 .103 .000 1 
หมายเหตุ : n = 194 *p < .01 **p < .05 ***p < .10 

 
 จากตารางที่ 14 พบวา ความความสัมพันธตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงลบกับ
ความตองการลาออก (r=-.147, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 1 
 ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตองการ
ลาออก (r=.253, p<.10) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 
 ความคลุมเครือในบทบาทมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตองการลาออก (r=.323, 
p<.01) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 3 
 
 
 
 
 



41 

ตารางที่ 15 การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการศึกษาในกลุมพนักงานองคกรญี่ปุน 
Variable M S.D. 1 2 3 4 5 6 

1. ความสัมพันธตอ
ผูบังคับบัญชา 

3.620 .729 1      

2. ความขัดแยง
ระหวางงานและ
ครอบครัว 

2.121 .767 -.051 1     

3. ความคลุมเครือใน
บทบาท 

2.666 .873 -.095 .150** 1    

4. ความเครียด 
ในงาน 

2.882 .629 -.091 .333*** .035 1   

5. ความตองการ
ลาออก 

3.222 1.000 -.035 .140* .027 .054 1  

6. อายุ 33 7.026 -.030 .151** -.092 .109 -.248*** 1 
หมายเหตุ : n = 191 *p < .01 **p < .05 ***p < .10 

 
 จากตารางที่ 15 พบวา ความความสัมพันธตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงลบกับ
ความตองการลาออก (r=-.035, ns) อยางไมมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 
 ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตองการ
ลาออก (r=.140, p<.10) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 
 ความคลุมเครือในบทบาทมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตองการลาออก (r=.027, 
ns) อยางไมมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 
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 การทดสอบสมมติฐานที่ 4 
 
ตารางที่ 16 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา ความเครียด

ในงาน กับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความตองการลาออก 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

    
เพศ -.067 -.081 -.087 -.099 
อายุ -.043 -.082 -.036 -.072 
การศึกษา .022 .036 .033 .046 
เงินเดือน .069 .106 .081 .115 
ตําแหนงงาน -.032 -.024 -.104 -.096 
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา  -.180**  -.166** 
ความเครียดในงาน   .350*** .343*** 
R2 .011 .040 .125 .149 
Adjust R2 -.020 .004 .092 .112 
R2 Change .011 .029 .113 .024 
F .361 1.118 3.780*** 4.049*** 
F Change .361 5.610** 24.032*** 5.319** 

 
 จากตารางที่ 16 พบวา ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอความตองการลาออก 
(Model 2) (Beta=-180, F=1.188, p<0.05) อยางมีนัยสําคัญ  
 ความเครียดในงานมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.350, F=3.780, 
p<0.01) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 17 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชากับความเครียด
ในงานในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .054 
อายุ -.028 
การศึกษา -.028 
เงินเดือน -.026 
ตําแหนงงาน .208** 
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา -.042 
R2 .076 
Adjust R2 .041 
R2 Change .002 
F 2.182** 
F Change .315 

 
 จากตารางที่ 17 ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลตอความเครียดในงาน 
(Beta=-.042, F=2.182, ns)  
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา ความเครียดในงาน และความ
ตองการลาออก ไมมีความสัมพันธกัน จึงไมเขาเง่ือนไขการหาตัวแปรสื่อ ดังนั้น ความเครียดในงาน
จึงไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและความตองการลาออก
ในกลุมพนักงานจากองคกรไทย ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



44 

ตารางที่ 18 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาความเครียด
ในงานกับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความตองการลาออก 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

    
เพศ .006 .011 -.008 -.004 
อายุ -.294 -.295*** -.307*** -.308*** 
การศึกษา .053 .061 .069 .076 
เงินเดือน -.037 -.039 -.059 -.059 
ตําแหนงงาน .008 .006 .017 .014 
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา  -.050  -.041 
ความเครียดในงาน   .106 .102 
R2 .074 .077 .085 .086 
Adjust R2 .044 .041 .050 .046 
R2 Change .074 .002 .010 .002 
F 2.460** 2.172** 2.418** 2.149** 
F Change 2.460** .485 2.075 .328 

 
 จากตารางที่ 18 พบวาความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก 
(Model 2) (Beta=-.050, F=2.938, ns)  
 ความเครียดในงานไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.106, F=2.418, 
ns)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



45 

ตารางที่ 19 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชากับ 
ความเครียดในงานในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .146** 
อายุ .126 
การศึกษา -.144* 
เงินเดือน .201** 
ตําแหนงงาน -.082 
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา -.087 
R2 .078 
Adjust R2 .043 
R2 Change .007 
F 2.215** 
F Change 1.464 

  
 จากตารางที่ 19 พบวาความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลตอความเครียดในงาน 
(Beta=-.087, F=2.215, ns)  
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา ความเครียดในงาน และความ
ตองการลาออก ไมมีความสัมพันธกัน จึงไมเขาเง่ือนไขการหาตัวแปรสื่อ ดังนั้น ความเครียดในงาน
จึงไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและความตองการลาออก
ในกลุมพนักงานจากองคกรญ่ีปุน ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 
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 การทดสอบสมมติฐานที่ 5 
 
ตารางที่ 20 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว  

ความเครียดในงาน กับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความตองการลาออก 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

    
เพศ -.067 -.056 -.087 -.077 
อายุ -.043 -.028 -.036 -.026 
การศึกษา .022 .036 .033 .042 
เงินเดือน .069 .082 .081 .089 
ตําแหนงงาน -.032 -.072 -.104 -.125 
ความขัดแยงระหวางงานและ
ครอบครัว 

 .258***  .306*** 

ความเครียดในงาน   .350*** .191*** 
R2 .011 .076 .125 .159 
Adjust R2 -.020 .041 .092 .122 
R2 Change .011 .065 .113 .034 
F .361 2.188** 3.780*** 4.375*** 
F Change .361 13.012*** 24.032*** 7.474*** 

 
 จากตารางที่ 20 พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอความตองการ
ลาออก (Model 2) (Beta=.258, F=2.188, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ  
 ความเครียดในงานมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.350, F=3.780, 
p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 21 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
กับความเครียดในงานในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .066 
อายุ -.006 
การศึกษา -.019 
เงินเดือน -.023 
ตําแหนงงาน .173** 
ความขัดแยงระหวางงานและครอบครวั .216*** 
R2 .120 
Adjust R2 .087 
R2 Change .045 
F 3.611*** 
F Change 9.579*** 

 
 จากตารางที่ 21 พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอความเครียด
ในงาน (Beta=.216, F=3.611, p<0.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
ความเครียดในงาน และความตองการลาออก สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบ
กับตารางที่ 20 (Model 4) สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว
และความตองการลาออก อยางมีนัยสําคัญ (Beta=.306, F=4.375, p<.05) ความเครียดในงาน     
จึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวกับ
ความตองการลาออกในกลุมพนักงานจากองคกรไทย ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 5 
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ตารางที่ 22 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว  
ความเครียดในงาน กับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความตองการลาออก 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

    
เพศ .006 .000 -.008 -.006 
อายุ -.294 -.303*** -.307*** -.308*** 
การศึกษา .053 .046 .069 .055 
เงินเดือน -.037 -.050 -.059 -.059 
ตําแหนงงาน .008 .023 .017 .025 
ความขัดแยงระหวางงานและ
ครอบครัว 

 .169**  .052* 

ความเครียดในงาน   .106 .151 
R2 .074 .101 .085 .103 
Adjust R2 .044 .067 .050 .064 
R2 Change .074 .027 .010 .019 
F 2.460** 2.938*** 2.418** 2.618** 
F Change 2.460** 5.443** 2.075 3.767* 

 
 จากตารางที่ 22 พบวาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอความตองการ
ลาออก (Model 2) (Beta=.169, F=2.172, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 ความเครียดในงานไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.106, F=2.418, 
ns)  
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ตารางที่ 23 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว
กับความเครียดในงานในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .125* 
อายุ .109 
การศึกษา -.172 
เงินเดือน .177* 
ตําแหนงงาน -.048 
ความขัดแยงระหวางงานและครอบครวั .354*** 
R2 .188 
Adjust R2 .157 
R2 Change .117 
F 6.043*** 
F Change 26.366*** 

 
 จากตารางที่ 23 พบวาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอความเครียด    
ในงาน (Beta=.354, F=6.043, p<0.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
ความเครียดในงาน และความตองการลาออก ไมมีความสัมพันธกัน จึงไมเขาเง่ือนไขการหาตัวแปร
สื่อ ดังนั้น ความเครียดในงานจึงไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงาน
และครอบครัวและความตองการลาออกในกลุมพนักงานจากองคกรญ่ีปุน ซึ่งเปนการปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 5 
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 การทดสอบสมมติฐานที่ 6 
 
ตารางที่ 24 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความคลุมเครือในบทบาท ความเครียด

ในงานกับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความตองการลาออก 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

    
เพศ -.067 -.050 -.087 -.070 
อายุ -.043 -.010 -.036 -.009 
การศึกษา .022 .086 .033 .086 
เงินเดือน .069 .009 .081 .028 
ตําแหนงงาน -.032 -.026 -.104 -.090 
ความคลุมเครือในบทบาท  .329***  .304*** 
ความเครียดในงาน   .350*** .281*** 
R2 .011 .116 .125 .199 
Adjust R2 -.020 .082 .092 .164 
R2 Change .011 .104 .113 .074 
F .361 3.475*** 3.780*** 5.739*** 
F Change .361 21.922*** 24.032*** 17.150*** 

 
 จากตารางที่ 24 พบวาตัวความคลุมเครือในบทบาทมีอิทธิพลตอความตองการลาออก  
(Model 2) (Beta=.329, F=3.475, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ  
 ความเครียดในงานมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.350, F=3.780,    
p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 25 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความคลุมเครือในบาทบาทกับความเครียด    
ในงานในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .065 
อายุ -.003 
การศึกษา .000 
เงินเดือน -.063 
ตําแหนงงาน .209** 
ความคลุมเครือในบทบาท .157** 
R2 .098 
Adjust R2 .064 
R2 Change .024 
F 2.888*** 
F Change 4.890** 

 
 จากตารางที่ 25 พบวาความคลุมเครือในบทบาทมีอิทธิพลตอความเครียดในงาน  
(Beta=.157, F=2.888, p<0.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาท ความเครียด
ในงาน และความตองการลาออก สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบกับตารางที่ 24 
(Model 4) สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาทและความตองการลาออก 
มีนัยสําคัญ (Beta=.304, F=5.739, p<0.01) ความเครียดในงานจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของ
ความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาทกับความตองการลาออกในกลุมพนักงานจาก
องคกรไทย ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 6 
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ตารางที่ 26 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความคลุมเครือในบทบาท ความเครียด 
ในงานกับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความตองการลาออก 

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

    
เพศ .006 .015 -.008 .000 
อายุ -.294 -.300 -.307 -.312 
การศึกษา .053 .055 .069 .071 
เงินเดือน -.037 -.036 -.059 -.057 
ตําแหนงงาน .008 .013 .017 .021 
ความคลุมเครือในบทบาท  .046  .043 
ความเครียดในงาน   .106 .104 
R2 .074 .076 .085 .086 
Adjust R2 .044 .041 .050 .046 
R2 Change .074 .002 .010 .002 
F 2.460** 2.153** 2.418** 2.146** 
F Change 2.460** .361 2.075 .309 

 
 จากตารางที่ 26 พบวาตัวความคลุมเครือในบาทบาทไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก 
(Model 2) (Beta=.046, F=2.153, ns)  
 ความเครียดในงานไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=106, F=2.418, 
ns)  
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ตารางที่ 27 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความคลุมเครือในบาทบาทกับความเครียด   
ในงานในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .144** 
อายุ .123 
การศึกษา -.157* 
เงินเดือน .204** 
ตําแหนงงาน -.074 
ความคลุมเครือในบทบาท .034 
R2 .072 
Adjust R2 .036 
R2 Change .001 
F 2.020* 
F Change .199 

 
 จากตารางที่ 27 พบวาความคลุมเครือในบทบาทไมมีอิทธิพลตอความเครียดในงาน 
(Beta=.034, F=2.020, ns)  
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาท ความเครียด
ในงาน และความตองการลาออก ไมมีความสัมพันธกัน จึงไมเขาเง่ือนไขการหาตัวแปรสื่อ ดังน้ัน 
ความเครียดในงานจึงไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาทและ
ความตองการลาออกในกลุมพนักงานจากองคกรญ่ีปุน ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 
 
 การทดสอบสมมติฐานที่ 7-11 
 RO = เพ่ือเปรียบเทียบองคกรไทยกับองคกรญี่ปุนมีการรับรูถึงปจจัยดานความพึงพอใจ
ในองคกรที่แตกตางกัน 
 RH = องคกรไทยกับองคกรญ่ีปุนมีการรับรูถึงปจจัยดานความพึงพอใจในองคกร
แตกตางกัน 
 H0  :  μองคกรไทย = μองคกรญ่ีปุน 
 H1 :  μองคกรไทย   μองคกรญ่ีปุน 
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ตารางที่ 28 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูของตัวแปรที่ใชการศึกษา 

Variable องคกร N X  S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ความสัมพันธตอ
ผูบังคับบัญชา 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

3.576 
3.620 

.634 

.729 
-.637   .524 

ความขัดแยง
ระหวางงาน 
และครอบครัว 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

2.147 
2.121 

.881 

.767 
.301   .763 

ความคลุมเครือ
ในบทบาท 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

2.857 
2.666 

.902 

.873 
2.106   .036** 

ความเครียด 
ในงาน 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

3.011 
2.882 

.713 

.629 
1.886   .060* 

ความตองการ
ลาออก 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

2.796 
3.222 

1.015 
1.000 

383   .000*** 

หมายเหตุ : *p < .01 **p < .05 ***p < .10 
 
 จากตารางที่ 28 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงปจจัยของ  
ตัวแปรที่ใชในการศึกษาโดยใชสถิติ Independent Sample T-test มีผลการทดสอบดังตอไปน้ี  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความสัมพันธตอผูบังคับ 
บัญชาในองคกรไทยและองคกรญี่ปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ
ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .524 นั่นคือยอมรับสมมติฐาน หลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญี่ปุนมีการรับรูถึงความสัมพันธ
ตอผูบังคับบัญชาที่ไมแตกตางกัน  
  การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความขัดแยงระหวางงานและ
ครอบครัวในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ   
ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .763 นั่นคือยอมรับสมมติฐาน หลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญ่ีปุนมีการรับรูถึงความขัดแยง
ระหวางงานและครอบครัวที่ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความคลุมเครือในบทบาทใน
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .036 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญี่ปุนมีการรับรูถึงความคลุมเครือใน
บทบาทที่แตกตางกัน 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความเครียดในงานในองคกร
ไทยและองคกรญี่ปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ 
.10 พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .060 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญ่ีปุนมีการรับรูถึงความเครียดในงานที่
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความตองการลาออกในองคกรไทย
และองคกรญี่ปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ .01 
พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐาน 
รอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญ่ีปุนมีการรับรูถึงความตองการลาออกที่แตกตางกัน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 งานวิจัยเร่ือง การศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา
เปรียบเทียบระหวางองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน จากกลุมตัวอยางจํานวนทั้งสิ้น 385 คน สวน
ใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 61 มีอายุเฉลี่ย 35 ป สวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญา
ตรี คิดเปนรอยละ 79.5 มีรายไดอยูที่ 15,001-30,000 บาท คิดเปนรอยละ 53 และมีตําแหนง
เปนพนักงาน คิดเปนรอยละ 55.8 โดยงานวิจัยนี้ มีจุดประสงคเพ่ือ ศึกษาสาเหตุการลาออกของ
พนักงาน และศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงสาเหตุของการลาออกระหวาง
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 
สรุปผลการวจิัย 
 สามารถสรุปผลการวิจัยเปนตารางไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 29 ผลสรุปการวิจัยจากการวิเคราะหสถิติสหสมัพันธ 

สมมติฐาน องคกร  ผลการทดสอบ 
1. ความสัมพันธตอผูบังคบับัญชา
มีความสัมพันธกับความตองการ
ลาออก 

ไทย    -.147** 
มีความสัมพันธเชิงลบอยาง 
มีนัยสําคัญ 

ญี่ปุน    -.035 ไมมีความสัมพันธ 

2. ความขัดแยงระหวางงานและ
ครอบครัวมีความสัมพันธกับ
ความตองการลาออก 

ไทย     .253*** 
มีความสัมพันธเชิงบวก
อยางมีนัยสําคัญ 

ญี่ปุน     .140* 
มีความสัมพันธเชิงบวก
อยางมีนัยสําคัญ 

3. ความคลุมเครือในบทบาทมี
ความสัมพันธกับความตองการ
ลาออก 

ไทย     .323*** 
มีความสําคัญเชิงบวกอยาง 
มีนัยสําคัญ 

ญี่ปุน     .027 ไมมีความสัมพันธ 
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รูปที่ 4 คาสัมประสิทธิร์ะหวางตัวแปรในองคกรไทย 
 

ความสัมพันธตอ
ผูบังคับบัญชี

ความขัดแยงระหวาง
งานและครอบครัว

ความคลุมเครือในบทบาท

ความเครียดในงาน ความตองการลาออก

-.050

ตัวแปรตน ตัวแปรสื่อ ตัวแปรตาม

.169

.046

-.087

.354***

.034

.106

 
 

รูปที่ 5 คาสัมประสิทธิร์ะหวางตัวแปรในองคกรญ่ีปุน 
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ตารางที่ 30 ผลสรุปการวิจัยจากการวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น 
สมมติฐาน องคกร ผลการทดสอบ 

4. ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะ 
ตัวแปรสื่อสัมพันธระหวางความสัมพันธ 
ตอผูบังคับบญัชากับความตองการลาออก 

ไทย ไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ 

ญี่ปุน ไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ 

5. ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะ 
ตัวแปรสื่อสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวาง
งานและครอบครัวกับความตองการลาออก 

ไทย เปนตวัแปรสือ่บางสวน 

ญี่ปุน ไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ 

6. ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะ 
ตัวแปรสื่อสัมพันธระหวางความคลุมเครือใน
บทบาทกับความตองการลาออก 

ไทย เปนตวัแปรสือ่บางสวน 

ญี่ปุน ไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ 

 
ตารางที่ 31 ผลสรุปการวิจัยจากการวิเคราะหเปรียบเทยีบความแตกตางของการรับรู 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
7. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึง
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชาในองคกรไทย 
และองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 

ไมแตกตางกัน 

8. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความ
ขัดแยงระหวางงานและครอบครัวในองคกรไทยและ
องคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 

ไมแตกตางกัน 

9. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึง 
ความคลุมเครือในบทบาทในองคกรไทยและ 
องคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 

แตกตางกัน 

10. เปรียบเทยีบความแตกตางของการรับรูถึง
ความเครียดในงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
มีความแตกตางกัน 

แตกตางกัน 

11. เปรียบเทยีบความแตกตางของการรับรูถึงความ
ตองการลาออกของพนักงานในองคกรไทยและ 
องคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 

แตกตางกัน 
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อภิปรายผล 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่ใชในการศึกษา ไดดัง
รายละเอียดตอไปน้ี 
 1.  จากการศึกษาความสัมพันธของสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน 
กับความตองการลาออก พบวา 
    1.1 องคกรไทย ความสัมพันธระหวางความความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา มีความ 
สัมพันธในเชิงลบกับความตองการลาออก กลาวคือ หากพนักงานและผูบังคับบัญชามีความสัมพันธ   
ที่ไมดีตอกัน จะสงผลใหความตองการลาออกเพ่ิมมากขึ้น อยางไรก็ตามกลับพบวา ความขัดแยง
ระหวางงานและครอบครัว และความคลุมเครือในบทบาท มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความตองการ
ลาออก หมายถึง หากพนักงานมีความรูสึกถึงความไมสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และ
รูสึกถึงความไมชัดเจนในหนาที่การงาน จะสงผลใหเกิดความตองการลาออกสูงตามไปดวยเชนกัน  
    1.2 องคกรญ่ีปุน ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวเปนปจจัยเดียวที่มีความ 
สัมพันธกับความตองการลาออก และมีความสัมพันธกันในเชิงบวก กลาวคือ หากพนักงานมี
ปญหาดานความสมดุลระหวางความรับผิดชอบในหนาที่การงานและความรับผิดชอบทางดาน
ครอบครัวสูง ก็จะสงผลใหความตองการลาออกของพนักงานเพ่ิมมากขึ้น ในขณะเดียวกัน หาก
ปญหาดานความสมดุลระหวางงานและครอบครัวอยูในระดับต่ํา จะสงผลใหความตองการลาออก
ของพนักงานลดนอยลงตามไปดวย 
  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ปเตอร บ็อกซอล; และคณะ (Peter Boxall; et al. 
2003) ที่ไดศึกษาสาเหตุและผลลัพธของการลาออกและคงอยูของพนักงาน ที่พบวา พนักงานที่
ตัวสินใจลาออกเกิดจากการขาดความสมดุลระหวางงานและการใชชีวิตสวนตัว และการมีความ 
สัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาสงผลใหพนักงานตัดสินใจทํางานตอยังองคกรเดิม 
 2. จากการศึกษาความมีอิทธิพลของความเครียดในงานในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธ
ระหวางสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก พบวา 
    2.1 องคกรไทย ความเครียดในงานเปนตัวแปรส่ือความสัมพันธระหวาง ความ
ขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ความคลุมเครือในบทบาท และความตองการลาออก แตทวา 
ความเครียดในงานไมเปนตัวแปรส่ือความสัมพันธระหวาง ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและ
ความตองการลาออกของพนักงาน  
     2.2 องคกรญ่ีปุน ความเครียดในงานไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความ 
สัมพันธตอผูบังคับบัญชา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว และความคลุมเครือในบทบาท 
กับความตองการลาออก  
  การท่ีความเครียดในงานไมสงผลตอปจจัยดานตางๆ สําหรับพนักงานในองคกร
ญี่ปุนน้ันสอดคลองกับทฤษฎีความเครียดของร็อบบินส, สตีเฟน (Robbins, Stephen. 2548) ใน
เร่ืองของ ปจจัยสวนบุคคลที่มีความแตกตางกัน เชน ดานครอบครัว เปนตน นอกจากน้ี การที่
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แตละบุคคลจะเกิดความเครียดไดนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยดานความแตกตางสวนบุคคล ซึ่งแตละ
บุคคลน้ันจะมีปฏิกิริยาตอบสนองตอความเครียดที่แตกตางกัน แมจะประสบปญหาเดียวกันก็
ตาม และการมีประสบการณที่แตกตางกันออกไป ก็จะสงผลตอการรับมือกับสิ่งที่เกิดขึ้นในการ
ทํางานดวยเชนกัน กลาวคือ พนักงานในองคกรญี่ปุนอาจมีความสามารถในการรับมือ และ
แกปญหากับส่ิงตางๆ ที่เกิดในองคกรไดมากกวาพนักงานจากองคไทย จึงทําใหความเครียดในงาน 
ไมมีอิทธิพลเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธของสาเหตุในความตองการลาออก 
 3.  จากการศึกษาความแตกตางของการรับรูถึงสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก 
พบวา พนักงานจากองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน มีการรับรูถึง ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา 
และความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ไมแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามพบวา พนักงาน
จากองคกรไทยและองคกรญี่ปุน มีการรับรูถึง ความคลุมเครือในบทบาท ความเครียดในงาน 
และความตองการลาออก แตกตางกัน 
 
ขอจํากัดในงานวิจัย  
 1.  ระยะเวลาในการเก็บแบบทดสอบมีระยะเวลาที่จํากัด จึงทําใหไมสามารถเก็บ
ขอมูลจากองคกรที่หลากหลายไดมากนัก 
 2.  จากการเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจาก
พนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนไมครบตามจํานวน รวมถึงพบแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ 
จึงทําใหจํานวนกลุมตัวอยางจากองคกรทั้งสองฝายมีจํานวนไมเทากัน ซึ่งอาจมีผลตอการทดสอบ 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาถึงสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงานในองคกรไทย
และองคกรญ่ีปุน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 
 1.  องคกรไทย  
    1.1 ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชายังคงมีความสัมพันธกับความตองการลาออก
ในเชิงลบ คือ องคกรควรมีความระมัดระวังเร่ืองความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใต 
บังคับบัญชา ควรมีการรักษาระดับความสัมพันธใหอยูเกณฑที่ดี เชน การรับฟงความคิดเห็น 
หรือขอเสนอตางๆ จากพนักงานดวยความจริงใจ มีการใสใจพนักงานอยางสมํ่าเสมอ การปฏิบัติ
ตนตอพนักงานดวยความเคารพซึ่งกันและกัน ระมัดระวังไมใหเกิดความลําเอียงหรืออคติตอ
ผูใตบังคับบัญชา อาจจะมีกิจกรรมเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ เชน การรับประทานอาหารรวมกัน 
การเที่ยวพักผอนรวมกัน เปนตน เพราะถาหากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความ 
สัมพันธที่ดีตอกันจะทําใหความตองการลาออกของพนักงานลดลง 
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  1.2 องคกรตองสรางความสมดุลระหวางความรับผิดชอบในงานและความรับผิดชอบ
ตอครอบครัวใหแกพนักงาน โดยสิ่งที่องคกรสามารถควบคุมไดนั้น คือการมอบหมายงานที่จะไม
ทําใหกระทบตอการใชชีวิตสวนตัวของพนักงาน เชน การที่ตองทํางานลวงเวลา การตองเลิกงาน
หลังจากเวลาเลิกงานจริงอยูบอยคร้ัง หรือตองมาทํางานในวันหยุด เปนตน ทั้งนี้จะมีความสัมพันธ
กับการมอบหมายงานที่เหมาะสม ทั้งในดานของเน้ืองานและปริมาณงานใหแกพนักงานดวย  
    1.3 องคกรควรมีการปรับปรุงดานการกําหนดขอบเขตและหนาที่ของงานใหมี
ความชัดเจนในแตละตําแหนง เพ่ือปองกันไมใหพนักงานเกิดความสับสนวาควรจะปฏิบัติงาน
เชนไร และในการมอบหมายงานหนึ่ง ควรจะมีผูสั่งการเพียงคนเดียวเทาน้ัน เพราะอาจเกิดการ
สื่อสารที่ไมตรงกันจากหัวหนางานที่มากกวา 1 คนขึ้นไป ทั้งน้ีเพ่ือปองกันการเกิดความสับสน
ของพนักงาน หรือถาหากองคกรตองการผูที่สามารถทําหนาที่ไดหลากหลายดาน องคกรควรจะ
มีการบอกรายละเอียดของคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) และความรับผิดชอบ
ตางๆ ไวอยางชัดเจน เม่ือตองการประกาศรับสมัครพนักงาน 
  1.4  เน่ืองจากความเครียดในงานน้ัน เปนตัวแปรส่ือความสัมพันธของสาเหตุที่
สงผลตอความตองลาออกจากองคกรในเร่ืองของ ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว และ
ความคลุมเครือในบทบาท ดังนั้น องคกรตองคํานึงถึงความเครียดที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน
ดวย 
  
 2.  องคกรญ่ีปุน  
     2.1 ถึงแมวาความเครียดในงานจะไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธตอสาเหตุของ
ความตองการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุน แตทวาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว
ยังคงมีความสัมพันธกับความตองการลาออก ดังน้ัน อาจมีปจจัยในดานอ่ืนๆ ที่เปนตัวแปรสื่อ
ความสัมพันธอยู เชน ความไมพึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) เปนตน องคกรควรมีการ
สังเกตผูใตบังคับบัญชาวามีปฏิกิริยาตอบสนองตอความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวอยางไร 
เพ่ือที่จะไดหาทางปองกันไดตรงจุด 
     2.2 ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว สามารถแกไขไดดวยการสรางความ
สมดุลระหวางความรับผิดชอบตอหนาที่การงานและความรับผิดชอบตอครอบครัว เชน การไม
มอบหมายงานใหแกพนักงานมากจนเกินไป จนอาจจะตองทํางานลวงเวลา หรือการติดตอพูด 
คุยเร่ืองงานแมจะเปนวันหยุดพักผอน เปนตน และองคกรสามารถวางกฎระเบียบในการทํางาน 
เชน จะอยูภายในองคกรไดถึงเวลาเทาใด หรือ เมื่อถึงเวลาเลิกงานจะมีการปดไฟทั้งหมดทันที 
เพ่ือกระตุนใหพนักงานกลับบาน เปนตน 
 จากขอแนะนําที่กลาวมาขางตน หากองคกรสามารถปรับปรุงหรือแกไขถึงสาเหตุที่จะ
นําไปสูการลาออก ใหเปลี่ยนไปในทิศทางที่ดีขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ก็จะสงผลใหพนักงาน
ในองคกรไมเกิดความเครียดจากการปฏิบัติงาน และมีความตองการลาออกจากงานลดนอยลง 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจยัคร้ังตอไป 
 1. ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยทําการเก็บแบบทดสอบจากกลุมตัวอยาง จากอุตสาหกรรม
การผลิตวัสดุกอสรางเปนสวนมาก ดังน้ัน ในการศึกษาครั้งตอไป ผูวิจัยเสนอแนะใหมีการศึกษา
กลุมตัวอยางในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เชน อุตสาหกรรมการบริการ เปนตน เนื่องจากในแตละ
อุตสาหกรรมนั้น มีสภาพแวดลอม หรือวัฒนธรรมการทํางานที่แตกตางกันออกไป เพ่ือนําผลวิจัย   
ที่ไดไปใชประโยชนในการพัฒนาการจัดการทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับอุตสาหกรรมนั้นๆ
ตอไป 
 2.  ศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ ที่จะนําไปสูความตองการลาออกของพนักงานเพ่ิมเติมจาก
ปจจัยที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาไว เน่ืองจากการทํางานนั้น ยังมีปจจัยอ่ืนๆ อีกหลากหลายดานเขา
มาเก่ียวของ เชน โอกาสในการเลื่อนตําแหนงงาน ความขัดแยงในบทบาท ผลตอบแทน เปนตน 
เพ่ือจะไดทราบวาปจจัยดานใด ที่จะสงใหผลพนักงานเกิดความรูสึกตองการลาอออกจากงาน 
อันจะนําไปสูการรักษาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หากสามารถคนหาไดถึงปจจัย
ที่เปนปญหาอยางแทจริง 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา

เปรียบเทียบระหวางองคกรไทยและองคกรญี่ปุน 
 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีสรางขึ้นมาเพื่อใชในการศึกษาเทาน้ัน โดยขอมูลจะถูกเก็บเปน
ความลับ จุดมุงหมายของงานวิจัยน้ี เพ่ือคนหาความสัมพันธที่กอใหเกิดความตองการเปลี่ยนแปลง
งานของพนักงานในองคกร เพ่ือหาแนวทางในการปองกันการสูญเสียบุคคลากรซึ่งมีความสําคัญ
ตอองคกรสืบตอไปโดยแบบสอบถามไดแบงออกเปน 2 สวน ไดแก 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 คําถามเก่ียวกับสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน 
 

วัวลัยพร ศิริเอ้ียวพิกูล 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ใหตรงกับขอมูลของทาน 
 
1. เพศ 
  ชาย  หญิง 
2. อายุ...............ป 
3. สถานภาพ 
  โสด       สมรส      
  หยาราง/หมาย       
4. ระดับการศึกษา 
  ม.6 หรือเทียบเทา       ปริญญาตรีหรือเทียบเทา      
  ปริญญาโทหรือเทียบเทา  สูงกวาปริญญาโท 
5. รายได 
  ต่ํากวา 15,000 บาท       15,001-30,000 บาท      
  30,001-50,000 บาท    50,000 บาท ขึ้นไป 
6. ตําแหนงงาน 
  พนักงาน/เจาหนาที่       เจาหนาที่อาวุโส      
  หัวหนางาน   ผูจัดการ/ผูชวยผูจัดการ      
  สูงกวาผูจัดการ       อ่ืนๆ...................... 
7. สายงานที่รับผิดชอบ 
  การผลิต       R & D      
  การตลาด       ฝายจัดซ้ือ      
  ฝายบุคคล/ธุรการ        ฝายขาย       
  ฝายบริการ       ฝายวางแผน      
  อ่ืนๆ………………. 
8. อายุงานจนถึงปจจุบัน 
  นอยกวา 1 ป       1-3 ป      
  3-6 ป       6-9 ป      
  9 ป ขึ้นไป 
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9. มีประสบการณจากบริษัทตางๆ มาแลวก่ีบริษัท 
  1-2 บริษัท       3-4 บริษัท      
  5-6 บริษัท       7-8 บริษัท 
10. จากประสบการณการทํางานที่ผานมา ทานเคยผานการฝกอบรมมาแลวก่ีหลักสูตร (รวมทุก
บริษัท) 
  1-3 หลักสูตร       4-6 หลักสูตร      
  7-9 หลักสูตร       ไมเคย 
11. ในชวง 3 เดือนที่ผานมา ทานมีปญหาความเครียดในเรื่องตางๆ นอกเหนือจากการทํางาน
บางหรือไม 
  หนี้สิน       ปญหาครอบครัว      
  การสูญเสียคนในครอบครัวหรือคนรัก    อ่ืนๆ.....................       
  ไมมี 
 
สวนที่ 2 คําถามเก่ียวกับสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน 
คําชี้แจง  กรุณาใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง

คําตอบเดียว 
 

ขอ 
สาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก

ของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา 
1 ผูบังคับบญัชาปฏิบัตติอฉันดวยความเคารพ      

2 
ฉันสามารถพูดคุยหารือถึงเรื่องตางๆ กับ
ผูบังคับบญัชาไดอยางเปดเผย 

     

3 
ผูบังคับบญัชาใหขอแนะนําและคําติชมอยาง
เที่ยงตรงทีเ่ปนประโยชนตอการทํางานของฉัน 

     

4 
ผูบังคับบญัชายอมรับฟงและเคารพตอ
ขอเสนอ, ความคิดเห็น หรือไอเดียของ
พนักงาน 
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ขอ 
สาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก

ของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 

1 
ครอบครัวและเพ่ือนมักรูสึกไมพอใจที่ฉันเอา
แตหมกมุนอยูกับงานเม่ืออยูที่บาน 

     

2 
งานที่ทําอยูเบยีดเบียนการใชเวลารวมกับ
ครอบครัวหรอืเพ่ือน 

     

3 
ความตองการสวนตวัทําใหฉันตีตวัออก 
หางจากงานมากขึ้น 

     

4 
การใชชวีิตสวนตัวมักจะเบยีดเบียนเวลาที่ฉัน
ควรใชในการทํางาน 

     

5 
ความรับผิดชอบในการทํางานทําใหฉันสญูเสีย
เวลารวมกับครอบครัว 

     

6 
ความรับผิดชอบตอครอบครัวมักจะรบกวน
ความรับผิดชอบตอการทํางาน เชน การ
ทํางานใหสําเร็จ หรือ การทํางานลวงเวลา 

     

7 
ความรับผิดชอบตอครอบครัวทําใหฉันสญูเสีย
เวลาในการทาํงาน 

     

ความไมชัดเจนในงาน 

1 
ฉันไมรูแนชัดวาขอบเขตความรับผิดชอบใน
ตําแหนงงานของตนเองคืออะไร งานของ
ตนเองคืออะไร 

     

2 
ฉันมีความรูสกึวางานที่ไดรบัมอบหมายไมมี
ความเกี่ยวของกับตําแหนงงานที่ทําอยู 
กับตําแหนงงาน 

     

3 
ฉันรูสึกสับสนเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และ
ขอบเขตงานในตําแหนงงานของตน 

     

4 ฉันตองรับผิดชอบงานจากแผนกอ่ืน      
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ขอ 
สาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก

ของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

การลาออกจากองคกร 
1 เปนไปไดวาฉนัจะหางานใหมในปหนา      
2 ฉันมีความคิดที่จะลาออกอยูบอยคร้ัง      

 
 ในระยะเวลา 3 เดือนที่ผานมาทานมีความรูสึกดังตอไปน้ีเกิดขึ้นบอยแคไหน 
 

ขอ 
สาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก

ของพนักงาน 

ระดับการเกิดข้ึนของความรูสึก 
บอย 
มาก 

คอนขาง 
บอย 

บาง 
คร้ัง 

นอย 
ไมมี 
เลย 

ความเครียดในงาน 

1 
ฉันรูสึกวาตนเองไมสามารถควบคุม 
อารมณในขณะทํางานได เชน มักจะแสดง
อารมณตางๆ ออกมา 

     

2 ฉันมีความรูสกึกังวล เครียด และกดดัน      

3 
ฉันมีความรูสกึกดดันตองานที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

4 
ฉันอดคิดถึงเรื่องงานไมไดแมเปนเวลาหยุด
พักผอน 
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ตารางที่ 32 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

หัวขอประเมิน 
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา 
1. ผูบังคับบญัชาปฏิบตัิตอฉันดวยความ
เคารพ 

1 1 1 1 ใชได 

2. ฉันสามารถพูดคุยหารือถึงเรื่องตางๆ กับ
ผูบังคับบญัชาไดอยางเปดเผย 

1 1 1 1 ใชได 

3. ผูบังคับบญัชาใหขอแนะนําที่เปน
ประโยชนตองาน 

1 1 1 1 ใชได 

4. ผูบังคับบญัชาใหขอเสนอแนะหรือคําติชม
อยางเที่ยงตรงตอการทํางานของฉัน 

1 1 1 1 ใชได 

5. ผูบังคับบญัชาไมใหความสนใจฉัน
เทาที่ควรจะเปน 

0 0 1 0.3 ปรับปรุง 

6. ผูบังคับบญัชายอมรับฟงและเคารพตอ
ขอเสนอ, ความคิดเห็น หรือ ไอเดียของ
พนักงาน 

1 1 1 1 ใชได 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
1. หลักจากเลิกงานฉันรูสึกเหนื่อยมากจนไม
อยากทําในสิ่งที่จําเปนตองทํา 

1 1 1 1 ใชได 

2. ฉันมีงานที่ตองรับผิดชอบเปนจํานวนมาก 
จนไมมีเวลาทาํกิจกรรมในสิ่งที่ฉันสนใจ 

1 1 1 1 ใชได 

3. ครอบครัวและเพื่อนมักรูสึกไมพอใจที่ฉัน
เอาแตหมกมุนอยูกับงานเม่ืออยูที่บาน 

1 1 1 1 ใชได 

4. งานที่ทําอยูเบียดเบยีนการใชเวลารวมกับ
ครอบครัวหรอืเพ่ือน 

1 1 1 1 ใชได 

5. ฉันมักรูสึกเหนื่อยในเวลาทํางานเพราะมี
สิ่งตองรับผิดชอบมากมายเม่ืออยูบาน 

1 -1 1 0.3 ปรับปรุง 

6. ความตองการสวนตวัทาํใหฉันตตีัวออก
หางจากงานมากขึ้น 

1 0 1 0.6 ใชได 
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ตารางที่ 32 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (ตอ) 

หัวขอประเมิน 
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

7. ผูบังคับบญัชาและเพ่ือนรวมงานมักรูสึก 
ไมพอใจที่ฉันใชเวลาในการทํางานไปทําเร่ือง
สวนตวั 

1 1 1 1 ใชได 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
8. การใชชีวติสวนตวัมักจะเบียดเบียนเวลาที่
ฉันควรใชในการทํางาน 

1 1 1 0.6 ใชได 

9. การทํางานมักจะรวบกวนความรับผิดชอบ
ตอครอบครัว เชน การทําอาหาร, ทํางาน
บาน, ดูแลลูก เปนตน 

0 1 1 0.6 ใชได 

10. ความรับผิดชอบในการทํางานทําใหฉัน
สูญเสียเวลารวมกับครอบครัว 

1 1 1 1 ใชได 

11. ความรับผิดชอบตอครอบครัวมักจะ
รบกวนความรับผิดชอบตอการทํางาน เชน 
การทํางานใหสําเร็จ หรือ การทํางาน
ลวงเวลา 

1 0 1 0.6 ใชได 

12. ความรับผิดชอบตอครอบครัวทําใหฉัน
สูญเสียเวลาในการทํางาน. งานที่ทําอยู
เบียดเบียนการใชเวลารวมกับครอบครวัหรือ
เพ่ือน 

1 1 1 1 ใชได 

ความคลุมเครือในบทบาท 
1. ฉันไมรูแนชัดวาขอบเขตความรบัผิดชอบ
ในตําแหนงงานของตนเองคืออะไร 

1 0 1 0.6 ใชได 

2. ฉันมีรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายไมมี
ความเกี่ยวของกับตําแหนงงาน 

1 0 1 0.6 ใชได 

3. ฉันรูสึกสับสนเกี่ยวกบัอํานาจหนาที่และ
ขอบเขตงานในตําแหนงงานของตน 

1 1 1 1 ใชได 

4. ฉันไดรับงานจากผูบังคับบัญชามากกวา   
1 คน ซึ่งอยูตางสายงานกัน 

1 1 1 1 ใชได 
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ตารางที่ 32 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (ตอ) 

หัวขอประเมิน 
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

5. องคกรไมมีการกําหนดหนาที่และขอบเขต
ความรับผิดชอบอยางชัดเจนใหแกพนักงาน 

1 1 1 1 ใชได 

6. ฉันตองรับผิดชอบงานจากแผนกอ่ืน 1 1 1 1 ใชได 
ความเครียดในงาน 
1. ฉันรูสึกหงุดหงิด โมโห หรือ ฉุนเฉียว เม่ือ
งานไมเปนไปตามแผน 

1 1 1 1 ใชได 

2. ฉันรูสึกวาตนเองไมสามารถควบคุม
อารมณในขณะทํางานได เชน มักจะแสดง
อารมณตางๆ ออกมา 

1 1 1 1 ใชได 

3. ฉันสามารถควบคุมงานใหเปนไปตามแพ
ลนที่วางไวและสามารถทํางานออกมาให
สําเร็จลุลวงไดดวยดี 

1 1 1 1 ใชได 

4. หากเกิดปญหาในการทาํงานฉันม่ันใจวา
ความสามารถของฉันจะสามารถจัดการส่ิง
เหลาน้ันได 

1 1 1 1 ใชได 

5. ฉันมีความรูสึกกังวล เครียด และกังวล 1 0 1 0.6 ใชได 
6. ฉันมีความรูสึกกดดันตองานที่ไดรับ
มอบหมาย 

1 1 1 1 ใชได 

7. ฉันอดคิดถึงเรื่องงานไมไดแมเปนเวลา
หยุดพักผอน 

1 1 1 1 ใชได 

ความตองการลาออก 
1. เปนไปไดวาฉันจะหางานใหมในปหนา 0 0 1 0.3 ปรับปรุง 
2. ฉันมีความคิดที่จะลาออกอยูบอยคร้ัง 1 1 1 1 ใชได 
3. ฉันอาจจะหางานใหมในอีก 12 เดือน
ขางหนา 

0 1 1 0.6 ใชได 
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ภาคผนวก ค. 
คาสัมประสิทธิ์ของคาํถามที่ใชในงานวิจัย 
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ตารางที่ 33 คาสัมประสิทธิ์ของคําถามที่ใชในงานวิจัย 
คําถามที่ใชในงานวิจัย คาสัมประสิทธ์ิ 

ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา  
1. ผูบังคับบญัชาปฏิบตัิตอฉันดวยความเคารพ .725 
2. ฉันสามารรถพูดคุยหารือถึงเรื่องตางๆ กับผูบังคับบญัชาไดอยาง
เปดเผย 

.880 

3. ผูบังคับบญัชาใหขอแนะนําและคําติชมอยางเที่ยงตรงที่เปนประโยชน
ตอการทํางานของฉัน 

.876 

4. ผูบังคับบญัชายอมรับฟงและเคารพตอขอเสนอ, ความคิดเห็น หรือ 
ไอเดียของพนักงาน 

.809 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว  
1. ครอบครัวและเพื่อนมักรูสึกไมพอใจที่ฉันเอาแตหมกมุนอยูกับงานเม่ือ
อยูที่บาน 

.784 

2. งานที่ทําอยูเบียดเบยีนการใชเวลารวมกับครอบครวัหรือเพ่ือน .838 
3. ความตองการสวนตวัทาํใหฉันตตีัวออกหางจากงานมากขึ้น .822 
4. การใชชีวติสวนตวัมักจะเบียดเบียนเวลาที่ฉันควรใชในการทํางาน .838 
5. ความรับผดิชอบในการทํางานทําใหฉันสูญเสียเวลารวมกับครอบครัว .845 
6. ความรับผดิชอบตอครอบครัวมักจะรบกวนความรบัผิดชอบตอการ
ทํางาน เชน การทํางานใหสําเร็จ หรือการทํางานลวงเวลา 

.803 

7. ความรับผดิชอบตอครอบครัวทําใหฉนัสูญเสียเวลาในการทํางาน .712 
ความคลุมเครือในบทบาท  
1. ฉันไมรูแนชัดวาขอบเขตความรบัผิดชอบในตําแหนงงานของตนเอง 
คืออะไร 

.852 

2. ฉันมีความรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายไมมีความเกีย่วของกับตําแหนง
งานที่ทําอยู 

.895 

3. ฉันรูสึกสับสนเกี่ยวกบัอํานาจหนาที่และขอบเขตงานในตําแหนงงาน
ของตน 

.891 

4. ฉันตองรับผิดชอบงานจากแผนกอ่ืน .676 
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ตารางที่ 33 คาสัมประสิทธิ์ของคําถามที่ใชในงานวิจัย (ตอ) 
คําถามที่ใชในงานวิจัย คาสัมประสิทธ์ิ 

ความเครียดในงาน  
1. ฉันรูสึกวาตนเองไมสามารถควบคุมอารมณในขณะทํางานได เชน 
มักจะแสดงอารมณตางๆ ออกมา 

.576 

2. ฉันมีความรูสึกกังวล เครียด และกดดัน .875 
3. ฉันมีความรูสึกกดดันตองานที่ไดรับมอบหมาย .885 
4. ฉันอดคิดถึงเรื่องงานไมไดแมเปนเวลาหยุดพักผอน .743 
ความตองการลาออก  
1. เปนไปไดวาฉันจะหางานใหมในปหนา .938 
2. ฉันมีความคิดที่จะลาออกอยูบอยคร้ัง .938 
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ภาคผนวก ง. 
ขอมูลทั่วไปแบงตามองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
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ตารางที่ 34 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามเพศ 

เพศ 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ชาย 75 38.7 75 39.3 
หญิง 119 61.3 116 60.7 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 35 คาเฉลี่ยอายุของพนักงานแตละองคกร 

องคกร อายุเฉลี่ย 
ไทย 36 
ญี่ปุน 33 

 
ตารางที่ 36 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
โสด 80 41.2 121 63.4 
สมรส 98 50.5 66 34.6 
หยาราง/หมาย 16 8.2 4 2.1 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 37 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ม.6 หรือเทียบเทา 22 11.3 12 6.3 
ปริญญาตรี 161 83 145 75.9 
ปริญญาโท 11 5.7 34 17.8 

รวม 194 100 191 100 
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ตารางที่ 38 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 15,000 17 8.8 9 4.7 
15,001-30,000 105 54.1 99 51.8 
30,001-50,000 61 31.4 56 29.8 
50,000 ขึ้นไป 11 5.7 27 14.1 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 39 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
พนักงาน/เจาหนาที่ 118 60.8 97 50.8 
เจาหนาที่อาวุโส 10 5.2 14 7.3 
หัวหนางาน 52 26.8 46 24.1 
ผูจัดการ/ผูชวยผูจัดการ 11 5.7 29 15.2 
สูงกวาผูจัดการ 3 1.5 2 1 
อ่ืนๆ - - 3 1.6 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 40 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามสายงาน 

สายงาน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
การผลิต 38 19.6 19 9.9 
R & D 1 0.5 1 0.5 
การตลาด 32 16.5 35 18.3 
ฝายจัดซ้ือ 14 7.2 20 10.5 
ฝายบุคคล/ธุรการ 29 14.9 13 6.8 
ฝายขาย 19 9.8 49 25.7 
ฝายบริการ 15 7.7 24 12.6 
ฝายวางแผน 23 11.9 2 1 
อ่ืนๆ 23 11.9 28 14.7 

รวม 194 100 191 100 
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ตารางที่ 41 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
นอยกวา 1 ป 7 3.6 15 7.9 
1-3 ป 41 21.1 59 30.9 
3-6 ป 47 24.2 46 24.1 
6-9 ป 42 21.6 29 15.2 
9 ปขึ้นไป 57 29.4 42 22 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 42 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามการเปลี่ยนงาน 

การเปลี่ยนงาน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1-2 บริษัท 83 42.8 107 56 
3-4 บริษัท 83 42.8 62 32.5 
5-6 บริษัท 25 12.9 17 8.9 
7-8 บริษัท 3 1.5 5 2.6 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 43 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามประสบการณการฝกอบรม 

การอบรม 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1-3 หลักสูตร 101 52.1 67 35.1 
4-6 หลักสูตร 76 39.2 59 30.9 
7-9 หลักสูตร 12 6.2 63 33 
ไมเคย 5 2.6 2 1 

รวม 194 100 191 100 
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ตารางที่ 44 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามความเครียด 

ความเครียด 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
หนี้สิน 55 28.4 35 18.3 
ปญหาครอบครัว 50 25.8 28 14.7 
การสูญเสีย 20 10.3 10 5.2 
ไมมี 65 33.5 109 57.1 
อ่ืนๆ 4 2.1 9 4.7 

รวม 194 100 191 100 
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