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 งานวิจัยฉบับน้ีศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา
เปรียบเทียบระหวางองคกรไทยและองคกรญี่ปุน มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของความเครียด
ในงานในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง ความสัมพันธตอหัวหนางาน ความขัดแยงระหวางงาน
และครอบครัว ความคลุมเครือในบทบาท กับความตองการลาออก และเปรียบเทียบความแตกตาง
ของการรับรูของปจจัยที่ศึกษา โดยอิงทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน เปนการสํารวจเชิงปริมาณ
กับกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน จากองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา สถิติสหสัมพันธเพียรสัน การถดถอยพหุเชิงชั้น และ
สถิติเปรียบเทียบความแตกตาง (T-test) ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา 
ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ความคลุมเครือในบทบาท มีความสัมพันธกับความ
ตองการลาออกของพนักงานในองคกรไทย ในขณะที่องคกรญ่ีปุนพบความสัมพันธดังกลาว
เฉพาะดานความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวเทาน้ัน และพบวาความเครียดในงานมีอิทธิพล  
ในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ความคลุมเครือ
ในบทบาท กับความตองการลาออกในองคกรไทย ในขณะที่องคกรญ่ีปุนไมพบอิทธิพลของความเครยีด
ในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธดังกลาว และเมื่อพิจารณาดานความแตกตางในการรับรูของตัว
แปรท่ีเก่ียวของ พบวาพนักงานในองคกรไทยและองคกรญี่ปุนรับรูถึงความคลุมเครือในบทบาท 
ความเครียดในงาน และความตองการลาออก แตกตางกัน ทั้งน้ีองคกรสามารถนําผลการศึกษา
ไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงดานการจัดการองคกร เพ่ือลดความเครียดและสรางแรงจูงใจ
ในการทํางาน ซึ่งจะชวยรักษาพนักงานไวในที่สุด 
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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 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 เปนที่ทราบกันดีวาทรัพยากรบุคคลน้ันเปนส่ิงที่มีความสําคัญตอองคกรเปนอยางมาก 
เพราะเปนรากฐานที่สําคัญประการหนึ่ง ในการดํารงอยูและการพัฒนาเพื่อความสําเร็จของ
องคกร และเปนปจจัยที่สําคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหมีศักยภาพ มีความเจริญกาวหนา 
หนวยงานใดก็ตามที่ใหความสําคัญและมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเน่ือง ยอมสามารถ
ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคที่วางไว (กระทรวงแรงงาน. 2558) ในทางปฏิบัติ
หลายองคกรกลับมีปญหาดานการธํารงรักษาบุคลากร ซึ่งจากขอมูลสถานการณตลาดแรงงานใน
ป 2559 พบวา ประเทศไทยมีผูลาออกจากงานเปนจํานวน 1,292,309 คน (กรมการจัดหางาน. 
2559) โดยปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานของพนักงาน มักจะมีความ 
สัมพันธตอความไมพึงพอใจในงาน หรือปจจัยตางๆ ที่ถูกควบคุมโดยผูบังคับบัญชา อาทิ การไดรับ
มอบหมายงาน หรือ การสนับสนุนในดานตางๆ เปนตน ซึ่งเปนสิ่งที่มีอิทธิพลโดยตรงตอพนักงาน
ในองคกร คัปเปลลิ ปเตอร; และฮาโมริ โมนิกา (Cappelli, Peter; and Hamori, Monika. 2006) 
นอกจากน้ี ผลการสํารวจของ Total Compensation Measurement (TCM) Study and Benefit 
Survey 2016 พบวา พนักงานในระดับผูบริหารระดับตนและหัวหนางานมีอัตราการลาออกอยูที่  
รอยละ 14 ซึ่งมีจํานวนมากที่สุดเม่ือเทียบกับพนักงานระดับอ่ืนๆ เนื่องมาจากโอกาสในการ
เติบโตภายในองคกรมีอยางจํากัด และการเล็งเห็นโอกาสที่ดีกวาจากภายนอกองคกร เอออน   
ฮิววิท (Aon Hewitt. 2016)  
 ปญหาการลาออกเปนจํานวนมากของพนักงานที่เกิดขึ้นในประเทศไทยนั้น มิได
เกิดขึ้นเพียงแตในองคกรที่มีเจาของกิจการหรือผูบังคับบัญชาที่เปนคนไทยเทาน้ัน หากแต
เกิดขึ้นในองคกรขามชาติดวยเชนกัน ขอมูลจากสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน ระบุวา 
นักลงทุนญี่ปุนเปนผูที่เขามาลงทุนในประเทศไทยมากเปนอันดับที่ 1 (ฐานเศรษฐกิจ. 2560) คิดเปน
รอยละ 40 ของการลงทุนจากทั่วโลก (กรุงเทพธุรกิจ. 2560) ดังนั้นการทํางานรวมกับคนตางชาติ 
หรือการมีผูบังคับบัญชาเปนคนตางชาติ จึงเปนส่ิงที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได ยิ่งในการทํางาน
รวมกับบุคคลที่มีวัฒนธรรมที่แตกตางจากคนไทยนั้น อาจกอใหเกิดความไมเขาใจในวัฒนธรรม
ของกันและกัน การส่ือสาร หรือระบบการทํางานที่ตางกัน เปนตน (สุบัทมา ตันตยาภินันท. 
2554) ปญหาเหลาน้ีอาจสงผลใหพนักงานเกิดความตองการลาออกจากองคกร อันเน่ืองจาก
ความไมพึงพอใจหรือไมมีความสุขในการทํางานรวมกัน  
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 โดยที่การลาออกจากองคกรของพนักงานน้ัน ไมใชเพียงแคองคกรไดสูญเสียบุคลากร
ไปเทาน้ัน หากแตยังสงผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของพนักงานปจจุบัน อีกทั้งตองแบก
รับภาระเพิ่มขึ้นในสวนของพนักงานที่ลาออกไป และยังสงผลตอองคกรในหลายๆ ดาน เชน 
การไมคลองตัวของงานเทาที่ควร เนื่องจากไมมีผูตัดสินใจ หรืออนุมัติงาน หากผูที่ลาออกเปน   
ผูที่มีตําแหนงในระดับสูง การสูญเสียเวลาและเสียคาใชจายในการสรรหาและพัฒนาบุคลากร 
และสิ่งที่สําคัญที่สุดคือ การสูญเสียตนทุนทางปญญา ซึ่งก็คือความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
ซึ่งรวมถึงทักษะตางๆท่ีพนักงานมีติดตัวอยู เม่ือพนักงานลาออก บริษัทก็จะสูญเสียแหลงความรู
ที่ดีไป ยิ่งไปกวาน้ัน หากพนักงานคนนั้นไปทํางานกับบริษัทคูแขง ไมเพียงแตบริษัทจะสูญเสีย
พนักงานที่มีความรูไปเทาน้ัน บริษัทคูแขงที่ไดพนักงานคนดังกลาวไปทํางานดวย จะไดความรู
นั้นไปใชโดยที่ไมตองลงทุนพัฒนาฝกอบรมเลย (ประคัลภ ปณฑพลังกูร. 2556) จากเหตุผล
ดังกลาวขางตน จะเห็นไดถึงความสําคัญของทรัพยากรบุคคลที่มีผลตอองคกร และการที่องคกร
ตองใหความสนใจกับปญหาการลาออกจากงานอยางจริงจัง เนื่องจากการลาออกของบุคลากร
นั้น ไมเพียงแตจะสงกระทบตอตัวงานเทาน้ัน หากแตยังเปนตัวบงชี้ถึงภาวะความสูญเปลาใน
การลงทุนขององคกร และยังสงผลกระทบถึงภาพลักษณ ทําใหถูกมองวาไมมีความนาเชื่อถือ 
และเนื่องจากสาเหตุการลาออกของแตละบุคคลน้ัน ประกอบดวยปจจัยและเหตุผลหลากหลาย
อยาง อันจะสงผลถึงการตัดสินใจลาออกในทายที่สุด คําถามที่กลาววาเพราะเหตุใดพนักงานจึง
ลาออกจากองคกรน้ัน จึงเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่องคกรจะตองคนหาสาเหตุและปญหาที่แทจริง
ที่สงผลใหบุคลากรเกิดความตองการลาออก องคกรจะสามารถดําเนินการแกไขปญหาการลาออก 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และรักษาทรัพยากรบุคคลใหทํางานรวมกับองคกรไดในระยะ เวลาที่
ยาวนานที่สุด  
 งานวิจัยฉบับน้ีจึงมุงที่จะศึกษาถึงสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก ในดานของ
ความความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา (Supervisory Relationships) ความขัดแยงระหวางงาน
และครอบครัว (Work-Family Conflict) และความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) เน่ืองจาก  
มีความสัมพันธที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานแบบญี่ปุนรวมดวย เพ่ือหาแนวทางในการ
รักษาทรัพยากรบุคคลและธํารงรักษาพนักงานที่มีศักยภาพใหอยูคูองคกรในระยะยาว 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งวัตถุประสงคไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาสาเหตุที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานโดยมีความเครียดในงาน
เปนตัวแปรสื่อ 
 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูในปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออก 
ระหวางพนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความตองการลาออก 
 2.  ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธกับความตองการลาออก 
 3.  ความคลุมเครือในบทบาทมีความสัมพันธกับความตองการลาออก 
 4.  ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความสัมพันธ
ตอผูบังคับบัญชากับความตองการลาออก 
 5.  ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความขัดแยง
ระหวางงานและครอบครัวกับความตองการลาออก 
 6. ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความคลุมเครือ
ในบทบาทกับความตองการลาออก 
 7.  เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาในองคกร
ไทยและองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
 8.  เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว
ในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
 9.  เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความคลุมเครือในบทบาทในองคกรไทย
และองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
 10. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความเครียดในงานในองคกรไทยและ
องคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
 11. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความตองการลาออกของพนักงานใน
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากร ไดแก พนักงานในองคกรไทย และองคกรญ่ีปุน 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 1.  ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังนี้  
     1.1  ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา 
     1.2  ความขัดแยงระหวางงานและครอบครวั 
     1.3  ความคลุมเครือในบทบาท 
 2.  ตัวแปรสื่อ ไดแก ความเครยีดในงาน 
 3.  ตัวแปรตาม ไดแก ความตองการลาออก 
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ประโยชนทีค่าดวาจะไดรบั 
 1.  ทราบวาปจจัยใดที่สงผลใหพนักงานจากองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนมีความ
ตองการลาออกจากองคกร โดยองคกรสามารถนําผลการศึกษาที่ไดไปปรับปรุงหรือสราง
แนวทางปองกันไดอยางตรงจุด 
 2. องคกรสามารถนําผลการศึกษาไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข หรือ
พัฒนาการบริหารจัดการดานการปฏิบัติงานและความสัมพันธกับหัวหนางาน เพ่ือลดความ
ตองการลาออกของพนักงาน 
   
นิยามศัพทเฉพาะ  
 1.  ตัวแปรสื่อ หมายถึง ตัวแปรที่เกิดขึ้นระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม หรือตัว
แปรที่เปนสื่อกลาง เชื่อมโยงความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 
 2.  ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา หมายถึง การแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่เกิด 
ขึ้นระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
 3.  ความขัดแยงในองคกร หมายถึง พฤติกรรมชนิดหน่ึงที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลหรือกลุม 
มีความคิดเห็น การรับรู ความคาดหวัง ความเช่ือ และคานิยมที่แตกตางกัน โดยความขัดแยงใน
องคกรสวนใหญเก่ียวของกับการไมรูบทบาทหนาที่ที่แทจริง หรือความขัดแยงระหวางบุคคลที่มี
ความเห็นแตกตางกัน 
 4.  ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว หมายถึง ความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับ
สภาวะที่เกิดความไมสมดุลกัน ระหวางบทบาทดานการทํางานและบทบาทดานครอบครัว 
 5.  ความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง ความไมเขาใจหรือสับสนในบทบาท วัตถุประสงค
หรือกระบวนการทํางานที่ไมมีความชัดเจน พนักงานขาดขอมูลเกี่ยวกับหนาที่ของตน 
 6. ความเครียดในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ความวิตกกังวล 
ความไมพอใจ ความคับของใจ ความขัดแยงในใจ อันเกิดจากความมุงหมายหรือส่ิงที่คาดหวัง
กับสิ่งที่เปนจริง หรือผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานไมสอดคลองกันหรือขัดแยงกัน 
 7.  ความตองการลาออกจากงาน หมายถึง ความคิดสมัครใจตองการที่จะลาออก
จากการเปนบุคลากรขององคกรที่ปฏิบัติงานอยูเม่ือมีโอกาส เพ่ือไปทํางานที่องคกรแหงใหมหรือ
เปลี่ยนอาชีพในอนาคต 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษาเปรียบเทียบ
ระหวางองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย   
ที่เก่ียวของตามหัวขอดังตอไปน้ี  
 1.  แนวคิดเก่ียวกับการจัดการองคกรและทรพัยากรมนุษย 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับความขัดแยงในองคกร 
 3.  แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 4.  ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว (Hierarchy of Needs Theory) 
 5.  ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบิรก 
 6.  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 
 7.  แนวคิดเก่ียวกับความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว (Work-Family Conflict) 
 8.  แนวคิดเก่ียวกับความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) 
 9.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออกจากงาน 
 10. แนวคิดเก่ียวกับความเครียดในงาน 
 11. ทฤษฎีความเครียดของร็อบบินส (Stephen Robbins) 
 12. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดเก่ียวกับการจัดการองคกรและทรัพยากรมนุษย 
 องคกรเปนที่รวมของคนและเปนที่รวมของงานตางๆ เพ่ือใหพนักงานขององคกร
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และเต็มความสามารถ จึงจําเปนตองจัดแบงหนาที่การงาน และมอบ
อํานาจใหรับผิดชอบตามความสามารถและความถนัด ถาเปนองคกรขนาดใหญและมีคนมาก 
ตลอดจนงานที่ตองทํามีจํานวนมาก ก็จะตองจัดหมวดหมูของงานที่มีลักษณะเหมือนกันหรือใกลเคียง
กันมารวมเขาดวยกัน เรียกวาฝายหรือแผนกงาน แลวจัดใหคนที่มีความสามารถในงานนั้นๆ มา
ปฏิบัติงานรวมกันในแผนกนั้น และตั้งหัวหนาขึ้นรับผิดชอบควบคุม 
 การจัดการองคกร (Organizing) คือการกําหนดโครงสรางองคกรอยางเปนทางการ 
โดยการจัดแบงออกเปนหนวยงานยอยตางๆ กําหนดอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของแตละ
หนวยงานไวใหชัดเจน รวมทั้งความสัมพันธระหวางหนวยงานยอยเหลาน้ัน ทั้งน้ี เพ่ือใหเอ้ือตอ
การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
 โครงสรางขององคกร (Organization Structure) หมายถึงภาพรวมของหนวยงานยอย
และความสัมพันธของหนวยงานยอยในองคกร โครงสรางที่เปนพ้ืนฐานทั่วไป มีดังนี้ 
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 1.  โครงสรางแบบงานหลัก (Line Organization) โครงสรางองคกรแบบงานหลักนี้ 
แบงหนวยงานยอยออกตามลักษณะของภารกิจหลักขององคกร การควบคุมบังคับบัญชาแบง
ออกเปนสายงานตางๆ ลักษณะไมซับซอน ไมมีหนวยงานที่ปรึกษาหรือคณะกรรมการ สวนมาก
จะเปนการจัดการองคกรขนาดเล็ก 
 2.  โครงสรางแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา (Line and Staff) มีทั้งหนวยงานหลัก
และหนวยงานที่ปรึกษาชวยแกปญหาในเรื่องการขาดคําแนะนํา หนวยงานที่ปรึกษามักจะเปน
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ทําใหการบริหารงานขององคกรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
 1.  กระบวนการจัดการองคกร 
  การจัดการองคกรคือการแบงภาระหนาที่งานและมอบหมายงานใหกับผูที่เก่ียวของไป
รับผิดชอบดําเนินการตามวัตถุประสงคที่องคกรตั้งไว โดยสามารถแบงกระบวนการจัดการองคกร  
ไดดังนี้ 
  1.1  พิจารณาแยกประเภทงาน และจัดกลุมงาน (Identification of Work and Grouping 
Work) ผูบริหารจะตองพิจารณาจัดแบงประเภทงาน เพ่ือสามารถที่จะดําเนินงานใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย โดยการจัดกลุมงานหรือจําแนกประเภทงานที่มีลักษณะเหมือนกันเขาไว
ดวยกัน และพิจารณาตามการแบงงานกันทําอยางเหมาะสมดวยการจําแนกงานตาม หนาที่ 
ออกเปนกลุมงานตามความเชี่ยวชาญ และความสามรถ 
  1.2  กําหนดคําบรรยายลักษณะงาน การมอบหมายงาน ขอบเขตอํานาจหนาที่
และความรับผิดชอบ (Job Description and Delegation of Authority and Responsibility) ระบุ
ขอบเขตของงานและการมอบหมายงาน พรอมทั้งกําหนดความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ ซึ่ง
มีรายละเอียด ดังนี้ 
       1.2.1 ระบุใหเห็นถึงขอบเขตของงานที่แบงใหสําหรับแตละบุคคลหรือกลุม
ตามแผน เพ่ือใหทราบวา งานแตละอยางเก่ียวของกับเร่ืองอะไร ชนิดไหน มีขอบเขตและมี
ปริมาณมากนอยแคไหน โดยการระบุเปนชื่อตําแหนงพรอมกับใหรายละเอียดเก่ียวกับงาน 
       1.2.2 ดําเนินการพิจารณามอบหมาย (Delegation) ใหแกผูที่มีความเหมาะสม
กับงานที่มอบหมาย 
       1.2.3 การมอบหมายงาน ประกอบดวยการกําหนดอํานาจหนาที่ (Authority) 
และความรับผิดชอบ (Responsibility) ที่ชัดเจน เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย  
ที่ไดรับผิดชอบ 
  1.3 กําหนดความสัมพันธ (Establishment of Relationship) การกําหนดความสัมพันธ
ของงานและกลุมงาน เพ่ือที่จะทําใหทราบถึงทิศทางการรายงานผลการปฏิบัติงาน เพ่ือไมใหเกิด
ความขัดแยง สามารถทํางานรวมกันไดอยางเปนระเบียบเพื่อใหทุกฝายรวมมือกันทํางานไปสู
จุดมุงหมายเดียวกัน 
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 2.  การจัดการทรัพยากรมนุษย 
  การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) กลาวถึง ปรัชญา 
นโยบาย และวิธีการปฏิบัติ ที่เก่ียวของกับการจัดการ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย” ในองคกร 
และยังหมายความรวมไปถึงปจจัยอีกหลายๆสวน ไดแก กลยุทธ การตัดสินใจ การดําเนินงาน 
หนาที่ และวิธีการ ซึ่งทั้งหมดน้ีลวนเปนปจจัยสําคัญที่มีสวนทําใหเกิดความมีประสิทธิภาพใน
การจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรทั้งสิ้น โดยจุดประสงคสําคัญของการจัดการทรัพยากร
มนุษยคือ การเพ่ิมคุณคาในการสงมอบสินคาและการบริการควบคูไปกับการเพิ่มระดับคุณภาพ
ชีวิตของพนักงาน 
  มีนักวิชาการทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษยไดนิยามและอธิบายความหมาย
ของคําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” ดังนี้ 
  โน; และคณะ (พิชิต เทพวรรณ. 2554; อางอิงจาก Noe; et al. 2006) ใหความหมาย
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยวาคือ นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงาน 
  ไอแวนซวิช (พิชิต เทพวรรณ. 2554; Ivancevich. 2004) ไดนิยามการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยวา หมายถึงหนาที่ขององคกรซ่ึงทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงาน 
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรและเปาหมายเฉพาะบุคคล 
  มอนด้ี; และโน (พิชิต เทพวรรณ. 2554; Mody; and Noe. 2004) อธิบายความหมาย
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยวา เปนนโยบายและการปฏิบัติอันเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษย
ในสถานที่ทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการไดมาซ่ึงพนักงาน การฝกอบรม การประเมินผล 
การใหรางวัล การดูแลความปลอดภัย และการจัดสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี โดยนโยบาย
และการปฏิบัติดังกลาวจะครอบคลุมถึงงานดังตอไปนี้ ไดแก การวิเคราะหงาน การวางแผน
ความตองการแรงงาน การสรรหาพนักงาน การคัดเลือกพนักงาน การปฐมนิเทศ และการฝกอบรม
พนักงานใหม การจัดการคาจางและเงินเดือน การใหสิ่งจูงใจและผลประโยชน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การสื่อสาร (การสัมภาษณ การใหคําปรึกษา และวินัยในการทํางาน) การฝกอบรม
และพัฒนา รวมทั้งการสรางความผูกพันจององคกรใหกับพนักงาน 
 
  2.1 ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
       ในการดําเนินงานขององคกร ทุกฝายงานลวนแตตองมีความเก่ียวของกับ
ทรัพยากรมนุษย โดยเม่ือกลาวถึงความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นมีดังน้ี คือ 
       2.1.1 ดานพนักงาน (Employee) ทําใหพนักงานใหองคกรสามารถใชศักยภาพ
ของตนเองอยางเต็มที่ ชวยใหพนักงานสามารถนําความรูและความสามารถของตนเองมาใชใน
งานที่รับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน หากพนักงานมี
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โอกาสและมีความกาวหนาในอาชีพ จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกรระหวางพนักงาน
กับองคกรรวมกัน 
       2.1.2 ดานองคกร (Organization) ทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยาง
ตอเนื่อง โดยองคกรมีทิศทางหรือนโยบายการบริหารงานในลักษณะใดในปจจุบันและอนาคต 
ความพรอมและความเพียงพอในเร่ืองของจํานวนทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคกร จะสามารถ
ทําใหองคกรดําเนินงานไดอยางตอเน่ือง และสอดคลองกับการขยายหรือหดตัวขององคกร สงผล  
ใหองคกรสามารถดําเนินงานไปไดตามทิศทางและบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
       2.1.3 ดานสังคม (Social) การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนพ้ืนฐานของการพัฒนา
ระบบสังคมและเศรษฐกิจ เพราะหากองคกรเจริญเติบโต ก็จะสงผลตอการจางงาน ทําใหประชาชน   
มีงานทํา มีอาชีพ มีรายไดในการหาเลี้ยงครอบครัว มีสวัสดิการท่ีดี อันเปนการสรางพ้ืนฐานที่
ม่ันคงใหกับสังคม และนําไปสูความเจริญกาวหนาดานเศรษฐกิจของประเทศไดตอไป 
 
  2.2  ภารกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
       2.2.1 การจัดหาทรัพยากรมนุษย (Acquisition of Human Resource) คือหนาที่ 
ของการจัดหาพนักงาน (Procurement) ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่องคกรตองการอยางเพียง 
เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรใหสําเร็จลุลวงไปตามที่ตั้งวัตถุประสงคไว ทั้งในปจจุบัน
และอนาคต ทั้งน้ีในการจัดหาพนักงานใหไดตามที่องคกรตองการน้ัน จะตองอาศัยการออกแบบงาน 
(Job Design) การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Planning) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เปนตน 
       2.2.2 การใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษย (Direction of Human Resource) 
คือภารกิจในการใชพนักงานเพ่ือใหพนักงานที่มีอยูไดมีโอกาสใชความสามารถของตนเองอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติหนาที่ เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอตนเองและองคกร ตลอดจนการควบคุมดูแล
ใหทรัพยากรมนุษยมีการปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ และเต็มใจท่ีจะ
ทุมเททั้งรางกายและจิตใจ เพ่ือความสําเร็จขององคกร ทั้งนี้การใชทรัพยากรมนุษยใหทํางาน
ตามที่ตองการน้ัน ตองอาศัยกระบวนการตางๆ ไดแก การบรรจุแตงตั้ง (Placement) การปฐมนิเทศ 
(Orientation) การทดลองงาน (Probation) การสรางแรงจูงใจ (Motivation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) และการฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
       2.2.3 การรักษาทรัพยากรมนุษย (Retention of Human Resource) เปนการ
บํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยที่มีอยูใหมีสุขภาพกายและใจที่แข็งแรงสมบูรณ โดยสงเสริม สนับสนุน 
สรางขวัญและกําลังใจ ตลอดจนใหคําแนะนําใหรูจักปองกันและหลีกเลี่ยงเพ่ือใหปราศจากโรคภัย 
อุบัติภัย เพ่ือใหมีชีวิตยืนยาวและมีความสุขในการทํางาน ซึ่งจะตองอาศัยกิจกรรมตางๆ ไดแก 
การสนับสนุนหรือการพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การใหรางวัล (Reward) การจาย
คาตอบแทน (Compensation) เปนตน 
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แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงในองคกร 
 การพิจารณาความขัดแยงจะมุงเนนไปที่การรับรูของบุคคล เพราะถาไมมีฝายหนึ่ง
ฝายใด หรือบุคคลหนึ่งบุคคลใดตระหนักถึงความขัดแยง ความขัดแยงก็ยังไมเกิดขึ้น ความ
ขัดแยงเกิดขั้นเม่ือบุคคล 2 คนมองเห็นความไมเทาเทียมกันของเปาหมายที่ตนเองตองการและ
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด โดยมีนักวิชาการทางดานความขัดแยงและพฤติกรรมไดใหนิยาม
ของความขัดแยง ดังตอไปน้ี 
 พรุตต; และรูบิน (ชัยเสฏฐ พรหมศรี. 2550; อางอิงจาก Priutt; and Rubin. 1994) ได
นิยามความขัดแยงวา คือความไมลงรอยหรือความตรงขามกันอยางรุนแรง อันสืบเน่ืองมาจาก
ผลประโยชนหรือแนวคิด ซึ่งรวมถึงการรับรูที่สวนทางกันของผลประโยชน หรือความเชื่อที่วา
ความปรารถนาในปจจุบันของแตละฝายไมสามารถบรรลุผลไดพรอมกัน 
 ฮอค วิลมอต (ชัยเสฏฐ พรหมศรี. 2550; อางอิงจาก Hugh Willmott. 2007) กลาววา
ความขัดแยงเปนผลสืบเน่ืองมาจากการมีปฏิสัมพันธของบุคคลที่พึ่งพาอาศัยกันตั้งแต 2 ฝายที่
มองเห็นเปาหมายที่ไมเทาเทียมกัน และขัดขวางอีกฝายไมใหบรรลุเปาหมายน้ัน 
 กรีนเบิรก; และบารอน (ชัยเสฏฐ พรหมศรี. 2550; อางอิงจาก Greenberg; and 
Baron. 1997) ไดนิยามความขัดแยงวาหมายถึง กระบวนการที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลหรือกลุม รับรู
วาบุคคลอ่ืนหรือกลุมอ่ืนไดปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งซ่ึงจะสงผลเสียในทางลบ หรือสรางความไม
เทาเทียมกันใหเกิดขึ้นตอความตองการหรือผลประโยชนของตน 
 รอบบินส (ชัยเสฏฐ พรหมศรี. 2550; อางอิงจาก Robbins. 1998) ใหนิยามของความ
ขัดแยงวา คือกระบวนการที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือฝายใดฝายหนึ่งรับรูวาฝายตรง
ขามมีความรูสึกที่ตรงขามกับสิ่งที่บุคคลเหลาน้ันตองการ 
 ความขัดแยงภายในองคกร (Intra-Organization Conflict) หมายถึง ความขัดแยงที่
เกิดขึ้นมาโดยมีคูกรณีเปนบุคคลหรือกลุมยอยๆ ที่มีอยูในกลุมหรือที่อยูในองคกร ความขัดแยง
ประเภทน้ีเกิดขึ้นเม่ือบุคคล กลุม และแผนกในองคกรมองเห็นวาวิธีการปฏิบัติงาน กฎระเบียบ
ในการทํางาน หรือนโยบายของบริษัทไมสามารถเอ้ืออํานวยตอความตองการของแตละฝายได 
นอกจากนี้การมอบหมายงานหรือการกระจายงานที่ไมมีมาตรฐานที่ชัดเจน อาจนํามาซ่ึงความ 
รูสึกไมพอใจ กอใหเกิดความขัดแยงระหวางบุคคล กลุม และแผนกขึ้น 
  
 ความขัดแยงภายในองคกรสามารถแบงออกไดเปน 4 ชนิด ดังนี้ 
 1.  ความขัดแยงในแนวตั้ง เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนากับลูกนอง ซึ่งมี
ความขัดแยงในดานวิธีการที่ดีที่สุดที่จะทํางานใหสําเร็จ 
 2.  ความขัดแยงในแนวนอน เปนความขัดแยงระหวางแผนกในระดับเดียวกันหรือ
ผูบริหารในระดับเดียวกัน เชน การแยงชิงทรัพยากร 
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 3.  ความขัดแยงระหวางสายงาน เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานประจํา 
กลุมที่ทํางานในลักษณะสายงานและทีมงาน 
 4.  ความขัดแยงทางดานบทบาท เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นจากการกําหนดบทบาทที่
ไมชัดเจน หรือไมมีการกําหนดบทบาท ทําใหเกิดความไมเขาใจในการทํางาน 
 
 ความขัดแยงภายในองคกรถูกแบงออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก 
 1.  ความขัดแยงที่สรางสรรค (Functional Conflict) หมายถึง การเผชิญหนาระหวาง
กลุมหรือสมาชิกในองคกร เพ่ือสรางประโยชนหรือผลในเชิงบวกใหแกบุคลากร กลุม และองคกร 
ความขัดแยงประเภทน้ีเปดโอกาสใหบุคลากรใหองคกรไดระบุถึงปญหาและโอกาสที่ถูกมองขาม 
ซึ่งทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ ขึ้นในองคกร  
 2.  ความขัดแยงที่ไมสรางสรรค (Dysfunctional Conflict) หมายถึง การเผชิญหนา
ระหวางกลุมหรือสมาชิกองคกร เพ่ือสรางผลเสีย หรือผลกระทบในเชิงลบใหแกบุคลากร กลุม 
และองคกร ความขัดแยงประเภทน้ีมักเกิดขึ้นเม่ือบุคคลหรือกลุมในองคกรไมสามารถทํางาน
รวมกันไดเน่ืองจากความเกลียดชังหรือเปนปรปกษตอกัน หรือมีความเห็นไมสอดคลองกัน ความ
ขัดแยงแบบน้ีทําใหระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานลดลง อาจมีการขาดงาน และ
นําไปสูการลาออกจากงาน 
 สิ่งสําคัญในการจัดการความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพคือ การทราบถึงสาเหตุ
หรือแหลงที่มาของโอกาสในการเกิดความขัดแยง เพ่ือที่จะหาแนวทางในการรับมือและจัดการ
กับความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยไมทําใหเกิดปญหาและเปนอุปสรรคตอการ
ทํางาน ซึ่งสาเหตุของความขัดแยงที่เกิดขึ้นบอยๆ สืบเนื่องมาจากส่ิงตางๆ ดังตอไปน้ี 
 1.  ความแตกตางในการรับรู เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้นเพราะความแตกตางในการรับรู
ของบุคคลไมตรงกัน อันเนื่องมาจากประสบการณที่มีแตกตางกัน ทําใหแตละบุคคลวิเคราะห
หรือตีความขอมูลหรือเหตุการณเดียวกัน ตามความรูหรือประสบการณเดิมที่ตนเองมีอยู 
 2. ความจํากัดของทรัพยากร หมายถึงทรัพยากรในที่ทํางานที่มีอยางจํากัด ไมวาจะ
เปน บุคคล งบประมาณ และวัสดุอุปกรณ อาจนํามาซ่ึงความขัดแยงไดทั้งน้ัน เพราะแตละฝาย
ตองพยายามแยงชิงทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด เพ่ือประโยชนของตน ในที่ทํางานที่มีความขัดแยง
อันเกิดจากทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดน้ัน ผูบริหารตองพยายามหาแนวทางที่จะกระจายทรัพยากร
ที่มีอยูใหกับทุกฝายอยางเทาเทียมกัน เพราะความขัดแยงจะเกิดขึ้นเม่ือแตละฝายรูสึกวาตนเอง
ไมไดรับการแบงสันปนสวนไดอยางเทาเทียมกัน ในกรณีที่ผูบริหารไมสามารถแบงปนทรัยพากร
ที่มีอยูไดอยางเทาเทียมกัน ผูบริหารจําเปนตองอธิบายใหฝายที่ไดรับทรัพยากรนอยกวาทราบ
ถึงสาเหตุที่แทจริง 
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 3.  ธรรมชาติของกิจกรรมการงาน เม่ือบุคคลตองทํางานรวมกับพนักงานคนอ่ืน หรือ
มีกิจกรรมที่มีความเก่ียวของกับบุคคลอ่ืน เพราะประเภทของงานเปนตัวกําหนด เชน เม่ืองาน
เสร็จสิ้นแลวตองมีการสงตอใหพนักงานคนอ่ืนๆ หรือแผนกอ่ืนๆ ตอไป ก็อาจเปนสาเหตุของ
ความขัดแยงได ทั้งน้ีเพราะพนักงานถูกคาดหวังวาจะตองทํางานเสร็จภายในชวงเวลาที่กําหนด 
แตถาพนักงานไมสามารถสงงานใหกับพนักงานคนถัดไปได ก็อาจสงผลตอการใหรางวัลหรือ
ลงโทษตามกฎระเบียบ ซึ่งอาจจะนําไปสูความขัดแยงระดับบุคคลหรือกลุมได 
 4. บทบาที่ขัดแยง บทบาทคือรูปแบบของพฤติกรรมที่ถูกคาดหวังที่เก่ียวของกับ
สมาชิกที่ดํารงตําแหนงที่ชัดเจน หรือตําแหนงเฉพาะตามโครงสรางขององคกร มีบุคคลจํานวน
ไมนอยที่ไมสามารถแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับบทบาทท่ีตนเองไดรับหรือถูกคาดหวังจาก
คนรอบขาง สิ่งเหลาน้ีเกิดขึ้นเพราะความไมชัดเจนของขอกําหนดคุณสมบัติ 
 5. การปฏิบัติที่ไมเทาเทียมกัน ความลําเอียงหรืออคติของผูบังคับบัญชาอาจเปน
สาเหตุหน่ึงที่กอใหเกิดความขัดแยงได เพราะผูใตบังคับบัญชาจะมองวาตนเองไมไดรับการปฏิบัติ  
ที่เทาเทียมเหมือนกับผูใตบังคับบัญชาอีกฝายหน่ึง ซึ่งนําไปสูความขัดแยงทั้งระหวางบุคคลใน
ระดับเพ่ือนรวมงาน หรือระหวางผูบังคับบัญชาได ในกรณีที่ความขัดแยงขยายกวางออกไปและ
ไมสามารถควบคุมได ก็อาจนําไปสูความขัดแยงระหวางกลุม หรือแผนกที่บุคคลทั้ง 2 ฝาย
ทํางานอยู ดวยเหตุนี้ผูบริหารจึงตองพยายามปฏิบัติตอลูกนองของตนอยางเทาเทียมกัน ในกรณี
ที่จําเปนตองใหคุณใหโทษ ผูบริหารจะตองมีแบบประเมินที่ชัดเจน เพ่ือสนับสนุนการกระทําที่จะ
เกิดขึ้น 
 6. การลวงล้ําเขตแดน คนโดยทั่วไปมีความรูสึกผูกพันกับเขตแดนหรืออาณาเขตของ
ตนในที่ทํางาน เชน หองที่ใชทํางาน ที่จอดรถ หรือแมแตลูกคาที่ดูแลอยู ความอิจฉาริษยาอาจ
เกิดขึ้นจากขอบเขตของบุคคลอ่ืนที่มีมากกวา ดีมากกวาของตน เชน ขนาดหองทํางานที่ไมเทากัน 
รถประจําตําแหนงที่ไมเหมือนกัน ความสามารถในการเขาถึงขอมูลของบริษัทในระดับที่แตกตาง 
กัน สิ่งเหลาน้ีลวนกอใหเกิดความขัดแยงทั้งสิ้น 
 7. ความแตกตางทางสถานภาพ สถานภาพเปนเคร่ืองชี้วัดการยอมรับของบุคคลใน
สังคม ซึ่งอาจขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ เชน สังคม เศรษฐกิจ หรือการศึกษา ในปจจุบันจะเห็นไดวา
บุคคลที่มีสถานภาพทางการเงินสูงมักไดรับการยอมรับในวงสังคมอยางกวางขวาง ในองคกร 
ตําแหนงหรือความรู ความเชี่ยวชาญ หรือความอาวุโสในการทํางานน้ันจะเปนตัวกําหนดสถานภาพ
ในที่ทํางานไดเปนอยางดี ซึ่งกอใหเกิดความขัดแยงขึ้น เพราะบุคคลที่มีสถานภาพต่ําอาจคิดคน
สิ่งใหมๆ ซึ่งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอองคกร แตถูกบุคคลที่มีสถานภาพสูงกวาขัดขวาง
เพราะมองวาตนเองเปนผูกําหนดทิศทางของบริษัท นอกจากนี้บุคคลที่มีสถานภาพต่ํากวาอาจ
รูสึกวาบุคคลที่มีสถานภาพสูงกวาเอาเปรียบพวกตนอยูในเรื่องผลประโยชนตางๆ ที่ไดรับจาก
องคกร 
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 8. ความแตกตางของคานิยม บุคคลมักจะเชื่อในส่ิงที่ตนเองถูกส่ังสอนมา ดวยเหตุนี้
ความขัดแยงจึงเกิดขึ้น เพราะแตละบุคคลเช่ือวาส่ิงที่ตนเองเชื่อน้ันเปนส่ิงที่ถูกตองที่สุด อยางไร
ก็ตาม ในบางสถานการณความเชื่อแบบหน่ึงก็สามารถปรับใชไดอยางเหมาะสม แตก็ไมได
หมายความวาความเชื่อน้ันจะสามารถนํามาปรับใชไดอยางเหมาะสมกับทุกสถานการณ สิ่ง
สําคัญที่ผูบริหารตองปฏิบัติเพ่ือที่จะหลีกเลี่ยงความขัดแยงที่เกิดจากสาเหตุนี้ คือการใหคุณคา
ของความเชื่อหรือความคิดของแตละบุคคล แตเลือกที่จะนํามาใชใหเหมาะสมกับแตละสถานการณ 
โดยพยายามชี้ใหเห็นถึงความเหมาะสม และทําใหบุคคลมองเห็นวาความแตกตางของคานิยม
เปนการกระตุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนทางความรูในที่ทํางาน 
 9. อุปสรรคของการติดตอส่ือสาร ความไมมีประสิทธิภาพในการสื่อสารระหวางบุคคล
ในแผนก เชน ชองทางในการสื่อสารที่ไมดีเพียงพอ การใชระดับภาษาที่แตกตางกัน สามารถ
นําไปสูความขัดแยงได เพราะส่ิงเหลาน้ีจะกอนใหเกิดอุปสรรคตอการบรรลุวัตถุประสงคในการ
ทํางาน ในทางตรงกันขาม การส่ือสารที่มีมากเกินไปก็อาจไมเปนผลดีในการทํางานและนําไปสู
ความขัดแยงไดเชนกัน เพราะความสมบูรณของการสื่อสารอาจสะทอนใหเห็นความแตกตางทาง
ความคิดหรือการรับรู ซึ่งสิ่งเหลาน้ีกอใหเกิดความไมพึงพอใจใหกับแตละฝาย และนําไปสูความ
ขัดแยงในที่สุด 
 10. การเปลี่ยนแปลงองคกร ปญหาความขัดแยงอาจเกิดขึ้นเม่ือมีการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคกร เชน การควบรวมกิจการ การขยายกิจการ หรือการปดกิจการในเครือบางแหง 
โดยทั่วไปการปรับโครงสรางสามารถสงผลกระทบตอลําดับชั้นการบังคับบัญชาภายในที่ทํางาน 
และการมีปฏิสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและแผนกตางๆ ซึ่งสามารถกอนใหเกิดปญหาแก
ผูบริหารและพนักงานที่ตองรับผิดชอบได นอกจากนี้สภาพเศรษฐกิจไมวาจะดีหรือไม ก็สามารถ
เปนสาเหตุของความขัดแยงไดเชนกัน การเจริญเติบโตที่รวดเร็วของตลาด หรือแมกระท่ังการ
ถดถอยของตลาด ก็สามารถนําบริษัทไปสูการตัดสินใจที่มีผลกระทบไดเชนกัน เชน การเลิกจาง 
การลดเงินเดือน การยกเลิกการจายโบนัส หรือการเพ่ิมภาระหนาที่ความรับผิดชอบ เปนตน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกที่ดีของพนักงานตองานที่เขาทํา อันเปนผลมาจาก
สิ่งดีๆ ที่พวกเขาไดรับจากการทํางาน เชน คาตอบแทนที่ดี เพ่ือนรวมงาน ลักษณะการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบการบริหารจัดการ การบังคับบัญชา เปนตน ผลจากการที่
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน พนักงานจะเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีขวัญและ
กําลังใจ เสียสละทุมเทใหกับการทํางาน ซึ่งปจจัยดังกลาวจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการทํางานในองคกร สงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
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 แคมปเบล (วราภรณ นาควิลัย. 2553; อางอิงจาก Campbell. 1967) กลาววา ความ
พึงพอใจเปนความรูสึกภายในที่แตละคนเปรียบเทียบระหวางความคิดเห็นตอสภาพการณที่
อยากใหเปนหรือคาดหวัง หรือรูสึกวาสมควรที่จะไดรับ โดยผลท่ีไดจะเปนความพึงพอใจหรือไมนั้น 
เปนการตัดสินใจของแตละบุคคล 
 วรูม (วราภรณ นาควิลัย. 2553; อางอิงจาก Vroom. 1964) ไดกลาวถึงความพึงพอใจ
วา ทัศนคติและความพึงพอใจ สามารถใชแทนกันได เพราะทั้งสองคําน้ี หมายถึง ผลที่จะไดจาก
การที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจ และ
ทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นถึงสภาพความไมพึงพอใจ 
 เอ็ดวิน ล็อค (Edwin Locke. 1976) ไดเสนอองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน มี 9 องคประกอบ ดังนี้ 
 1.  งาน (Work) ความสนใจในตัวงาน โอกาสในการเรียนรูหรือศึกษางาน ปริมาณของ
งาน โอกาสที่จะทํางานนั้นสําเร็จ 
 2. คาจาง (Pay) เปนเงินเดือนหรือคาตอบแทนที่เหมาะสม ยุติธรรมและมีความเทาเทียม
กัน จะทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 3.  โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงงาน (Promotion) โอกาสในการเลื่อนตําแหนงงาน 
ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงงานขององคกร 
 4. การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารและเพ่ือน
รวมงาน เปนสิ่งที่บุคคลทํางานตองการและทําใหเกิดความพึงพอใจได 
 5. ผลประโยชน (Benefit) ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน เชน 
โบนัส วันหยุดพักผอน คารักษาพยาบาล เปนตน 
 6.  สภาพการทํางาน (Work Condition) เก่ียวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
เชน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ แสง เสียง สภาพหองทํางาน เปนตน 
 7.  หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา (Leader) การไดรับความดูแลเอาใจใสชวยแหละ
แนะนําจากผูบังคับบัญชา ความมีมนุษยสัมพันธที่ดีของหัวหนางาน 
 8.  เพ่ือนรวมงาน (Co-Worker) การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และความมีมิตรภาพอันดี
ตอกันของเพ่ือนรวมงาน 
 9.  องคกรและการจัดการ (Organization and Management) การวางแผน นโยบาย 
และการจัดการขององคกร 
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ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Hierarchy of Needs Theory) 
 ในชวงทศวรรษที่ 1940 อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow. 1970) นักจิตวิทยาได
พัฒนาทฤษฎีความตองการของบุคคลขึ้น โดยใหความสนใจกับความตองการของบุคคล ซึ่งสราง
ความกดดันและแรงขับในการแสดงพฤติกรรม โดยมาสโลวไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับความตองการ
ของมนุษยไว 3 ขอ ไดแก 
 1.  มนุษยยอมมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด เม่ือความตองการใดความ
ตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมีความตองการใหมเกิดขึ้น 
 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมทําใหเกิดพฤติกรรม หรือที่เรียกวา
ลดแรงขับตอพฤติกรรมลง (Drive Reduction) 
 3. ความตองการของมนุษยนั้น จะเรียงลําดับกันตามความสําคัญจากความตองการ
ระดับต่ํา (Lower Needs) ไปสูความตองการระดับสูง (Higher Needs) 
 เราสามารถแบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับ ดังตอไปน้ี 
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiology Needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐาน
ของชีวิตที่มนุษยทุกคนจะตองไดรับ เพ่ือดํารงชีวิตอยูตามธรรมชาติ ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ 
การพักผอน และเสื้อผา เปนตน ซึ่งบุคคลจะตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานจากรายไดปกติ
ที่เขาไดรับจากการทํางาน 
 2.  ความตองการความม่ังคงปลอดภัย (Safety/Security Needs) มนุษยจะตองการ
ความม่ันคง แนนอน และความปลอดภัยในชีวิต ทั้งในดานเศรษฐกิจและดานอารมณความรูสึก 
โดยบุคคลจะแสวงหาความมั่นคงใหแกตัวเองและครอบครัว ดังจะเห็นไดวา มนุษยพยายาม
สรางและสะสมหลักประกันในการดํารงชีวิตในรูปแบบตางๆ โดยสมาชิกขององคกรจะพิจารณา
ความม่ันคงในงาน ตําแหนง และสถานะขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบโดยตรงตอรายไดและการ
ใชจายของครอบครัวของเขา 
 3. ความตองการมีสวนรวมในสังคม (Social Belonging Needs) มนุษยเปนสัตวสังคม   
ที่ตองการมีปฏิสัมพันธและความผูกพันกับบุคคลอ่ืน ตลอดจนไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม ดังน้ันเม่ือความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิตไดรับการตอบสนอง และไดหลัก 
ประกันวาเขาสามารถจะดํารงชีวิตไดอยางปลอดภัย เขาก็จะเขาเปนสมาชิกในสังคม โดยเฉพาะ
การยอมรับและการสนับสนุนทางดานจิตใจจากภายในองคกร ซึ่งนับเปนปจจัยสําคัญที่ทําให
บุคคลเกิดความรูสึกเปนสมาชิกของกลุม 
 4.  ความตองการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะมีความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งเกิดจากการยกยองและนับถือจากบุคคลอ่ืน โดยความรูสึกภาคภูมิใจของ
บุคคลจะมาจากช่ือเสียง เกียรติยศ และการชื่นชมจากสังคม ดังที่เราจะเห็นไดจากบุคคลที่มี
หนาที่การงานและรายไดม่ันคง ตําแหนงหนาที่ และมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับของกลุม โดยจะเขา
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รวมกิจกรรมทางสังคม เพ่ือใหไดรับการยอมรับและชื่นชมจากบุคคลอ่ืน ซึ่งองคกรจะตองจัด
ตําแหนงงานในสํานักงานหรือความรับผิดชอบในงาน เพ่ือใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจ 
 5.  ความตองการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจ (Needs of Self Actualization) แตละบุคคลมี
ความตองการท่ีจะกระทําในสิ่งที่ตนเองสนใจ เพ่ือใหไดใชศักยภาพหรือตระหนักถึงศักยภาพ
ของตนอยางเต็มที่ อาจจะกลาวไดวา “ความตองการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจ ถือเปนความปรารถนาที่
บุคคลอยากจะเปนอยางอ่ืนนอกจากที่เปนอยู เพ่ือใหบรรลุถึงความพอใจและเขาใจตนเอง” ซึ่งจะ
เปนความตองการขั้นสุดทายและสูงสุดของบุคคล 
 เราจะเห็นไดวาความตองการในแตละขั้นของบุคคล ตองไดรับการบําบัดเรียงตาม 
ลําดับจากความตองการในระดับต่ําไปสูง เม่ือความตองการในระดับใดไดรับการบําบัดแลว 
มนุษยจะกาวไปสูระดับขั้นของความตองการที่สูงขึ้น แตถาความตองการในระดับน้ันไมไดรับ
การตอบสนอง มนุษยก็จะกลับลงไปสูความตองการในสภาวะเดิม และจะพยายามจนกวาเขาจะ
บรรลุความพยายามที่ตองการน้ัน 
 แนวความคิดของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow. 1970) ไดรับการยอมรับและ
นําไปประยุกตในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารงานและบริหารคน ทําใหรูจักทฤษฎีนี้ในชื่อวา 
“ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs)” นอกจากน้ีเรายังอาจจะ
แบงความตองการตามทฤษฎีไดเปน 2 แบบ ไดแก ความตองการระดับตน (Lower Order Needs) 
และความตองการระดับสูง (Higher Order Needs) 
 
ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบริก (Herzberg's Theory of Motivation 
or Two-Factor Theory)    
 เฮิรซเบิรก (Herzberg. 1959) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการทํางานของ
บุคลากรในองคกร โดยศึกษาถึงทัศนะคติของบุคคลที่มีตอการทํางานเพ่ือหาทางที่จะลดความไม
พอใจในการทํางาน เพ่ือที่จะทําใหคนทํางานมีความรูสึกที่ดีในการที่จะพยายามเสริมสราง
ผลผลิตของงานใหมากขึ้น เขาพบวาปจจัยที่มีผลกระทบตอความพอใจและไมพอใจในการ
ทํางาน แบงออกเปน 2 กลุมใหญๆ คือ 
 1.  ปจจัยจูงใจ (Motivates Factors) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทํางาน เพราะเปน
ปจจัยที่กระตุนใหพนักงานทุมเทความสามารถและความพยายามทํางานใหไดดีที่สุด ปจจัยจูงใจ
จะมีผลตอความสําเร็จของงาน พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานและมีความทุมเทในการ
ทํางานเพ่ิมมากขึ้น ปจจัยดังกลาวจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยตรง  
    1.1  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การที่สามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
อยางประสบผลสําเร็จ 
     1.2  การไดรับการยอมรับ (Recognition) การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน และบุคคลอ่ืนๆ ในหนวยงาน เม่ือทํางานประสบผลสําเร็จ 
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    1.3 ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน (Responsibility) การที่ไดรับมอบหมาย 
ความไววางใจใหรับผิดชอบงาน และใหอํานาจในการรับผิดชอบ สงผลใหพนักงานรูสึกถึงความ
พึงพอใจ 
     1.4 งานที่ทําแลวมีโอกาสกาวหนา (Advancement) การไดเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงงาน
ใหสูงขึ้น จะเปนตัวกระตุนใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น 
     1.5  ลักษณะของงาน (Work Itself) ลักษณะงานที่มีความสําคัญ มีคุณคา และตรง
กับความสามารถของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานไดมีโอกาสใชศักยภาพของตนใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดแกองคกร 
     1.6  การเจริญเติบโต (Growth) โอกาสในการเพ่ิมพูนความรูและความเชี่ยวชาญ 
เพ่ือโอกาสเจริญกาวหนาในสายอาชีพ 
 2.  ปจจัยธํารงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) เปนปจจัยที่ปองกันและลด
ความรูสึกไมพอใจในการทํางานของพนักงาน เปนปจจัยที่มีผลตอการทํางาน ถาไมมีปจจัยดังกลาว
จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพอใจในการทํางาน และถึงแมวาปจจัยนี้จะไมใชปจจัยจูงใจใน
การทํางานโดยตรงก็ตาม แตในขณะเดียวกันน้ันไมสามารถสรางแรงจูงใจหรือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางานใหเพ่ิมขึ้นได แมวาจะมีการเพ่ิมขึ้นมากเพียงใดก็ตาม 
     2.1  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policies) นโยบายของ
องคกรตองสงเสริมความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน หรือการบริหารงานใหเปนระบบระเบียบ 
     2.2  การปกครองและควบคุมดูแล (Supervision) ผูบังคับบัญชาตองมีการปกครอง  
ที่เปนธรรม ไมปกครองดวยความอคติหรือเอาแตพวกพองของตนเองเปนสําคัญ 
     2.3  ความสัมพันธกับหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน (Relationship with Supervisor 
and Peers) ความสัมพันธที่สงผลตอการมีความสุขในการทํางาน ไมทําใหพนักงานรูสึกเบื่อ
หนายไมอยากมาทํางาน กับทั้งหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 
     2.4  เง่ือนไขในการทํางาน (Work Condition) อุปกรณที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
และสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับการทํางาน 
     2.5  เงินเดือน (Salary) การไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมตอตําแหนงหนาที่การงาน 
    2.6  สถานภาพของตนเองในงาน (Status) อาชีพที่ทําเปนที่ยอมรับและนับถือของ
สังคม มีเกียรติและศักด์ิศรี 
     2.7  ความม่ันคงในงาน (Security) ความรูสึกถึงความมั่นคงในหนาที่การงาน 
  การสรางแรงจูงใจใหแกผูปฏิบัติงานจึงมีสองขั้นตอน คือ ขั้นแรกหัวหนางานหรือ
ผูบริหารตองตรวจสอบใหม่ันใจวาปจจัยธํารงรักษาไมขาดแคลนหรือบกพรอง เชน ระดับเงินเดือน
คาจางที่เหมาะสม งานมีความม่ันคง สภาพแวดลอมปลอดภัย และอ่ืนๆ จนแนใจวาความรูสึกไม
พอใจจะไมเกิดขึ้นในหมูผูปฏิบัติงาน ในขั้นที่สองคือการใหโอกาสที่จะไดรับปจจัยจูงใจ เชน การ
ไดรับการยกยองในความสําเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตามสัดสวน ให
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โอกาสใชความสามารถในงานสําคัญ ซึ่งอาจตองมีการออกแบบการทํางานใหเหมาะสมดวย การ
ตอบสนองดวยปจจัยอนามัยกอน จะทําใหเกิด ความรูสึกเปนกลาง ไมมีความไมพอใจ แลวจึงใช
ปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงาน ทุมเทในการทํางาน อยางมี
ประสิทธิผลมากขึ้น 
 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน (Quality of Work Life) 
 Quality of Work Life เปนส่ิงสะทอนความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทุก
ระดับชั้นที่มีตอองคกร ซึ่งเปนผลมาจากการดูแลเอาใจใสและใหความสําคัญในฐานะทรัพยากรที่
มีคาสูงสุด โดยจะสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ซึ่งจะเปนผลดีตอองคกรใน
ดานการบริหารจัดการ ลดปญหาความขัดแยง การลาออกจากงานของพนักงาน การขาดแคลน
บุคลากร และปญหาอ่ืนๆ ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการทํางานที่พนักงานทุกคนปรารถนามีดังนี้ 
 1.  ความเทาเทียมกันและความเปนธรรมในเรื่องคาตอบแทนที่ไดรับ พนักงานตองการ
คาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนๆ ที่ทางบริษัทจายให คือตองจายใหดวยความเปนธรรมไมเอา
เปรียบพนักงาน และคาตอบแทนตางๆ จะตองจายใหพนักงานทุกคนเทาเทียมกัน เพ่ือใหเกิด
ความเปนธรรมและเปนที่พึงพอใจกับพนักงานทุกคน 
 2.  สภาพความปลอดภัยและความสุขในการทํางานที่ดี การทํางานที่อันตรายและมี
ความเส่ียงสูงจะทําใหพนักงานเกิดความเครียดและเกิดปญหาของสุขภาพจิต จะสงผลตอคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานต่ํา พนักงานจะไมมีความสุขกับการปฏิบัติงาน เพราะจะเกิดความกลัวและ
กังวลใจในเรื่องความไมปลอดภัยที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง เพราะมีความเสี่ยงและอาจเกิดการ
สูญเสียไดตลอดเวลา 
 3. ความม่ันคงของงาน ทุกคนตองการทํางานที่ม่ันคงมีรายไดที่แนนอน เพราะจะทํา
ใหเขาสามารถเลี้ยงดูครอบครัวของไดอยางไมมีปญหา ถาทํางานที่ไมมีความมั่นคง เขาจะไม
ม่ันใจในชีวิตความเปนอยู รวมถึงรายไดที่จะเลี้ยงครอบครัว ดังน้ัน ความม่ันคงของงานและ
รายไดที่แนนอนจะทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานดีขึ้น 
 4.  การทํางานที่เปดโอกาสใหพัฒนาขีดความสามารถ พนักงานสวนใหญตองการ
พัฒนาขีดความสามารถในการทํางาน มีพนักงานจํานวนไมนอยที่มีศักยภาพพรอมที่จะพัฒนา
ขีดความสามารถ แตบางครั้งพวกเขาไมไดรับโอกาสจากผูบริหาร เปนเหตุใหไมสามารถพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรที่มีใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได และยังสงผลกระทบตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางานดวย 
 5.  ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน พนักงานทุกคนมีความมุงหวังและตองการ
เจริญกาวหนาในการทํางาน เพ่ืออนาคตและรายไดที่ดีขึ้น ถาการทํางานไมมีโอกาสเจริญ 
กาวหนา พนักงานก็จะทํางานใหผานไปวันๆ เทาน้ัน เพราะขาดจุดหมายปลายทาง ซึ่งจะทําให
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คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานตกต่ํา เพราะขาดแรงกระตุนหรือแรงจูงใจในการทํางาน 
ถึงอยางไรก็ไมมีโอกาสเจริญกาวหนาไปมากกวาที่เปนอยู 
 6.  มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี หมายถึง มีเพ่ือนรวมงานที่ดี มีบรรยากาศใน
สถานที่ทํางานที่เอ้ือตอการทํางาน เชน แสงสวาง เสียง สี การระบายอากาศ และอ่ืนๆ ซึ่งปจจัย
ดังกลาวจะสงผลถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ถาสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน
ไมดี ไมเหมาะสมจะสงผลกระทบตอความเปนอยูและสุขภาพจิตของพนักงาน และจะสงผลเสีย
ตอการปฏิบัติหนาที่ของพนักงาน 
 7.  การมีสิทธิและความชอบธรรมของพนักงาน การท่ีพนักงานมีสิทธิและเสรีภาพ
ความเปนธรรมตางๆ เปนส่ิงที่พึงประสงค เพราะเปนพ้ืนฐานของระบบประชาธิปไตย ดังน้ัน ใน
ชีวิตการทํางาน พนักงานยอมตองการสิทธิเหลาน้ันดวย 
 8.  มีเวลาใหแกครอบครัว ในการทํางานพนักงานจะตองมีเวลาใหแกครอบครัว เพ่ือ
สรางความอบอุนและความสุขในครอบครัว รวมทั้งมีวันหยุดพักผอนดวย ถาพนักงานเครงเครียดแต
ในเร่ืองการทํางานจนไมมีเวลาใหแกครอบครัว จะสงผลเสียตอคุณภาพชีวิตทั้งในที่ทํางานและ
ครอบครัวดวย 
 9.  องคกรมีความรับผิดชอบตอสังคม บุคคลที่ทํางานในองคกรที่มีความรับผิดชอบตอ
สังคม ไมเอาเปรียบสังคม หรือทําใหคนอ่ืนเดือดรอนจากการดําเนินธุรกิจ จะทําใหสังคมใหการ
ยอมรับและสนับสนุน และสามารถอยูรวมกับสังคมไปไดนาน ซึ่งปจจัยดังกลาวจะสงผลกระทบ
ตอพนักงานดวย 
 10. องคกรผลิตสินคาและบริการที่มีคุณภาพ การที่องคกรผลิตสินคาและเสนอบริการ
ดีๆ มีประโยชนใหแกลูกคา ก็ถือวาไมเอาเปรียบและมีความรับผิดชอบตอสังคม ลูกคาไมเกิดผล
กระทบตอการใชสินคาหรือบริการ อันเนื่องมาจากสินคาหรือบริการที่ดอยคุณภาพ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว (Work-Family Conflict)  
 ไวลีย (Wiley. 1987) กลาววาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว มี 2 ประเภท 
 1. ความขัดแยงที่เกิดจากชีวิตครอบครัวเขาไปขัดขวางการทํางาน (Family Interference 
with Work) คือความขัดแยงที่เกิดจากความตองการและความรับผิดชอบของบทบาทในครอบครัว 
สงผลกระทบตอการกระทําตามความตองการและความรับผิดชอบของบทบาทในการทํางานของ
บุคคล 
 2. ความขัดแยงที่เกิดจากการทํางานเขาไปขัดขวางชีวิตครอบครัว (Work Interference 
with Family) คือความขัดแยงที่เกิดจากความตองการและความรับผิดชอบของบทบาทในการ
ทํางาน สงผลกระทบตอการกระทําตามความตองการและความรับผิดชอบของบทบาทใน
ครอบครัวของบุคคล 
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 นีทีมีเยอร; โบลส; และแมคเมอรเรียน (Netemeyer; Boles; and McMurrian. 1996) 
กลาววาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว แบงออกเปน 2 ประเภท 
 1. ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปกาวกายงาน (Family Interfered with Work 
Conflict) หมายถึง ความไมสอดคลองระหวางบทบาท ที่เกิดจากความขัดแยงในเรื่องการใชเวลา
รวมกับครอบครัว ความเครียดที่มาจากครอบครัว และการแสดงพฤติกรรมของการทําหนาที่ใน
ครอบครัวเขาไปกาวกายการแสดงบทบาท และความรับผิดชอบในการทํางาน 
 2. ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปกาวกายครอบครัว (Work Interfered with Family 
Conflict) หมายถึง ความไมสอดคลองระหวางบทบาท ที่เกิดจากความขัดแยงในเรื่องการอุทิศ
เวลางาน ความตึงเครียดที่มาจากงาน และการแสดงพฤติกรรมของการทําหนาที่ในงานเขาไป
กาวกายการแสดงบทบาท และความรับผิดชอบในครอบครัว  
 
 1.  สาเหตุของความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
  เจฟฟรี่ กรีนฮาวส; และนิโคลาส บิวเทล (Jeffrey Greenhaus; and Nicholas Beutell. 
1985) ไดแบงสาเหตุที่ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวไว 3 สาเหตุ ดังนี้ 
    1.1  ความขัดแยงที่มีสาเหตุมาจากเวลา (Time-Based Conflict) ความขัดแยงใน
บทบาทการทํางานกับครอบครัว ที่เกิดขึ้นจากการใหเวลากับบทบาทใดบทบาทหนึ่งมากเกินไป 
จนทําใหไปขัดขวางการทําหนาที่ในอีกบทบาทหนึ่ง 
     1.2  ความขัดแยงที่มีสาเหตุมาจากความเครียด (Strain-Based Conflict) ความ
ขัดแยงในบทบาทการทํางานและครอบครัว ที่เกิดจากความเครียดหรืออารมณที่ไมพึงประสงค 
เชน ความเหนื่อยลา ความวิตกกังวล จากบทบาทหน่ึงเขาไปขัดขวางทํากิจกรรมหรือความ
รับผิดชอบในอีกบทบาทหนึ่ง 
     1.3  ความขัดแยงที่มีสาเหตุมาจากพฤติกรรม (Behavior-Based Conflict) ความ
ขัดแยงในบทบาทการทํางานและครอบครัว ที่เกิดจากการแสดงพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอ
บทบาทใดบทบาทหนึ่ง เขาไปขัดขวางการทําหนาที่ความรับผิดชอบในอีกบทบาทหนึ่ง 
 
 2.  ผลกระทบของความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
  วอรเนอร (Warner. 2005) ไดระบุผลกระทบตอความขัดแยงระหวางงานและ
ครอบครอบวาสามารถแบงได 2 ประเภท ดังนี้ 
     2.1  ผลกระทบตอบุคคลและครอบครัว ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวทํา
ใหเกิดความเหน่ือยหนายในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางานและคุณภาพชีวิตครอบครัว
ตกต่ําลง ความพึงพอใจในชีวิตลดลง และขาดความทุมเทในงาน 
     2.2  ผลกระทบตอองคกร ความขัดแยงระหวางงานงานและครอบครัวสงผลตอการ
มาทํางานสาย การออกจากท่ีทํางานกอนเวลา ผลการปฏิบัติงานลดลง ขาดสมาธิในการทํางาน 
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ขาดความตั้งใจและความรับผิดชอบในการทํางาน เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน และมี
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานเพ่ิมมากขึ้น 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) 
 โอเวนส (Owens. 1995) ไดนิยามความคลุมเครือในบทบาทวา เปนส่ิงที่เกิดขึ้นเม่ือ
เง่ือนไขในบทบาทมีลักษณะที่โตแยงกัน มีรายละเอียดไมชัดเจนแนนอนทําใหบุคคลเกิดความ
ลังเลใจ วาจะแสดงบทบาทอยางไร 
 เดวิส (จุฑาทิพย ลีลาธนาพิพัฒน; และวิโรจน เจษฎาลักษณ. 2560; อางอิงจาก Davis. 
1989) กลาววา ความคลุมเครือในบทบาทเกิดขึ้นเม่ือไมมีการนิยามบทบาทอยางเพียงพอ 
หรือไมรูบทบาทเหลาน้ันอยางชัดเจน บุคคลจะไมแนใจวาพวกเขาควรกระทําอยางไร  
 คูเปอร; ดิว; และโอดริสคอล (Cooper; Dewe; and O’Driscoll. 2001) กลาววาความ
คลุมเครือในบทบาท เกิดจากการขาดความชัดเจนในขอบเขตของบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ
ของพนักงาน รวมถึงขาดขอมูลที่เก่ียวของกับตัวงาน 
 โดยทฤษฎีองคกรแบบคลาสสิก ไดกลาวถึงความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ไววา ใน
โครงสรางขององคกรจะตองระบุขอบเขตหนาที่ และความรับผิดชอบเฉพาะของตําแหนงงาน
นั้นๆ ไวอยางชัดเจน การระบุหนาที่ หรือการกําหนดขอบเขตของบทบาทอยางชัดเจน มีจุดประสงค
เพ่ือใหผูบริหารสามารถควบคุมผูใตบังคับบัญชาใหรับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 
และเพื่อสามารถใหคําแนะนําและกําหนดทิศทางตางๆ ใหแกพนักงานไดอีกดวย หากพนักงาน
ไมทราบวาตนนั้นมีขอบเขตอํานาจในการตัดสินใจอยางไร ไมรูวาจะคาดหวังกับความสําเร็จของ
งานอยางไร พนักงานจะตองคอยเพียงแตพ่ึงพาการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาเทาน้ัน 
 ทฤษฎีองคกรแบบคลาสสิก คานส (Kahn; et al. 1964) ยังกลาวถึงหลักการของการ
บังคับบัญชา และการออกคําส่ังงานวา เปนส่ิงที่มีผลกระทบตอความคลุมเครือในบทบาทหนาที่
ภายในองคกรโดยตรง ทั้งน้ีพนักงานควรไดรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น และ
ควรมีแผนการเพียงหน่ึงเดียวสําหรับการทํากิจกรรมหนึ่งๆ ที่มีวัตถุประสงคเดียวกัน สิ่งสําคัญ
ของหลักการนี้คือ โครงสรางขององคกรที่ควรออกแบบใหบุคลากรหลีกเลี่ยงการรับคําส่ังงาน
หรือความคาดหวังที่มีความแตกตางกันจากผูบังคับบัญชาที่มากกวา 1 คน 
 ความคลุมเครือในบทบาทเปนสิ่งที่สามารถพบเห็นไดอยางชัดเจนในองคกรญ่ีปุน โดย
พนักงานมักจะไดรับการแบงหนาที่ความรับผิดชอบในงานที่ไมชัดเจน พูเดลโก มารคัส; และ 
เมนเดนฮอลล มารค (Pudelko, Markus.; and Mendenhall, Mark. 2007) โดยที่ความคลุมเครือ   ใน
บทบาทน้ันมีผลกระทบในทางลบตอพนักงาน อันจะทําใหเกิดความเครียด ถาหากสภาพแวดลอม  
ในการทํางานเต็มไปดวยความคลุมเครือแลว จะสงผลใหงานที่ออกมาไมมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง 
หากพนักงานมีความเครียดที่สูงมากเกินกวาที่จะรับมือได จะมีผลกระทบตอพฤติกรรมในการ
ทํางานดวยเชนกัน เออเรรา แวเธอรี (Erera-Weatherley. 1996) และยังเกิดความไมพึงพอใจใน
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การทํางาน สงผลตอสภาพจิตใจ จนไมอยากทํางานตอไป แวน เซล; และคณะ (Van Sell; et al. 
1981) 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออกจากงาน 
 ไพรซ (Price. 1977) ไดใหความหมายของการลาออกวา หมายถึงการที่บุคคลได
เคลื่อนยายจากความเปนสมาชิกของระบบสังคมหนึ่งๆไป 
 บลูดอรน (วราภรณ นาควิลัย. 2553; อางอิงจาก Bluedorn. 1978) ไดใหความหมาย
ของการลาออกที่ใชในวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคกร ออกเปน 2 ความหมาย ดังนี้ 
 1.  ในความหมายทั่วไป การลาออก หมายถึงการหาคนใหมมาทํางานแทนที่คนที่
ลาออกไป 
 2. ในความหมายเฉพาะเจาะจง การลาออก หมายถึงการเปลี่ยนแปลงสภาพการเปน
สมาชิกขององคกรหนึ่งไปสูอีกองคกรหนึ่ง 
 พอรตเตอร; ลอวเลอรท; และแฮคแมน (วราภรณ นาควิลัย. 2553; อางอิงจาก Porter; 
Lawyer; and Hackman. 1965) ไดจําแนกประเภทของการลาออกเปน 4 ประเภท คือ 
 1.  การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล (Voluntary Individual Initiated Turnover) 
หมายถึง การบุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากความตองการของบุคคลเอง 
โดยบุคคลน้ันไมไดถูกบังคับจากใคร 
 2.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล (Involuntary Individual Initiated 
Turnover) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมของบุคคลเอง เชน ยายงานตามสามี หรือคลอดบุตร ถึงแมวาบุคคลตองการทํางาน
อยูกับองคกร ในขณะที่องคกรก็ตองการใหบุคลากรทํางานอยูกับองคกรเชนเดียวกัน 
 3.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคกร (Involuntary Organization 
Initiated Turnover) หมายถึง การที่องคกรไดแรงกัดดันจากสภาพเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตอง
ลดจํานวนพนักงานลง ดังนั้น จึงจําเปนตองปลดพนักงานออก 
4. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคกร (Voluntary Organization Initiated Turnover) 
หมายถึง การที่องคกรตัดสินใจใหบุคคลสิ้นสภาพการเปนสมาชิกองคกร เน่ืองจากความไมมี
ประสิทธิภาพของบุคคลเอง 
 โมเบลย (Job Attitudes. n.d.; อางอิงจาก Mobley. 1982) ไดใหความหมายของการ
ลาออกวา หมายถึงการที่พนักงานขององคกรส้ินสภาพในการเปนสมาชิกขององคกรนั้นๆ โดย
แบงประเภทของการลาออกของพนักงานออกเปน 2 ประเภท คือ  
 1.  การลาออกโดยความสมัครใจ (Voluntary Turnover) คือ การลาออกดวยความ
สมัครใจของตัวพนักงานเอง 
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 2.  การลาออกโดยไมสมัครใจ (Involuntary Turnover) คือ การลาออกที่อยูเหนือการ
ควบคุมของตัวพนักงาน ซึ่งอาจเกิดจาก การถูกไลออก การถูกปลดเน่ืองจากทํางานอยางไมมี
ประสิทธิภาพ หรือมีความสามารถไมเพียงพอ 
 โดยโมเบลยอธิบายถึงกระบวนการของการลาออกนั้น มุงเนนไปท่ีความไมพึงพอใจ
ของบุคคล ซึ่งเปนจุดเร่ิมตนที่ทําใหบุคคลคิดถึงการลาออก จากน้ันจะเริ่มตนหางานใหม เม่ือ
บุคคลสามารถที่จะหางานใหมไดแลว บุคคลก็จะตัดสินใจวาจะทํางานอยูตอไปหรือลาออก  
 การลาออกที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี คือ การลาออกจากองคโดยความสมัครใจ ซึ่ง
หมายถึง การส้ินสภาพการเปนพนักงานในองคกรอันเกิดจากความตองการของตัวพนักงานเอง 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความเครยีดในงาน 
 คูเปอร; และวิลเลียม (ถาวร นิลทวี. 2550; อางอิงจาก Cooper; and Williams. 1988) 
ไดใหความหมายของความเครียดในการทํางานเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดในชีวิตที่ตองมีการทํางาน
เปนประจําทุกวัน และสิ่งบงชี้ที่แสดงออกมาวาเกิดความเครียดในการทํางานนั้น มีดังตอไปน้ี 
การเจ็บปวย การขาดงานของพนักงาน และเบื่อหนายในการทํางานจนถึงขั้นการลาออก ซึ่งการ
เจ็บปวยตางๆ อาจเปนความเครียดที่สงผลกระทบตอการทํางาน 
 แคลลเบิรก (ญาณิภา จันทรบํารุง. 2555; อางอิงจาก Kalleberg. 1997) กลาววา 
ความเครียดในการปฏิบัติงานหมายถึง ความรูสึกของบุคคลเม่ือไมไดรับความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน เชน ทําใหเกิดความสับสน กระวนกระวาย เบื่อหนาย 
และทอแทใจ เปนตน 
 มิลเลอร; และคีน (ญาณิภา จันทรบํารุง. 2555; อางอิงจาก Miller; and Keane. 1983) 
กลาววา สาเหตุของความเครียดอาจเกิดจากสิ่งแวดลอมภายนอก หรือเกิดจากภาวะภายใน
รางกายก็ได 
 1.  ความเครียดภายในรางกาย Internal Stress) ซึ่งเกิดไดจาก 
    1.1  ความเครียดทางชีววิทยา (Biological Stress) เกิดจากการเปลี่ยนแปลงทาง
รางกายหรือทางชีวภาพ หรือเกี่ยวกับส่ิงที่จําเปนตอการดํารงชีวิต เชน อาหาร น้ํา อากาศ ซึ่ง
ถาไมเพียงพอตอรางกายจะทําใหเกิดความรูสึกไมสบาย เชน ปวดศีรษะ หงุดหงิด เกิดเปน
ความเครียดได 
     1.2  ความเครียดทางพัฒนาการ (Development Stress) เปนความเครียดที่เกิดขึ้น
ในชวงการพัฒนาการในแตละวัย เปนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามความตองการของจิตใจจาก
เหตุจูงใจทางสังคม เชน ความตองการชื่อเสียง การไดรับการยกยองนับถือ เปนตน ซึ่งถาความ
ตองการเหลาน้ีไมเปนไปตามความคาดหมายที่บุคคลตองการจะกอใหเกิดความเครียด 
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 2.  ความเครียดจากภายนอก (External Stress) หรือความเครียดจากส่ิงแวดลอม 
     2.1  สภาพแวดลอมภายนอกทั้งทางดานกายภาพและสถานการณที่เกิดขึ้น ทําให
เกิดอันตรายหรือความเจ็บปวยแกรางกายจะทําใหเกิดความเครียดได เชน ความรอน ฝุนละออง 
น้ําทวม เปนตน 
     2.2  ขอเรียกรองทางสังคมที่เกิดจากกฎระเบียบ วัฒนธรรม ประเพณี ถาบุคคลไม
สามารถปฏิบัติตนเองใหสอดคลองกับความตองการของสังคมได ก็จะกอใหเกิดความเครียดขึ้น  
 
ทฤษฎีความเครียดของร็อบบินส (Stephen Robbins) 
 ร็อบบินส, สตีเฟน (Robbins, Stephen. 2548) ไดกลาวถึงความเครียดไววา คือภาวะ
ที่บุคคลเผชิญกับโอกาส ขอจํากัด หรือความตองการท่ีเก่ียวเน่ืองกับส่ิงที่ปรารถนา โดยท่ี
ผลลัพธมีความไมแนนอน ความเครียดอาจมิใชภาวะที่ไมดีเสมอไป ความเครียดอาจทําใหบุคคล
มีความมุงม่ันในการปฏิบัติซึ่งอาจนําไปสูความสําเร็จได 
 แนวคิดความเครียดของร็อบบินส เปนการนําเอาปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม (Environment 
Factors) ปจจัยเก่ียวกับองคกร (Organization Factors) และปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) 
มารวมเขาดวยกัน ร็อบบินสกลาววาปจจัยทั้ง 3 ปจจัยดังกลาวน้ันยังไมเพียงพอที่จะสามารถ
ระบุไดวาเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความเครียด โดยใหเหตุผลวาบุคคลจะเกิดความเครียด
หรือไมนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญอีกอยางหนึ่งคือ ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual 
Difference)  
  
 ปจจัยที่กอใหเครียดความเครียด 4 ปจจัย มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ปจจัยเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม (Environment Factors) คือ ความไมแนนอนอันเกิดขึ้น
จากส่ิงแวดลอม ปจจัยดังกลาวมีผลตอโครงสรางองคกรและบุคลากรภายในองคกร  
    1.1  ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ (Economic Uncertainty) หากเศรษฐกิจตกต่ํา
ยอมสงผลกระทบตอองคกรอยางหลีกเลี่ยงไมได และยังเพิ่มความสับสนเกี่ยวกับความม่ันคง 
ในงานอีกดวย  
     1.2 ความไมแนนอนทางการเมือง (Political Uncertainty) เปนอีกตัวแปรหนึ่งที่
สรางความสับสนและกอใหเกิดความเครียดแกคนในสังคมของประเทศ เชน การประทวง การเดิน 
ชุมนุม เปนตน และถาหากเปนการเมืองระหวางประเทศ จะทําใหผูคนของประเทศท่ีเก่ียวของมี
ความตึงเครียดไปดวย เชน การกอการราย (Terrorism)   
    1.3 การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี (Technology Change) เปนอีกตัวแปร
หนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความเครียดได เน่ืองจากบุคลากรไมสามารถปรับตัวไดทันตอสถานการณ
ที่เปลี่ยนแปลงไป 
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 2.  ปจจัยเกี่ยวกับองคกร (Organization Factors) เปนตัวแปรที่สรางความกดดันแก
บุคลากร เน่ืองจากความตองการหรือความคาดหวังขององคกร จากปริมาณงานที่มากเกินไป 
เพ่ือนรวมงาน หัวหนางานที่มีความเขมงวด หนาที่ ความรับผิดชอบ ความกดดัน เม่ือมีการรับรู
วาตองพยายามไมใหเกิดขอผิดพลาด และทํางานใหเสร็จตามเวลาที่กําหนด ระเบียบขอบังคับ 
และความไมแนนอนที่บุคคลตองเผชิญในสถานที่ทํางาน ไดแก  
   2.1  ความตองการของตัวงาน (Task Demands) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับตัว
งานของพนักงาน การออกแบบงานของพนักงาน ซึ่งประกอบดวย ลักษณะของงาน เง่ือนไขการ
ทํางาน และลักษณะทางกายภาพของสถานที่ทํางาน  
     2.2 ความตองการดานบทบาทหนาที่ (Role Demands) เปนความกดดันที่เกิด
ขึ้นกับบุคคล เน่ืองมาจากหนาที่ที่ตองรับผิดชอบในองคกร ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ที่ตอง
รับผิดชอบ การไดรับมอบหมายหนาที่ที่มีความรับผิดชอบสูงเกินไป ความคลุมเครือของบทบาท
หนาที่ สิ่งเหลาน้ีลวนทําใหบุคคลเกิดความตึงเครียดทั้งสิ้น 
    2.3  ความตองการสวนบุคคล (Interpersonal Demands) คือความกัดดัน อันเน่ือง   
มาจากบุคคลอ่ืนในที่ทํางาน การขาดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธที่ย่ําแยระหวาง
บุคคลในที่ทํางานยอมสงผลตอความเครียดของบุคคลเชนกัน 
 3.  ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) ปกติแลวพนักงานจะทํางานประมาณ 40-50 
ชั่วโมงตอสัปดาห แตบางคนอาจตองทํางานมากกวาน้ันโดยการทํางานนอกเวลา ทั้งน้ีอาจเปน
เพราะความตองการดานครอบครัว หรือปญหาเศรษฐกิจ เปนตัวแปรที่สรางความเครียดแกบุคคล
เชนกัน ไดแก  
     3.1 ประเด็นที่เก่ียวกับครอบครัว (Family Issue) ครอบครัวเปนสิ่งที่มีความสําคัญ
อยางยิ่งตอทุกคน บุคคลที่มีปญหาในดานครอบครัวยอมไมสามารถทํางานไดตามปกติ 
     3.2 ปญหาเก่ียวกับรายไดของสวนบุคคล (Personal Economic Problems) ปญหา
ดังกลาวมีความเกี่ยวของกับเงิน 
     3.3  ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล (Inherent Personality Characteristics) เปน
สวนสําคัญที่มีผลตอการจัดการความเครียดที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล 
 4. ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences) เปนความเครียดที่สงผล
กระทบตอบุคคล โดยบางครั้งอาจมีสาเหตุหลักมาจากปญหาเดียวกัน แตปฏิกิริยาการตอบสนอง  
ตอความเครียดของแตละบุคคลน้ันมีความแตกตางกันออกไป ปจจัยที่ทําใหแตละบุคคลมีความ
อดทนตอความเครียดตางกัน ไดแก 
     4.1 การรับรูของบุคคล (Perception) ความสัมพันธระหวางสภาวะความเครียดที่
เกิดขึ้น กับปฏิกิริยาการตอบสนองตอความเครียดของบุคคล 
 



26 

     4.2  ประสบการณในการทํางานของบุคคล (Job Experience) ประสบการณใน
การทํางานมีความสัมพันธในทางลบกับความเครียดจากงาน โดยจะมีผลตอระดับความเครียด
ของบุคลากร บุคคลท่ีมีประสบการณทํางานสูงจะเขาใจลักษณะและปญหาของงาน ตลอดจน
วิธีการปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ       
  4.3  การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) มักจะเก่ียวของกับความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา ความสัมพันธดังกลาวลวนมีผลตอความเครียดของ
บุคคลทั้งส้ิน หากบุคคลเหลาน้ีมีความสัมพันธที่ดีกับเรา จะทําใหความเครียดลดลงได 
    4.4 การควบคุมตนเอง (Belief in Locus of Control) การรูจักยับย้ังควบคุมอารมณ
ของตนเองเม่ือรับรูวาเกิดอารมณเชิงลบหรืออาการเครียดทางอารมณ หากรูสาเหตุและที่มาของ
การเกิดอารมณตางๆ ไดดวยตนเอง จะใหเราสามารถควบคุมอารมณเม่ือตองเผชิญภาวะความ 
เครียดไดเปนอยางดี 
    4.5 ประสิทธิภาพของตนเอง (Self-Efficacy) การที่บุคคลหนึ่งรับรูถึงความสามารถ
ในการทํางานของตนเองวาสามารถทํางานไดมากนอยเพียงใด แตหากไมสามารถรับรูไดถึงขีด
ความสามารถของตนเองนั้น จะทําใหขาดความมั่นในใจความสามารถของตน เวลาทํางานอาจ
กอใหเกิดความเครียดขึ้นมาได 
     4.6 การตอตาน (Hostility) บุคลิกของแตละบุคคล จะมีระดับการตอตานและรูสึก
ขัดแยง บุคคลท่ีมีลักษณะเหลาน้ีมักจะไมไดรับความไววางใจจากผูอ่ืน การตอตานและความ
ขัดแยงจะทําใหเกิดความเครียดตอบุคคลน้ัน 
 ผลของความเครียด (Consequences of Stress) บุคคลที่มีความเครียดสูงอาจทําให
พบปญหา ดังนี้ 
 1.  อาการดานรางกาย (Physiological Symptoms) อาการที่เก่ียวของกับความเครียด 
มักจะสงผลตอรางกาย ความเครียดจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงระบบตางๆในรางกาย เชน 
ปวดศีรษะ ความดันโลหิตสูง หายใจแรงและการเตนของหัวใจถี่ขึ้น 
 2.  อาการดานจิตใจ (Psychological Symptoms) เม่ือเกิดความเครียดขึ้นจะทําใหเกิด
ความไมพอใจ และอาจทําใหเกิดอาการดานจิตใจอื่นๆ เชน วิตกกังวล ฉุนเฉียว ความเบื่อหนาย
จนไมอยากทําอะไร 
 3. อาการดานพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) ความเครียดจะมีความเก่ียวของ
กับพฤติกรรมของบุคคล ดังน้ี มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน มาสาย ขาดงาน และ
ลาออกจากงาน หรืออาจมีการแสดงออกทางพฤติกรรมสวนตัว เชน การสูบบุหร่ี ด่ืมแอลกอฮอล
มากขึ้น อาการนอนไมหลับ หรือพูดจาเร็ว เปนตน 
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 ความเครียดเปนสาเหตุของความไมพึงพอใจ และความเครียดเนื่องจากงานก็เปนสาเหตุ
ความไมพอใจในงานที่มีผลทางจิตใจ คือ เกิดความเครียด ความวิตกกังวล ความกระสับกระสาย 
ความเบื่อหนาย การผัดวันประกันพรุง การขาดงาน และการลาออกจากงานรวมถึงการเปลี่ยนแปลง
นิสัยในชีวิตประจําวัน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของ
พนักงาน พบงานวิจัยที่เก่ียวของดังนี้ 
 ณปภัช นาคทองเจือ (2552) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน  
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยใชหลักเกณฑการศึกษาตามทฤษฎี
สองปจจัยของเฮิรซเบิรก จากพนักงานบริษัทในเขตพื้นที่สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จํานวน 216 
โรงงาน กลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน ผลการศึกษาพบวา ความสําเร็จในหนาที่การงาน การได
ความยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และความสัมพันธตอผูรวมงาน มีความสัมพันธตอการคง
อยูหรือเปลี่ยนแปลงองคกร 
 วรรณวิสา ดํารงสกุลวงษ (2557) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแนวโนมการลาออก
ของพนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอรไฮค จํากัด (มหาชน) โดย
ศึกษาจากกลุมตัวอยางคือ พนักงานบริษัทในระดับเจาหนาที่ขึ้นไป ในสายงานบริหารและ
ปฏิบัติการ จํานวน 183 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงานทั้งหมด 9 ดาน คือ ดาน
นโยบายและการบริหารงาน, ดานผูบังคับบัญชา, ดานเพ่ือนรวมงาน, ดานลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ, ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน, ดานผลตอบแทนและรายได, ดานโอกาสและ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน, ดานความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน และ โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงาน 
 วราภรณ นาควิลัย (2553) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษัท GGG (ประเทศไทย) จํากัด โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ พนักงานใหมที่มีอายุ
การทํางาน 0-1 ป และพนักงานเกาที่มีอายุงานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ผลการศึกษาพบวา 1. เกิดจาก
ปญหาดานการส่ือสารภายในองคกร คือพนักงานมักจะไมไดรับขาวสารที่ชัดเจน 2. มีการมอบหมาย
งานที่ไมชัดเจนใหแกพนักงาน  3. พนักงานตองทํางานหลากหลายหนาที่ 4. ผูบังคับบัญชามัก
ยึดถืออารมณตนเองเปนหลัก และไมฟงเหตุผลของผูใตบังคับบัญชา ทําใหพนักงานรูสึกเหนื่อย
และเบื่อหนายในการทํางาน และสงผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกในที่สุด 
  ญาณิภา จันทรบํารุง (2555) ไดศึกษาปจจัยในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับ
ความเครียดของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกลาส จํากัด โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง
จํานวน 210 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงานดานลักษณะงาน ดานบทบาทการ
ทํางาน และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความเครียดของพนักงาน  
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 ณัฏฐพร พ่ึงบานเกาะ (2554) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) กรณีศึกษา : สํานักงานเขตพ้ืนที่พระประโทน 
โดยผลการศึกษาแบงเปน 2 ประเภท ดังน้ี ศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณจากกลุมตัวอยางจํานวน 
74 คน ดังนี้ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานคาตอบแทน และสวัสดิการสงผลตอการตัดสินใจลาออก
ของพนักงาน และศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพจากกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ผลการวิจัยพบวา 
ความเครียดในงานสงผลตอการตัดสินใจลาออก 
 ศิรยาภา มากพูน (2556) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
ธนาคารกรีนแบงคในจังหวัดขอนแกน จากกลุมตัวอยางจํานวน 150 คน ผลการศึกษาพบวา 
นโยบายและการบริหารงานขององคกร คาตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย   
ที่ไมเหมาะสมกับตําแหนงงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน
ที่ไมเหมาะสม สงผลตอความติดที่จะลาออกของพนักงาน 
 ปเตอร บ็อกซอล; และคณะ (Peter Boxall; et al. 2003) ไดศึกษาสาเหตุและผลลัพธ
ของการลาออกและการคงอยูของพนักงานในประเทศนิวซีแลนด จากลุมตัวอยางจํานวน 561 คน 
ผลการศึกษาแบงออกเปน 2 กลุม พบวา (1) พนักงานที่ลาออกจากองคกร มากกวารอยละ 50 
เกิดจากสาเหตุการขาดความสมดุลระหวางการทํางานและการใชชีวิตสวนตัว และความไมนาสนใจ
ในเนื้อหาของงาน แตในขณะเดียวกันพบวา เงินเดือนหรือคาตอบแทนไมมีผลตอการลาออกแต
อยางใด (2) พนักงานที่ยังคงอยูตอภายในองคกรเดิม พบวาการมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชาสงผลใหพนักงานยังคงเลือกที่จะทํางานตอภายใตองคกรเดิม และ
พนักงานกลุมน้ี มักพบวาจะไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น มีความม่ันคงในการทํางาน และไดรับการ
พัฒนาทักษะในการทํางาน 
 มูฮัมมัด กาเยอร; และวาเซฟ จาไม (Muhammad Ghayyur; and Waseef Jamal. 
2012) ไดศึกษาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ในกรณีที่สงผลตอความตั้งใจลาออก 
จากลุมตัวอยางจํานวน 310 คนจากองคกรเภสัชกรรมและผูที่ทํางานธนาคาร ผลการศึกษา
พบวา ความขัดแยงที่เกิดจากงานไปกระทบครอบครัว และความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวไป
กระทบงานนั้น มีความสัมพันธดานบวกกับความตั้งใจลาออกจากงาน และทั้งสองปจจัยยังสงผล 
ตอความตั้งใจลาออกเชนเดียวกัน 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1.  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  วิเคราะหขอมูล 
 
การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากร  
 พนักงานที่ทํางานในองคกรไทย และองคกรญ่ีปุน 
  
 กลุมตัวอยาง 
 มีการเก็บกลุมตัวอยางจํานวน 2 กลุม คือ พนักงานที่ทํางานในองคกรไทย 200 คน 
และพนักงานที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน 200 คน และเปนการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน
กับตัวแปรตามแตละตัว จึงใชสูตรที่แนะนําโดย ซามูเอล กรีน (Samuel Green. 1991) 
 

n  104 + m 
 

 โดย  m  =  จํานวนตวัแปรตน 
   n  =  จํานวนของกลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา 
 
 แทนคา 
 

n  104 + 4 
 

 ขนาดกลุมตวัอยางของงานวิจัยนี้ตองมากกวาหรือเทากับ 108 คน 
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การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษา
แนวคิดที่เก่ียวของกับงานวิจัย นํามาใชเปนพ้ืนฐานในการสรางแบบสอบถาม และนําขอคําถาม
จากงานวิจัยที่ไดทํามาอยูกอนแลวมาใชเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 2 สวน 
ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนชุดขอมูลคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มี
ลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได ตําแหนงงาน สายงานที่รับผิดชอบ อายุงาน ประสบการณในการทํางาน การฝกอบรม 
และ ความเครียด 
 สวนที่ 2 เปนชุดคําถามเกี่ยวของกับปจจัยดานความพึงพอใจที่มีความสัมพันธตอ
ความตองการลาออกของพนักงาน ประกอบดวย 
 1.  ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาเปนของ พาโมโล มารีนา (Palomo, Marina. 2004) 
จํานวน 4 ขอ 
 2.  ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวเปนของ เซิล; และแคลปา (Searle; and 
Klepa. 1991) จํานวน 7 ขอ 
 3.  ความคลุมเครือในบทบาท พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 4 ขอ 
 4.  ความเครียดในงานเปนของ โคเฮน เชลดอน (Cohen, Sheldon. 1994) จํานวน 4 ขอ 
 5.  ความตองการลาออกจากงาน พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 2 ขอ 
 ลักษณะเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) มีระดับคาคะแนน
แบงเปน 5 อันดับ ดังนี้ 
 
    อับดับ  5 หมายถึง มากที่สุด  
    อับดับ  4 หมายถึง มาก  
    อับดับ  3 หมายถึง ปานกลาง  
    อับดับ  2 หมายถึง นอย  
    อับดับ  1 หมายถึง นอยที่สุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1.  ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถาม
จากการศึกษาตัวแปรตาม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ จากนั้นจึงนําเสนอตอผูเชี่ยวชาญ
เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จากน้ันนําส่ิงน้ีไป
ปรับปรุงแกไข และทําการเก็บขอมูลจริง โดยใชเกณฑการประเมินความสอดคลอง (Index of 
Consistency : IOC) ดังนี้ 
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  1.1  ใหคะแนนเทากับ +1 หมายถึง แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงค 
     1.2  ใหคะแนนเทากับ 0 หมายถึง ไมแนใจวามีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
     1.3  ใหคะแนนเทากับ -1 หมายถึง ไมมีมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
 
 สูตรการคํานวณ คือ 
 

IOC  =  
n
R  

 
 โดยที่ R  คือ  ผลรวมคะแนนของผูเชี่ยวชาญแตละคน 
   N  คือ  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
  
 จากการหาความสอดคลองที่ยอมรับไดตองมีคาตั้งแต 0.50 ขึ้นไป เพ่ิมเติมที่ภาคผนวก 
 2.  วิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น และ
ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงแลว มาวิเคราะหองคประกอบ โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป
ในการวิเคราะห เพ่ือสกัดขอคําถามที่มีความสัมพันธกันไวในองคประกอบเดียวกัน โดยคัดเลือก
ตัวแปรที่มีน้ําหนักคาสัมประสิทธิ์ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป และมีคาเปอรเซ็นต Variance เกิน 50% ขึ้นไป 
ตามรายละเอียดดังนี้ เพ่ิมเติมที่ภาคผนวก 
 
ตารางที่ 1 จํานวนขอ และคา Variance ของตัวแปรทีใ่ชในการศึกษา  

ตัวแปร จํานวนขอ Variance (%) 
1. ความสัมพันธตอผูบังคบับัญชา 4 69.02 
2. ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 7 65.14 
3. ความคลุมเครือในบทบาท 4 69.40 
4. ความเครียดในงาน 4 60.79 
5. ความตองการลาออก 2 87.94 

 
 3.  ความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น และปรับปรุงแกไข
องคประกอบแลว มาทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปใน
การหาความเชื่อม่ัน โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) 
ครอนบัค (Cronbach. 1990 : 204) ที่จะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยใชเกณฑ
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ซึ่งหากมีคาเกินกวา 0.70 ขึ้นไป ครอนบัค (Cronbach. 
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1990 : 204) ถือวาขอคําถามในแบบสอบถามสามารถนําไปใชได โดยพบวาคาแอลฟาของตัวแปร  
ที่ใชในการศึกษามีคาดังตอไปน้ี  
 
ตารางที่ 2 คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

ตัวแปร คา Cornbrash’s Alpha 
1. ความสัมพันธตอผูบังคบับัญชา .850 
2. ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว .910 
3. ความคลุมเครือในบทบาท .848 
4. ความเครียดในงาน .773 
5. ความตองการลาออก .863 

รวม .820 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยใชระยะเวลาในการเก็บรวมรวมแบบสอบถามตั้งแตวันที่ 26 ตุลาคม 2560 -    
30 พฤศจิกายน 2560 โดยการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอนรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ติดตอกับทางบริษัทที่เปนกลุมตัวอยางซ่ึงเปนองคกรที่อยูในเขตจังหวัดกรุงเทพ
และปริมณฑล ผานคนรูจักที่ทํางานอยูภายในองคกรเพ่ือขอความรวมมือในการเก็บแบบสอบถาม 
ดังนี้  
    1.1 องคกรไทย จํานวน 3 องคกร 
          1.1.1 บริษัทผลิตและจัดจําหนายวัสดุกอสราง 2 องคกร  
          1.1.1.1 องคกรที่ 1 จํานวน 70 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 68 ชุด 
          1.1.1.2 องคกรที่ 2 จํานวน 30 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 30 ชุด 
          1.1.2 บริษัทจัดจําหนายสงออกอาหารทะเล จํานวน 50 ชุด ไดกลับคืนมา
จํานวน 50 ชุด 
    1.2 องคกรญ่ีปุน จํานวน 3 บริษัท 
          1.2.1 บริษัทผลิตและจัดจําหนายวัสดุกอสราง 2 องคกร  
          1.2.1.1 องคกรที่ 1 จํานวน 70 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 60 ชุด 
          1.2.1.2 องคกรที่ 2 จํานวน 130 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 120 ชุด 
          1.2.2 บริษัทเทรดด้ิง จํานวน 30 ชุด ไดกลับคืนมาจํานวน 20 ชุด 
 2. เม่ือไดรับการตอบรับแลวจึงนําแบบสอบถามไปทําการจัดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
 3.  ดําเนินการเก็บขอมูล  



33 

 4.  รวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความเรียบรอยและความถูกตองของขอมูลเพ่ือ
นําไปทําการวิเคราะหตอไป  
     4.1 พบแบบสอบถามที่ไมสมบูรณจากองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนรวม 13 ชุด 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากการเก็บรวบรวมขอมูลแลว นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหผลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS ซึ่งการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ 
  
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 
 1.  การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
     วิเคราะหคาความถี่ คารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาเฉลี่ย ของขอมูล
สวนบุคคล 
 2. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
     วิเคราะหคาเฉลี่ยเลขคณิต และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  
 สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 1. การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Pearson Product-Moment Correlation)  
  เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัย ในสมมติฐานที่ 1, 2, และ 3  
 2.  การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) 
     เพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ี 4, 5 และ 6 การทดสอบตามวิธีที่แนะนําโดย บารอน; 
และเคนนี (Baron; and Kenny. 1986) ตามลําดับดังนี้ 
     2.1 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญให
ทดสอบข้ันตอไป 
 
 

      ตัวแปรตน                               ตัวแปรตาม 
 

รูปที่ 2 ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตวัแปรตาม 
 

  2.2  หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรสื่อ (Path A) โดยการวิเคราะห
การถดถอยเชิงพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญ
ใหทดสอบข้ันตอไป 

Path C 
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   ตัวแปรตน ตัวแปรสื่อ ตัวแปรตาม 
 

รูปที่ 3 ความสัมพันธระหวาตนแปรตน ตัวแปรสื่อ และตัวแปรตาม 
 
  2.3 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรสื่อและตัวแปรตาม (Path B) โดยการวิเคราะห
ถดถอยพหุเชิงชั้น การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ใหควบคุมผลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม
ดวยการใสตัวแปรสื่อและตัวแปรตนในขั้นตอนเดียวกัน (Path C) ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญ ใหพิจารณาเปรียบเทียบ 
    2.4  หากสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ (Path C) ตามขอ 2.3 ไมมีนัยสําคัญ แสดงวา
เปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ แตหากมีนัยสําคัญแสดงวาเปนตัวแปรสื่อบางสวน 
 3.  การวิเคราะหเปรียบเทยีบความแตกตาง (Independent Sample T-test) 
    เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางขององคกรไทยและองคกรญ่ีปุนกับตัวแปรที่ใชการวิจัย 
ในสมมติฐานที่ 7, 8, 9, 10 และ 11 
 
 
 

 

Path C 

Path A Path B 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 งานวิจัยเร่ือง การศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณี 
ศึกษาเปรียบเทียบระหวางองคกรไทยและองคกรญี่ปุน ผูวิจัยไดนําขอมูลตัวอยางที่ไดจากการ
เก็บรวบรวมมาจํานวน 385 ชุด มาทําการวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ ตามวัตถุประสงคของ
การวิจัยโดยจะนําเสนอผลการวิเคราะหเปนสวนดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
 สวนที่ 2 การทดสอบสมมตฐิาน 
 
สัญลักษณทีใ่ชในการนําเสนอผลการวิจัย  
 X  หมายถึง  คาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูลที่ไดจากกลุมตัวอยาง 
 S.D. หมายถึง  สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 
 M  หมายถึง  คาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูลที่ไดจากกลุมประชากร 
 n  หมายถึง  จํานวนของตวัอยางที่ใชในการวิเคราะห 
 t  หมายถึง  คาสถิติ t ที่ใชไดการทดสอบสมมติฐาน 
   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถดถอย 
 
สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
 
ตารางที่ 3 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 150 39.0 
หญิง 235 61.0 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี มีจํานวนเพศหญิงมากกวา
เพศชาย คิดเปนรอยละ 61.0 และ 39.0 มีคา S.D. = .488 
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ตารางที่ 4 คาเฉลี่ยอายุของกลุมตัวอยาง 
M Minimum Maximum 
35 18 61 

 
 จากตารางที่ 4 กลุมที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ มีอายุเฉลี่ย 35 ป อายุต่ําที่สุด คือ 18 ป 
อายุมากที่สุดคือ 61 ป มีคา S.D. = 8.073 
 
ตารางที่ 5 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 
โสด 201 52.2 
สมรส 164 42.6 
หยาราง/หมาย 20 5.2 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 5 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งส้ิน 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานะโสด คิดเปนรอยละ 52.2 มีคา S.D. = .595 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ม.6 หรือเทียบเทา 34 8.8 
ปริญญาตรี 305 79.5 
ปริญญาโท 46 11.7 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 6 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับ ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 79.5 มีคา 
S.D. = .453 
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ตารางที่ 7 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายได 
รายได จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวา 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 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได 15,001-30,000 บาท คิดเปนรอยละ 53.0 มีคา S.D. = 
.761 
 
ตารางที่ 8 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 
พนักงาน/เจาหนาที่ 215 55.8 
เจาหนาที่อาวุโส 24 6.2 
หัวหนางาน/Supervisor 98 25.5 
ผูจัดการ/ผูชวยผูจัดการ 40 10.4 
สูงกวาผูจัดการ 5 1.3 
อ่ืนๆ 3 0.8 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 8 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนง พนักงาน/เจาหนาที่ คิดเปนรอยละ 55.8 มีคา S.D. = 1.465 
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ตารางที่ 9 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสายงานที่รับผิดชอบ 
สายงานที่รับผิดชอบ จํานวน (คน) รอยละ 

การผลิต 57 14.8 
R&D 2 0.5 
การตลาด 67 17.4 
ฝายจัดซ้ือ 34 8.8 
ฝายบุคคล/ธุรการ 42 10.9 
ฝายขาย 68 17.7 
ฝายบริการ 39 10.1 
ฝายวางแผน 25 6.5 
อ่ืนๆ 51 13.2 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 9 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูสายงานฝายขาย ฝายการตลาด และฝายการผลิต มีประมาณ
รอยละ 50 ของกลุมตัวอยาง มีคา S.D. = 2.549 
 
ตารางที่ 10 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 1 ป 22 5.7 
1-3 ป  100 26.0 
3-6 ป 93 24.2 
6-9 ป 71 18.4 
9 ปขึ้นไป 99 25.7 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 10 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงาน 1-3 ป และ 3-6 ป คิดเปนรอยละ 50 ของกลุมตัวอยาง 
มีคา S.D. = 1.265 
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ตารางที่ 11 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามประสบการณ 
ประสบการณ จํานวน (คน) รอยละ 

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 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณอยูที่ 1-2 บริษัท คิดเปนรอยละ 49.4 มีคา S.D. = 
.755 
 
ตารางที่ 12 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามประสบการณการฝกอบรม 

ฝกอบรม จํานวน (คน) รอยละ 
1-3 หลักสูตร 168 43.6 
4-6 หลักสูตร 135 35.1 
7-9 หลักสูตร 75 19.5 
ไมเคย 7 1.8 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 12 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณในการฝกอบรมอยูที่ 1-3 หลักสูตร คิดเปนรอยละ 
43.6 มีคา S.D. = .815  
 
ตารางที่ 13 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความเครียด 

ความเครียด จํานวน (คน) รอยละ 
หนี้สิน 90 23.4 
ปญหาครอบครัว  78 20.3 
การสูญเสีย 30 7.8 
ไมมี 174 45.2 
อ่ืนๆ 13 3.4 

รวม 385 100 
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 จากตารางที่ 13 ผลวิเคราะหลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 385 คน 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญไมมีความเครียด คิดเปนรอยละ 45.2 มีคา S.D. = 1.306 
 
สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 การทดสอบสมติฐานที่ 1-3 
 
ตารางที่ 14 การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการศึกษาในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable M S.D. 1 2 3 4 5 6 
1. ความสัมพันธตอ
ผูบังคับบัญชา 

3.576 .634 1      

2. ความขัดแยง
ระหวางงานและ
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. ความตองการ
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 พบวา ความความสัมพันธตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงลบกับ
ความตองการลาออก (r=-.147, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 1 
 ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตองการ
ลาออก (r=.253, p<.10) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 
 ความคลุมเครือในบทบาทมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตองการลาออก (r=.323, 
p<.01) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 3 
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ตารางที่ 15 การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการศึกษาในกลุมพนักงานองคกรญี่ปุน 
Variable M S.D. 1 2 3 4 5 6 

1. ความสัมพันธตอ
ผูบังคับบัญชา 

3.620 .729 1      

2. ความขัดแยง
ระหวางงานและ
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. ความตองการ
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 พบวา ความความสัมพันธตอผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงลบกับ
ความตองการลาออก (r=-.035, ns) อยางไมมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 
 ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตองการ
ลาออก (r=.140, p<.10) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 2 
 ความคลุมเครือในบทบาทมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตองการลาออก (r=.027, 
ns) อยางไมมีนัยสําคัญ ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 
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 การทดสอบสมมติฐานที่ 4 
 
ตารางที่ 16 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา ความเครียด

ในงาน กับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความตองการลาออก 

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 
ตําแหนงงาน -.032 -.024 -.104 -.096 
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา  -.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 พบวา ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอความตองการลาออก 
(Model 2) (Beta=-180, F=1.188, p<0.05) อยางมีนัยสําคัญ  
 ความเครียดในงานมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.350, F=3.780, 
p<0.01) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 17 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชากับความเครียด
ในงานในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .054 
อายุ -.028 
การศึกษา -.028 
เงินเดือน -.026 
ตําแหนงงาน .208** 
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา -.042 
R2 .076 
Adjust R2 .041 
R2 Change .002 
F 2.182** 
F Change .315 

 
 จากตารางที่ 17 ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลตอความเครียดในงาน 
(Beta=-.042, F=2.182, ns)  
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา ความเครียดในงาน และความ
ตองการลาออก ไมมีความสัมพันธกัน จึงไมเขาเง่ือนไขการหาตัวแปรสื่อ ดังนั้น ความเครียดในงาน
จึงไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและความตองการลาออก
ในกลุมพนักงานจากองคกรไทย ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 
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ตารางที่ 18 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาความเครียด
ในงานกับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความตองการลาออก 

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 
ตําแหนงงาน .008 .006 .017 .014 
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา  -.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 พบวาความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก 
(Model 2) (Beta=-.050, F=2.938, ns)  
 ความเครียดในงานไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.106, F=2.418, 
ns)  
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ตารางที่ 19 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชากับ 
ความเครียดในงานในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .146** 
อายุ .126 
การศึกษา -.144* 
เงินเดือน .201** 
ตําแหนงงาน -.082 
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชา -.087 
R2 .078 
Adjust R2 .043 
R2 Change .007 
F 2.215** 
F Change 1.464 

  
 จากตารางที่ 19 พบวาความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลตอความเครียดในงาน 
(Beta=-.087, F=2.215, ns)  
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา ความเครียดในงาน และความ
ตองการลาออก ไมมีความสัมพันธกัน จึงไมเขาเง่ือนไขการหาตัวแปรสื่อ ดังนั้น ความเครียดในงาน
จึงไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและความตองการลาออก
ในกลุมพนักงานจากองคกรญ่ีปุน ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 
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 การทดสอบสมมติฐานที่ 5 
 
ตารางที่ 20 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว  

ความเครียดในงาน กับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความตองการลาออก 

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 
ตําแหนงงาน -.032 -.072 -.104 -.125 
ความขัดแยงระหวางงานและ
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 พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอความตองการ
ลาออก (Model 2) (Beta=.258, F=2.188, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ  
 ความเครียดในงานมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.350, F=3.780, 
p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 21 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
กับความเครียดในงานในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .066 
อายุ -.006 
การศึกษา -.019 
เงินเดือน -.023 
ตําแหนงงาน .173** 
ความขัดแยงระหวางงานและครอบครวั .216*** 
R2 .120 
Adjust R2 .087 
R2 Change .045 
F 3.611*** 
F Change 9.579*** 

 
 จากตารางที่ 21 พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอความเครียด
ในงาน (Beta=.216, F=3.611, p<0.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
ความเครียดในงาน และความตองการลาออก สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบ
กับตารางที่ 20 (Model 4) สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว
และความตองการลาออก อยางมีนัยสําคัญ (Beta=.306, F=4.375, p<.05) ความเครียดในงาน     
จึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวกับ
ความตองการลาออกในกลุมพนักงานจากองคกรไทย ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 5 
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ตารางที่ 22 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว  
ความเครียดในงาน กับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความตองการลาออก 

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 
ตําแหนงงาน .008 .023 .017 .025 
ความขัดแยงระหวางงานและ
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 พบวาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอความตองการ
ลาออก (Model 2) (Beta=.169, F=2.172, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 ความเครียดในงานไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.106, F=2.418, 
ns)  
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ตารางที่ 23 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว
กับความเครียดในงานในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความเครียดในงาน 

 
เพศ .125* 
อายุ .109 
การศึกษา -.172 
เงินเดือน .177* 
ตําแหนงงาน -.048 
ความขัดแยงระหวางงานและครอบครวั .354*** 
R2 .188 
Adjust R2 .157 
R2 Change .117 
F 6.043*** 
F Change 26.366*** 

 
 จากตารางที่ 23 พบวาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอความเครียด    
ในงาน (Beta=.354, F=6.043, p<0.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
ความเครียดในงาน และความตองการลาออก ไมมีความสัมพันธกัน จึงไมเขาเง่ือนไขการหาตัวแปร
สื่อ ดังนั้น ความเครียดในงานจึงไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงาน
และครอบครัวและความตองการลาออกในกลุมพนักงานจากองคกรญ่ีปุน ซึ่งเปนการปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 5 
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 การทดสอบสมมติฐานที่ 6 
 
ตารางที่ 24 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความคลุมเครือในบทบาท ความเครียด

ในงานกับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความตองการลาออก 

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 
ตําแหนงงาน -.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 พบวาตัวความคลุมเครือในบทบาทมีอิทธิพลตอความตองการลาออก  
(Model 2) (Beta=.329, F=3.475, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ  
 ความเครียดในงานมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=.350, F=3.780,    
p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางที่ 25 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความคลุมเครือในบาทบาทกับความเครียด    
ในงานในกลุมพนักงานองคกรไทย 

Variable 
ความเครียดในงาน 

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

 
 จากตารางที่ 25 พบวาความคลุมเครือในบทบาทมีอิทธิพลตอความเครียดในงาน  
(Beta=.157, F=2.888, p<0.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาท ความเครียด
ในงาน และความตองการลาออก สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบกับตารางที่ 24 
(Model 4) สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาทและความตองการลาออก 
มีนัยสําคัญ (Beta=.304, F=5.739, p<0.01) ความเครียดในงานจึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของ
ความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาทกับความตองการลาออกในกลุมพนักงานจาก
องคกรไทย ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานที่ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 



52 

ตารางที่ 26 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความคลุมเครือในบทบาท ความเครียด 
ในงานกับความตองการลาออกในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความตองการลาออก 

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 
ตําแหนงงาน .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 พบวาตัวความคลุมเครือในบาทบาทไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก 
(Model 2) (Beta=.046, F=2.153, ns)  
 ความเครียดในงานไมมีอิทธิพลตอความตองการลาออก (Model 3) (Beta=106, F=2.418, 
ns)  
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ตารางที่ 27 การวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้นระหวางความคลุมเครือในบาทบาทกับความเครียด   
ในงานในกลุมพนักงานองคกรญ่ีปุน 

Variable 
ความเครียดในงาน 

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

 
 จากตารางที่ 27 พบวาความคลุมเครือในบทบาทไมมีอิทธิพลตอความเครียดในงาน 
(Beta=.034, F=2.020, ns)  
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาท ความเครียด
ในงาน และความตองการลาออก ไมมีความสัมพันธกัน จึงไมเขาเง่ือนไขการหาตัวแปรสื่อ ดังน้ัน 
ความเครียดในงานจึงไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความคลุมเครือในบทบาทและ
ความตองการลาออกในกลุมพนักงานจากองคกรญ่ีปุน ซึ่งเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ 6 
 
 การทดสอบสมมติฐานที่ 7-11 
 RO = เพ่ือเปรียบเทียบองคกรไทยกับองคกรญี่ปุนมีการรับรูถึงปจจัยดานความพึงพอใจ
ในองคกรที่แตกตางกัน 
 RH = องคกรไทยกับองคกรญ่ีปุนมีการรับรูถึงปจจัยดานความพึงพอใจในองคกร
แตกตางกัน 
 H0  :  μองคกรไทย = μองคกรญ่ีปุน 
 H1 :  μองคกรไทย   μองคกรญ่ีปุน 
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ตารางที่ 28 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูของตัวแปรที่ใชการศึกษา 

Variable องคกร N X  S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ความสัมพันธตอ
ผูบังคับบัญชา 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

3.576 
3.620 

.634 

.729 
-.637   .524 

ความขัดแยง
ระหวางงาน 
และครอบครัว 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

2.147 
2.121 

.881 

.767 
.301   .763 

ความคลุมเครือ
ในบทบาท 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

2.857 
2.666 

.902 

.873 
2.106   .036** 

ความเครียด 
ในงาน 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

3.011 
2.882 

.713 

.629 
1.886   .060* 

ความตองการ
ลาออก 

1. องคกรไทย 
2. องคกรญี่ปุน 

194 
191 

2.796 
3.222 

1.015 
1.000 

383   .000*** 

หมายเหตุ : *p < .01 **p < .05 ***p < .10 
 
 จากตารางที่ 28 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงปจจัยของ  
ตัวแปรที่ใชในการศึกษาโดยใชสถิติ Independent Sample T-test มีผลการทดสอบดังตอไปน้ี  
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความสัมพันธตอผูบังคับ 
บัญชาในองคกรไทยและองคกรญี่ปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ
ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .524 นั่นคือยอมรับสมมติฐาน หลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญี่ปุนมีการรับรูถึงความสัมพันธ
ตอผูบังคับบัญชาที่ไมแตกตางกัน  
  การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความขัดแยงระหวางงานและ
ครอบครัวในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบ   
ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .763 นั่นคือยอมรับสมมติฐาน หลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญ่ีปุนมีการรับรูถึงความขัดแยง
ระหวางงานและครอบครัวที่ไมแตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความคลุมเครือในบทบาทใน
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .036 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญี่ปุนมีการรับรูถึงความคลุมเครือใน
บทบาทที่แตกตางกัน 
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 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความเครียดในงานในองคกร
ไทยและองคกรญี่ปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ 
.10 พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .060 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญ่ีปุนมีการรับรูถึงความเครียดในงานที่
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความตองการลาออกในองคกรไทย
และองคกรญี่ปุน โดยใชสถิติ Independent Sample T-test ในการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญ .01 
พบวา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐาน 
รอง (H1) สรุปไดวา องคกรไทยกับองคกรญ่ีปุนมีการรับรูถึงความตองการลาออกที่แตกตางกัน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 งานวิจัยเร่ือง การศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา
เปรียบเทียบระหวางองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน จากกลุมตัวอยางจํานวนทั้งสิ้น 385 คน สวน
ใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 61 มีอายุเฉลี่ย 35 ป สวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญา
ตรี คิดเปนรอยละ 79.5 มีรายไดอยูที่ 15,001-30,000 บาท คิดเปนรอยละ 53 และมีตําแหนง
เปนพนักงาน คิดเปนรอยละ 55.8 โดยงานวิจัยนี้ มีจุดประสงคเพ่ือ ศึกษาสาเหตุการลาออกของ
พนักงาน และศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงสาเหตุของการลาออกระหวาง
องคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
 
สรุปผลการวจิัย 
 สามารถสรุปผลการวิจัยเปนตารางไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 29 ผลสรุปการวิจัยจากการวิเคราะหสถิติสหสมัพันธ 

สมมติฐาน องคกร  ผลการทดสอบ 
1. ความสัมพันธตอผูบังคบับัญชา
มีความสัมพันธกับความตองการ
ลาออก 

ไทย    -.147** 
มีความสัมพันธเชิงลบอยาง 
มีนัยสําคัญ 

ญี่ปุน    -.035 ไมมีความสัมพันธ 

2. ความขัดแยงระหวางงานและ
ครอบครัวมีความสัมพันธกับ
ความตองการลาออก 

ไทย     .253*** 
มีความสัมพันธเชิงบวก
อยางมีนัยสําคัญ 

ญี่ปุน     .140* 
มีความสัมพันธเชิงบวก
อยางมีนัยสําคัญ 

3. ความคลุมเครือในบทบาทมี
ความสัมพันธกับความตองการ
ลาออก 

ไทย     .323*** 
มีความสําคัญเชิงบวกอยาง 
มีนัยสําคัญ 

ญี่ปุน     .027 ไมมีความสัมพันธ 
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รูปที่ 4 คาสัมประสิทธิร์ะหวางตัวแปรในองคกรไทย 
 

ความสัมพันธตอ
ผูบังคับบัญชี

ความขัดแยงระหวาง
งานและครอบครัว

ความคลุมเครือในบทบาท

ความเครียดในงาน ความตองการลาออก

-.050

ตัวแปรตน ตัวแปรสื่อ ตัวแปรตาม

.169

.046

-.087

.354***

.034

.106

 
 

รูปที่ 5 คาสัมประสิทธิร์ะหวางตัวแปรในองคกรญ่ีปุน 
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ตารางที่ 30 ผลสรุปการวิจัยจากการวิเคราะหการถดถอยพหุเชิงชั้น 
สมมติฐาน องคกร ผลการทดสอบ 

4. ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะ 
ตัวแปรสื่อสัมพันธระหวางความสัมพันธ 
ตอผูบังคับบญัชากับความตองการลาออก 

ไทย ไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ 

ญี่ปุน ไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ 

5. ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะ 
ตัวแปรสื่อสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวาง
งานและครอบครัวกับความตองการลาออก 

ไทย เปนตวัแปรสือ่บางสวน 

ญี่ปุน ไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ 

6. ความเครียดในงานมีอิทธิพลในฐานะ 
ตัวแปรสื่อสัมพันธระหวางความคลุมเครือใน
บทบาทกับความตองการลาออก 

ไทย เปนตวัแปรสือ่บางสวน 

ญี่ปุน ไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ 

 
ตารางที่ 31 ผลสรุปการวิจัยจากการวิเคราะหเปรียบเทยีบความแตกตางของการรับรู 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
7. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึง
ความสัมพันธตอผูบังคับบญัชาในองคกรไทย 
และองคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 

ไมแตกตางกัน 

8. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึงความ
ขัดแยงระหวางงานและครอบครัวในองคกรไทยและ
องคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 

ไมแตกตางกัน 

9. เปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูถึง 
ความคลุมเครือในบทบาทในองคกรไทยและ 
องคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 

แตกตางกัน 

10. เปรียบเทยีบความแตกตางของการรับรูถึง
ความเครียดในงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
มีความแตกตางกัน 

แตกตางกัน 

11. เปรียบเทยีบความแตกตางของการรับรูถึงความ
ตองการลาออกของพนักงานในองคกรไทยและ 
องคกรญ่ีปุนมีความแตกตางกัน 

แตกตางกัน 
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อภิปรายผล 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงคที่ใชในการศึกษา ไดดัง
รายละเอียดตอไปน้ี 
 1.  จากการศึกษาความสัมพันธของสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน 
กับความตองการลาออก พบวา 
    1.1 องคกรไทย ความสัมพันธระหวางความความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา มีความ 
สัมพันธในเชิงลบกับความตองการลาออก กลาวคือ หากพนักงานและผูบังคับบัญชามีความสัมพันธ   
ที่ไมดีตอกัน จะสงผลใหความตองการลาออกเพ่ิมมากขึ้น อยางไรก็ตามกลับพบวา ความขัดแยง
ระหวางงานและครอบครัว และความคลุมเครือในบทบาท มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความตองการ
ลาออก หมายถึง หากพนักงานมีความรูสึกถึงความไมสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว และ
รูสึกถึงความไมชัดเจนในหนาที่การงาน จะสงผลใหเกิดความตองการลาออกสูงตามไปดวยเชนกัน  
    1.2 องคกรญ่ีปุน ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวเปนปจจัยเดียวที่มีความ 
สัมพันธกับความตองการลาออก และมีความสัมพันธกันในเชิงบวก กลาวคือ หากพนักงานมี
ปญหาดานความสมดุลระหวางความรับผิดชอบในหนาที่การงานและความรับผิดชอบทางดาน
ครอบครัวสูง ก็จะสงผลใหความตองการลาออกของพนักงานเพ่ิมมากขึ้น ในขณะเดียวกัน หาก
ปญหาดานความสมดุลระหวางงานและครอบครัวอยูในระดับต่ํา จะสงผลใหความตองการลาออก
ของพนักงานลดนอยลงตามไปดวย 
  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ปเตอร บ็อกซอล; และคณะ (Peter Boxall; et al. 
2003) ที่ไดศึกษาสาเหตุและผลลัพธของการลาออกและคงอยูของพนักงาน ที่พบวา พนักงานที่
ตัวสินใจลาออกเกิดจากการขาดความสมดุลระหวางงานและการใชชีวิตสวนตัว และการมีความ 
สัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาสงผลใหพนักงานตัดสินใจทํางานตอยังองคกรเดิม 
 2. จากการศึกษาความมีอิทธิพลของความเครียดในงานในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธ
ระหวางสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก พบวา 
    2.1 องคกรไทย ความเครียดในงานเปนตัวแปรส่ือความสัมพันธระหวาง ความ
ขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ความคลุมเครือในบทบาท และความตองการลาออก แตทวา 
ความเครียดในงานไมเปนตัวแปรส่ือความสัมพันธระหวาง ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและ
ความตองการลาออกของพนักงาน  
     2.2 องคกรญ่ีปุน ความเครียดในงานไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางความ 
สัมพันธตอผูบังคับบัญชา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว และความคลุมเครือในบทบาท 
กับความตองการลาออก  
  การท่ีความเครียดในงานไมสงผลตอปจจัยดานตางๆ สําหรับพนักงานในองคกร
ญี่ปุนน้ันสอดคลองกับทฤษฎีความเครียดของร็อบบินส, สตีเฟน (Robbins, Stephen. 2548) ใน
เร่ืองของ ปจจัยสวนบุคคลที่มีความแตกตางกัน เชน ดานครอบครัว เปนตน นอกจากน้ี การที่
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แตละบุคคลจะเกิดความเครียดไดนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยดานความแตกตางสวนบุคคล ซึ่งแตละ
บุคคลน้ันจะมีปฏิกิริยาตอบสนองตอความเครียดที่แตกตางกัน แมจะประสบปญหาเดียวกันก็
ตาม และการมีประสบการณที่แตกตางกันออกไป ก็จะสงผลตอการรับมือกับสิ่งที่เกิดขึ้นในการ
ทํางานดวยเชนกัน กลาวคือ พนักงานในองคกรญี่ปุนอาจมีความสามารถในการรับมือ และ
แกปญหากับส่ิงตางๆ ที่เกิดในองคกรไดมากกวาพนักงานจากองคไทย จึงทําใหความเครียดในงาน 
ไมมีอิทธิพลเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธของสาเหตุในความตองการลาออก 
 3.  จากการศึกษาความแตกตางของการรับรูถึงสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก 
พบวา พนักงานจากองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน มีการรับรูถึง ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา 
และความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ไมแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามพบวา พนักงาน
จากองคกรไทยและองคกรญี่ปุน มีการรับรูถึง ความคลุมเครือในบทบาท ความเครียดในงาน 
และความตองการลาออก แตกตางกัน 
 
ขอจํากัดในงานวิจัย  
 1.  ระยะเวลาในการเก็บแบบทดสอบมีระยะเวลาที่จํากัด จึงทําใหไมสามารถเก็บ
ขอมูลจากองคกรที่หลากหลายไดมากนัก 
 2.  จากการเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจาก
พนักงานในองคกรไทยและองคกรญ่ีปุนไมครบตามจํานวน รวมถึงพบแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ 
จึงทําใหจํานวนกลุมตัวอยางจากองคกรทั้งสองฝายมีจํานวนไมเทากัน ซึ่งอาจมีผลตอการทดสอบ 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาถึงสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงานในองคกรไทย
และองคกรญ่ีปุน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 
 1.  องคกรไทย  
    1.1 ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชายังคงมีความสัมพันธกับความตองการลาออก
ในเชิงลบ คือ องคกรควรมีความระมัดระวังเร่ืองความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใต 
บังคับบัญชา ควรมีการรักษาระดับความสัมพันธใหอยูเกณฑที่ดี เชน การรับฟงความคิดเห็น 
หรือขอเสนอตางๆ จากพนักงานดวยความจริงใจ มีการใสใจพนักงานอยางสมํ่าเสมอ การปฏิบัติ
ตนตอพนักงานดวยความเคารพซึ่งกันและกัน ระมัดระวังไมใหเกิดความลําเอียงหรืออคติตอ
ผูใตบังคับบัญชา อาจจะมีกิจกรรมเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ เชน การรับประทานอาหารรวมกัน 
การเที่ยวพักผอนรวมกัน เปนตน เพราะถาหากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความ 
สัมพันธที่ดีตอกันจะทําใหความตองการลาออกของพนักงานลดลง 
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  1.2 องคกรตองสรางความสมดุลระหวางความรับผิดชอบในงานและความรับผิดชอบ
ตอครอบครัวใหแกพนักงาน โดยสิ่งที่องคกรสามารถควบคุมไดนั้น คือการมอบหมายงานที่จะไม
ทําใหกระทบตอการใชชีวิตสวนตัวของพนักงาน เชน การที่ตองทํางานลวงเวลา การตองเลิกงาน
หลังจากเวลาเลิกงานจริงอยูบอยคร้ัง หรือตองมาทํางานในวันหยุด เปนตน ทั้งนี้จะมีความสัมพันธ
กับการมอบหมายงานที่เหมาะสม ทั้งในดานของเน้ืองานและปริมาณงานใหแกพนักงานดวย  
    1.3 องคกรควรมีการปรับปรุงดานการกําหนดขอบเขตและหนาที่ของงานใหมี
ความชัดเจนในแตละตําแหนง เพ่ือปองกันไมใหพนักงานเกิดความสับสนวาควรจะปฏิบัติงาน
เชนไร และในการมอบหมายงานหนึ่ง ควรจะมีผูสั่งการเพียงคนเดียวเทาน้ัน เพราะอาจเกิดการ
สื่อสารที่ไมตรงกันจากหัวหนางานที่มากกวา 1 คนขึ้นไป ทั้งน้ีเพ่ือปองกันการเกิดความสับสน
ของพนักงาน หรือถาหากองคกรตองการผูที่สามารถทําหนาที่ไดหลากหลายดาน องคกรควรจะ
มีการบอกรายละเอียดของคําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) และความรับผิดชอบ
ตางๆ ไวอยางชัดเจน เม่ือตองการประกาศรับสมัครพนักงาน 
  1.4  เน่ืองจากความเครียดในงานน้ัน เปนตัวแปรส่ือความสัมพันธของสาเหตุที่
สงผลตอความตองลาออกจากองคกรในเร่ืองของ ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว และ
ความคลุมเครือในบทบาท ดังนั้น องคกรตองคํานึงถึงความเครียดที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน
ดวย 
  
 2.  องคกรญ่ีปุน  
     2.1 ถึงแมวาความเครียดในงานจะไมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธตอสาเหตุของ
ความตองการลาออกของพนักงานในองคกรญี่ปุน แตทวาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว
ยังคงมีความสัมพันธกับความตองการลาออก ดังน้ัน อาจมีปจจัยในดานอ่ืนๆ ที่เปนตัวแปรสื่อ
ความสัมพันธอยู เชน ความไมพึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) เปนตน องคกรควรมีการ
สังเกตผูใตบังคับบัญชาวามีปฏิกิริยาตอบสนองตอความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวอยางไร 
เพ่ือที่จะไดหาทางปองกันไดตรงจุด 
     2.2 ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว สามารถแกไขไดดวยการสรางความ
สมดุลระหวางความรับผิดชอบตอหนาที่การงานและความรับผิดชอบตอครอบครัว เชน การไม
มอบหมายงานใหแกพนักงานมากจนเกินไป จนอาจจะตองทํางานลวงเวลา หรือการติดตอพูด 
คุยเร่ืองงานแมจะเปนวันหยุดพักผอน เปนตน และองคกรสามารถวางกฎระเบียบในการทํางาน 
เชน จะอยูภายในองคกรไดถึงเวลาเทาใด หรือ เมื่อถึงเวลาเลิกงานจะมีการปดไฟทั้งหมดทันที 
เพ่ือกระตุนใหพนักงานกลับบาน เปนตน 
 จากขอแนะนําที่กลาวมาขางตน หากองคกรสามารถปรับปรุงหรือแกไขถึงสาเหตุที่จะ
นําไปสูการลาออก ใหเปลี่ยนไปในทิศทางที่ดีขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ก็จะสงผลใหพนักงาน
ในองคกรไมเกิดความเครียดจากการปฏิบัติงาน และมีความตองการลาออกจากงานลดนอยลง 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจยัคร้ังตอไป 
 1. ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยทําการเก็บแบบทดสอบจากกลุมตัวอยาง จากอุตสาหกรรม
การผลิตวัสดุกอสรางเปนสวนมาก ดังน้ัน ในการศึกษาครั้งตอไป ผูวิจัยเสนอแนะใหมีการศึกษา
กลุมตัวอยางในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เชน อุตสาหกรรมการบริการ เปนตน เนื่องจากในแตละ
อุตสาหกรรมนั้น มีสภาพแวดลอม หรือวัฒนธรรมการทํางานที่แตกตางกันออกไป เพ่ือนําผลวิจัย   
ที่ไดไปใชประโยชนในการพัฒนาการจัดการทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับอุตสาหกรรมนั้นๆ
ตอไป 
 2.  ศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ ที่จะนําไปสูความตองการลาออกของพนักงานเพ่ิมเติมจาก
ปจจัยที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาไว เน่ืองจากการทํางานนั้น ยังมีปจจัยอ่ืนๆ อีกหลากหลายดานเขา
มาเก่ียวของ เชน โอกาสในการเลื่อนตําแหนงงาน ความขัดแยงในบทบาท ผลตอบแทน เปนตน 
เพ่ือจะไดทราบวาปจจัยดานใด ที่จะสงใหผลพนักงานเกิดความรูสึกตองการลาอออกจากงาน 
อันจะนําไปสูการรักษาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หากสามารถคนหาไดถึงปจจัย
ที่เปนปญหาอยางแทจริง 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา

เปรียบเทียบระหวางองคกรไทยและองคกรญี่ปุน 
 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีสรางขึ้นมาเพื่อใชในการศึกษาเทาน้ัน โดยขอมูลจะถูกเก็บเปน
ความลับ จุดมุงหมายของงานวิจัยน้ี เพ่ือคนหาความสัมพันธที่กอใหเกิดความตองการเปลี่ยนแปลง
งานของพนักงานในองคกร เพ่ือหาแนวทางในการปองกันการสูญเสียบุคคลากรซึ่งมีความสําคัญ
ตอองคกรสืบตอไปโดยแบบสอบถามไดแบงออกเปน 2 สวน ไดแก 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 คําถามเก่ียวกับสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน 
 

วัวลัยพร ศิริเอ้ียวพิกูล 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ใหตรงกับขอมูลของทาน 
 
1. เพศ 
  ชาย  หญิง 
2. อายุ...............ป 
3. สถานภาพ 
  โสด       สมรส      
  หยาราง/หมาย       
4. ระดับการศึกษา 
  ม.6 หรือเทียบเทา       ปริญญาตรีหรือเทียบเทา      
  ปริญญาโทหรือเทียบเทา  สูงกวาปริญญาโท 
5. รายได 
  ต่ํากวา 15,000 บาท       15,001-30,000 บาท      
  30,001-50,000 บาท    50,000 บาท ขึ้นไป 
6. ตําแหนงงาน 
  พนักงาน/เจาหนาที่       เจาหนาที่อาวุโส      
  หัวหนางาน   ผูจัดการ/ผูชวยผูจัดการ      
  สูงกวาผูจัดการ       อ่ืนๆ...................... 
7. สายงานที่รับผิดชอบ 
  การผลิต       R & D      
  การตลาด       ฝายจัดซ้ือ      
  ฝายบุคคล/ธุรการ        ฝายขาย       
  ฝายบริการ       ฝายวางแผน      
  อ่ืนๆ………………. 
8. อายุงานจนถึงปจจุบัน 
  นอยกวา 1 ป       1-3 ป      
  3-6 ป       6-9 ป      
  9 ป ขึ้นไป 
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9. มีประสบการณจากบริษัทตางๆ มาแลวก่ีบริษัท 
  1-2 บริษัท       3-4 บริษัท      
  5-6 บริษัท       7-8 บริษัท 
10. จากประสบการณการทํางานที่ผานมา ทานเคยผานการฝกอบรมมาแลวก่ีหลักสูตร (รวมทุก
บริษัท) 
  1-3 หลักสูตร       4-6 หลักสูตร      
  7-9 หลักสูตร       ไมเคย 
11. ในชวง 3 เดือนที่ผานมา ทานมีปญหาความเครียดในเรื่องตางๆ นอกเหนือจากการทํางาน
บางหรือไม 
  หนี้สิน       ปญหาครอบครัว      
  การสูญเสียคนในครอบครัวหรือคนรัก    อ่ืนๆ.....................       
  ไมมี 
 
สวนที่ 2 คําถามเก่ียวกับสาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออกของพนักงาน 
คําชี้แจง  กรุณาใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง

คําตอบเดียว 
 

ขอ 
สาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก

ของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา 
1 ผูบังคับบญัชาปฏิบัตติอฉันดวยความเคารพ      

2 
ฉันสามารถพูดคุยหารือถึงเรื่องตางๆ กับ
ผูบังคับบญัชาไดอยางเปดเผย 

     

3 
ผูบังคับบญัชาใหขอแนะนําและคําติชมอยาง
เที่ยงตรงทีเ่ปนประโยชนตอการทํางานของฉัน 

     

4 
ผูบังคับบญัชายอมรับฟงและเคารพตอ
ขอเสนอ, ความคิดเห็น หรือไอเดียของ
พนักงาน 
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ขอ 
สาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก

ของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 

1 
ครอบครัวและเพ่ือนมักรูสึกไมพอใจที่ฉันเอา
แตหมกมุนอยูกับงานเม่ืออยูที่บาน 

     

2 
งานที่ทําอยูเบยีดเบียนการใชเวลารวมกับ
ครอบครัวหรอืเพ่ือน 

     

3 
ความตองการสวนตวัทําใหฉันตีตวัออก 
หางจากงานมากขึ้น 

     

4 
การใชชวีิตสวนตัวมักจะเบยีดเบียนเวลาที่ฉัน
ควรใชในการทํางาน 

     

5 
ความรับผิดชอบในการทํางานทําใหฉันสญูเสีย
เวลารวมกับครอบครัว 

     

6 
ความรับผิดชอบตอครอบครัวมักจะรบกวน
ความรับผิดชอบตอการทํางาน เชน การ
ทํางานใหสําเร็จ หรือ การทํางานลวงเวลา 

     

7 
ความรับผิดชอบตอครอบครัวทําใหฉันสญูเสีย
เวลาในการทาํงาน 

     

ความไมชัดเจนในงาน 

1 
ฉันไมรูแนชัดวาขอบเขตความรับผิดชอบใน
ตําแหนงงานของตนเองคืออะไร งานของ
ตนเองคืออะไร 

     

2 
ฉันมีความรูสกึวางานที่ไดรบัมอบหมายไมมี
ความเกี่ยวของกับตําแหนงงานที่ทําอยู 
กับตําแหนงงาน 

     

3 
ฉันรูสึกสับสนเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และ
ขอบเขตงานในตําแหนงงานของตน 

     

4 ฉันตองรับผิดชอบงานจากแผนกอ่ืน      
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ขอ 
สาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก

ของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

การลาออกจากองคกร 
1 เปนไปไดวาฉนัจะหางานใหมในปหนา      
2 ฉันมีความคิดที่จะลาออกอยูบอยคร้ัง      

 
 ในระยะเวลา 3 เดือนที่ผานมาทานมีความรูสึกดังตอไปน้ีเกิดขึ้นบอยแคไหน 
 

ขอ 
สาเหตุที่สงผลตอความตองการลาออก

ของพนักงาน 

ระดับการเกิดข้ึนของความรูสึก 
บอย 
มาก 

คอนขาง 
บอย 

บาง 
คร้ัง 

นอย 
ไมมี 
เลย 

ความเครียดในงาน 

1 
ฉันรูสึกวาตนเองไมสามารถควบคุม 
อารมณในขณะทํางานได เชน มักจะแสดง
อารมณตางๆ ออกมา 

     

2 ฉันมีความรูสกึกังวล เครียด และกดดัน      

3 
ฉันมีความรูสกึกดดันตองานที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

4 
ฉันอดคิดถึงเรื่องงานไมไดแมเปนเวลาหยุด
พักผอน 
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ตารางที่ 32 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

หัวขอประเมิน 
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา 
1. ผูบังคับบญัชาปฏิบตัิตอฉันดวยความ
เคารพ 

1 1 1 1 ใชได 

2. ฉันสามารถพูดคุยหารือถึงเรื่องตางๆ กับ
ผูบังคับบญัชาไดอยางเปดเผย 

1 1 1 1 ใชได 

3. ผูบังคับบญัชาใหขอแนะนําที่เปน
ประโยชนตองาน 

1 1 1 1 ใชได 

4. ผูบังคับบญัชาใหขอเสนอแนะหรือคําติชม
อยางเที่ยงตรงตอการทํางานของฉัน 

1 1 1 1 ใชได 

5. ผูบังคับบญัชาไมใหความสนใจฉัน
เทาที่ควรจะเปน 

0 0 1 0.3 ปรับปรุง 

6. ผูบังคับบญัชายอมรับฟงและเคารพตอ
ขอเสนอ, ความคิดเห็น หรือ ไอเดียของ
พนักงาน 

1 1 1 1 ใชได 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
1. หลักจากเลิกงานฉันรูสึกเหนื่อยมากจนไม
อยากทําในสิ่งที่จําเปนตองทํา 

1 1 1 1 ใชได 

2. ฉันมีงานที่ตองรับผิดชอบเปนจํานวนมาก 
จนไมมีเวลาทาํกิจกรรมในสิ่งที่ฉันสนใจ 

1 1 1 1 ใชได 

3. ครอบครัวและเพื่อนมักรูสึกไมพอใจที่ฉัน
เอาแตหมกมุนอยูกับงานเม่ืออยูที่บาน 

1 1 1 1 ใชได 

4. งานที่ทําอยูเบียดเบยีนการใชเวลารวมกับ
ครอบครัวหรอืเพ่ือน 

1 1 1 1 ใชได 

5. ฉันมักรูสึกเหนื่อยในเวลาทํางานเพราะมี
สิ่งตองรับผิดชอบมากมายเม่ืออยูบาน 

1 -1 1 0.3 ปรับปรุง 

6. ความตองการสวนตวัทาํใหฉันตตีัวออก
หางจากงานมากขึ้น 

1 0 1 0.6 ใชได 
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ตารางที่ 32 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (ตอ) 

หัวขอประเมิน 
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

7. ผูบังคับบญัชาและเพ่ือนรวมงานมักรูสึก 
ไมพอใจที่ฉันใชเวลาในการทํางานไปทําเร่ือง
สวนตวั 

1 1 1 1 ใชได 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
8. การใชชีวติสวนตวัมักจะเบียดเบียนเวลาที่
ฉันควรใชในการทํางาน 

1 1 1 0.6 ใชได 

9. การทํางานมักจะรวบกวนความรับผิดชอบ
ตอครอบครัว เชน การทําอาหาร, ทํางาน
บาน, ดูแลลูก เปนตน 

0 1 1 0.6 ใชได 

10. ความรับผิดชอบในการทํางานทําใหฉัน
สูญเสียเวลารวมกับครอบครัว 

1 1 1 1 ใชได 

11. ความรับผิดชอบตอครอบครัวมักจะ
รบกวนความรับผิดชอบตอการทํางาน เชน 
การทํางานใหสําเร็จ หรือ การทํางาน
ลวงเวลา 

1 0 1 0.6 ใชได 

12. ความรับผิดชอบตอครอบครัวทําใหฉัน
สูญเสียเวลาในการทํางาน. งานที่ทําอยู
เบียดเบียนการใชเวลารวมกับครอบครวัหรือ
เพ่ือน 

1 1 1 1 ใชได 

ความคลุมเครือในบทบาท 
1. ฉันไมรูแนชัดวาขอบเขตความรบัผิดชอบ
ในตําแหนงงานของตนเองคืออะไร 

1 0 1 0.6 ใชได 

2. ฉันมีรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายไมมี
ความเกี่ยวของกับตําแหนงงาน 

1 0 1 0.6 ใชได 

3. ฉันรูสึกสับสนเกี่ยวกบัอํานาจหนาที่และ
ขอบเขตงานในตําแหนงงานของตน 

1 1 1 1 ใชได 

4. ฉันไดรับงานจากผูบังคับบัญชามากกวา   
1 คน ซึ่งอยูตางสายงานกัน 

1 1 1 1 ใชได 
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ตารางที่ 32 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (ตอ) 

หัวขอประเมิน 
ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 
คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

5. องคกรไมมีการกําหนดหนาที่และขอบเขต
ความรับผิดชอบอยางชัดเจนใหแกพนักงาน 

1 1 1 1 ใชได 

6. ฉันตองรับผิดชอบงานจากแผนกอ่ืน 1 1 1 1 ใชได 
ความเครียดในงาน 
1. ฉันรูสึกหงุดหงิด โมโห หรือ ฉุนเฉียว เม่ือ
งานไมเปนไปตามแผน 

1 1 1 1 ใชได 

2. ฉันรูสึกวาตนเองไมสามารถควบคุม
อารมณในขณะทํางานได เชน มักจะแสดง
อารมณตางๆ ออกมา 

1 1 1 1 ใชได 

3. ฉันสามารถควบคุมงานใหเปนไปตามแพ
ลนที่วางไวและสามารถทํางานออกมาให
สําเร็จลุลวงไดดวยดี 

1 1 1 1 ใชได 

4. หากเกิดปญหาในการทาํงานฉันม่ันใจวา
ความสามารถของฉันจะสามารถจัดการส่ิง
เหลาน้ันได 

1 1 1 1 ใชได 

5. ฉันมีความรูสึกกังวล เครียด และกังวล 1 0 1 0.6 ใชได 
6. ฉันมีความรูสึกกดดันตองานที่ไดรับ
มอบหมาย 

1 1 1 1 ใชได 

7. ฉันอดคิดถึงเรื่องงานไมไดแมเปนเวลา
หยุดพักผอน 

1 1 1 1 ใชได 

ความตองการลาออก 
1. เปนไปไดวาฉันจะหางานใหมในปหนา 0 0 1 0.3 ปรับปรุง 
2. ฉันมีความคิดที่จะลาออกอยูบอยคร้ัง 1 1 1 1 ใชได 
3. ฉันอาจจะหางานใหมในอีก 12 เดือน
ขางหนา 

0 1 1 0.6 ใชได 
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ภาคผนวก ค. 
คาสัมประสิทธิ์ของคาํถามที่ใชในงานวิจัย 
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ตารางที่ 33 คาสัมประสิทธิ์ของคําถามที่ใชในงานวิจัย 
คําถามที่ใชในงานวิจัย คาสัมประสิทธ์ิ 

ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชา  
1. ผูบังคับบญัชาปฏิบตัิตอฉันดวยความเคารพ .725 
2. ฉันสามารรถพูดคุยหารือถึงเรื่องตางๆ กับผูบังคับบญัชาไดอยาง
เปดเผย 

.880 

3. ผูบังคับบญัชาใหขอแนะนําและคําติชมอยางเที่ยงตรงที่เปนประโยชน
ตอการทํางานของฉัน 

.876 

4. ผูบังคับบญัชายอมรับฟงและเคารพตอขอเสนอ, ความคิดเห็น หรือ 
ไอเดียของพนักงาน 

.809 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว  
1. ครอบครัวและเพื่อนมักรูสึกไมพอใจที่ฉันเอาแตหมกมุนอยูกับงานเม่ือ
อยูที่บาน 

.784 

2. งานที่ทําอยูเบียดเบยีนการใชเวลารวมกับครอบครวัหรือเพ่ือน .838 
3. ความตองการสวนตวัทาํใหฉันตตีัวออกหางจากงานมากขึ้น .822 
4. การใชชีวติสวนตวัมักจะเบียดเบียนเวลาที่ฉันควรใชในการทํางาน .838 
5. ความรับผดิชอบในการทํางานทําใหฉันสูญเสียเวลารวมกับครอบครัว .845 
6. ความรับผดิชอบตอครอบครัวมักจะรบกวนความรบัผิดชอบตอการ
ทํางาน เชน การทํางานใหสําเร็จ หรือการทํางานลวงเวลา 

.803 

7. ความรับผดิชอบตอครอบครัวทําใหฉนัสูญเสียเวลาในการทํางาน .712 
ความคลุมเครือในบทบาท  
1. ฉันไมรูแนชัดวาขอบเขตความรบัผิดชอบในตําแหนงงานของตนเอง 
คืออะไร 

.852 

2. ฉันมีความรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายไมมีความเกีย่วของกับตําแหนง
งานที่ทําอยู 

.895 

3. ฉันรูสึกสับสนเกี่ยวกบัอํานาจหนาที่และขอบเขตงานในตําแหนงงาน
ของตน 

.891 

4. ฉันตองรับผิดชอบงานจากแผนกอ่ืน .676 
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ตารางที่ 33 คาสัมประสิทธิ์ของคําถามที่ใชในงานวิจัย (ตอ) 
คําถามที่ใชในงานวิจัย คาสัมประสิทธ์ิ 

ความเครียดในงาน  
1. ฉันรูสึกวาตนเองไมสามารถควบคุมอารมณในขณะทํางานได เชน 
มักจะแสดงอารมณตางๆ ออกมา 

.576 

2. ฉันมีความรูสึกกังวล เครียด และกดดัน .875 
3. ฉันมีความรูสึกกดดันตองานที่ไดรับมอบหมาย .885 
4. ฉันอดคิดถึงเรื่องงานไมไดแมเปนเวลาหยุดพักผอน .743 
ความตองการลาออก  
1. เปนไปไดวาฉันจะหางานใหมในปหนา .938 
2. ฉันมีความคิดที่จะลาออกอยูบอยคร้ัง .938 
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ภาคผนวก ง. 
ขอมูลทั่วไปแบงตามองคกรไทยและองคกรญ่ีปุน 
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ตารางที่ 34 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามเพศ 

เพศ 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ชาย 75 38.7 75 39.3 
หญิง 119 61.3 116 60.7 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 35 คาเฉลี่ยอายุของพนักงานแตละองคกร 

องคกร อายุเฉลี่ย 
ไทย 36 
ญี่ปุน 33 

 
ตารางที่ 36 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
โสด 80 41.2 121 63.4 
สมรส 98 50.5 66 34.6 
หยาราง/หมาย 16 8.2 4 2.1 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 37 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ม.6 หรือเทียบเทา 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 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 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 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
พนักงาน/เจาหนาที่ 118 60.8 97 50.8 
เจาหนาที่อาวุโส 10 5.2 14 7.3 
หัวหนางาน 52 26.8 46 24.1 
ผูจัดการ/ผูชวยผูจัดการ 11 5.7 29 15.2 
สูงกวาผูจัดการ 3 1.5 2 1 
อ่ืนๆ - - 3 1.6 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 40 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามสายงาน 

สายงาน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
การผลิต 38 19.6 19 9.9 
R & D 1 0.5 1 0.5 
การตลาด 32 16.5 35 18.3 
ฝายจัดซ้ือ 14 7.2 20 10.5 
ฝายบุคคล/ธุรการ 29 14.9 13 6.8 
ฝายขาย 19 9.8 49 25.7 
ฝายบริการ 15 7.7 24 12.6 
ฝายวางแผน 23 11.9 2 1 
อ่ืนๆ 23 11.9 28 14.7 

รวม 194 100 191 100 
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ตารางที่ 41 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
นอยกวา 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 ปขึ้นไป 57 29.4 42 22 

รวม 194 100 191 100 
 
ตารางที่ 42 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามการเปลี่ยนงาน 

การเปลี่ยนงาน 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
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 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามประสบการณการฝกอบรม 

การอบรม 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
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 
ไมเคย 5 2.6 2 1 

รวม 194 100 191 100 
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ตารางที่ 44 จํานวนและคารอยละของแตละองคกร จําแนกตามความเครียด 

ความเครียด 
องคกรไทย องคกรญี่ปุน 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
หนี้สิน 55 28.4 35 18.3 
ปญหาครอบครัว 50 25.8 28 14.7 
การสูญเสีย 20 10.3 10 5.2 
ไมมี 65 33.5 109 57.1 
อ่ืนๆ 4 2.1 9 4.7 

รวม 194 100 191 100 
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