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บทคดัย่อ 

งานวิจัยชิ้นนี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเครียดที่เกิดจากการบทบาทที่ขดัแย้งและบทบาทที่คลุมเครอืกบั
ความตัง้ใจลาออกโดยมคีวามเหนื่อยหน่ายจากการท างาน  แรงสนับสนุน
ทางสงัคม และแรงสนบัสนุนจากหวัหน้า เป็นตวัแปรสือ่ความสมัพนัธ ์ตาม
ทฤษฎคีวามเครยีดของรอ็บบนิ กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัคอืพนักงาน
คนไทยซึ่งท างานในองค์กรญี่ปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล
จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถาม และประมวลผลด้วยสถิติเชิง
พรรณนา (ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) และสถิติเชงิ
อนุมาน (ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์สมการถดถอยพหุเชงิชัน้) ผลการวจิยั
พบว่าความเครยีดที่เกดิจากบทบาทที่ขดัแย้ง และบทบาทที่คลุมเครอืมี
ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออก และยงัพบว่าความเหนื่อยหน่ายจาก
การท างาน, แรงสนบัสนุนทางสงัคม, แรงสนบัสนุนจากหวัหน้าเป็นตวัแปร
สื่อความสมัพนัธ์ดงักล่าวโดยแรงสนับสนุนทางสงัคม, แรงสนับสนุนจาก
หวัหน้าเป็นตวัแปรสื่อทางลบกล่าวคอืท าให้ความเครยีดลดลงและส่งให้
ความตัง้ใจลาออกลดลงดว้ย ส่วนความเหนื่อยหน่ายจากการท างานเป็น
ตัวแปรสื่อทางบวกของความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทที่ข ัดแย้งและ
คลุมเครอืกบัความตัง้ใจลาออก กล่าวคอืความเครยีดทีเ่กิดจากบทบาทที่
ขดัแย้ง, บทบาทที่คลุมเครือท าให้ความเครียดเพิ่มขึ้นและส่งผลท าให้
ความตัง้ใจจะลาออกเพิ่มขึ้นตามไปด้วย จากผลการวิจัยนี้  องค์กร 
โดยเฉพาะหวัหน้างาน ควรตระหนักถึงความเครยีดในบทบาทของพนักงาน 
หรือผู้ใต้บงัคบับญัชา ด้วยการท าให้พนักงานในองค์กรปฏิบตัิงานด้วย
ความพงึพอใจเช่น มสีวสัดกิาร อตัราเงนิเดอืนด ีหวัหน้างานต้องเปิดโอกาส
ใหผู้บ้งัคบับญัชาแสดงความเหน็ เสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ 

เพื่อลดความเครยีด ความเหนื่อยหน่ายจากการท างาน และความตัง้ใจ
ลาออก 

ค าส าคญั: ความเครยีด, การลาออก 

ABSTRACT 

This present study aims at examining the relationship 
between role conflict and role ambiguity stress and turnover intention 
and investigating the mediating role of job burnout, social support and 
supervisory support in that relationship. The questionnaires were 
administered to 400 employees working in Japanese affiliated 
companies in Bangkok and vicinity. The collected data were analyzed 
with descriptive (mean, percent and standard deviation) and 
inferential statistics (correlation and hierarchical regression). The 
results demonstrated that role conflict and the role ambiguity stress 
were significantly related to turnover intention. Furthermore, job 
burnout, social support, and supervisory support also mediated that 
relationship. That is, negative relationship between role conflict role 
ambiguity stress and turnover intention were mediated by job burnout 
whereas the similar relationship were positively related through the 
mediating role of social and supervisory support. The results imply 
the importance of the work environment promoting employee job 
satisfaction, gaining support from supervisor and providing 
communication channel for all in order to reduce stress, job burnout, 
and turnover intention. 
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1. บทน า 

ในปัจจุบันสภาพสงัคมในประเทศไทยมกีารแข่งขนัสูงในด้าน
ธุรกจิ การท างานทัง้ยงับรษิทัต่างชาต ิเช่น ญีปุ่่ นไดเ้ขา้มาลงทุนในประเทศไทย
เป็นจ านวนมาก ซึง่เป็นผลใหส้ภาพเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง การสื่อสาร ถูก
พฒันาไปอย่างรวดเรว็และไม่หยุดนิ่ง การเปลี่ยนแปลงสภาพสงัคม การ
ท างานในปัจจุบนัมผีลอย่างมากต่อการปรบัตวัของธุรกจิและบุคลากรใน
องค์กร ดงันัน้ทัง้บรษิัทญี่ปุ่ นและบุคลากรต้องมกีารปรบัให้เขา้กบัสงัคม
ระบบการท างาน และวัฒนธรรมที่แตกต่างกันซึ่ งมีผลท าให้ เกิด
ความเครยีดในการท างานซึง่ส่งผลต่อการตัง้ใจลาออก  

ในบริษัทหรือองค์กรญี่ปุ่ นย่ อมต้องการบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถ ทัง้ความ สามารถทัว่ไป และความสามารถเฉพาะทาง 
พนักงานกลุ่มนี้ย่อมต้องพฒันาความรู้เพื่อให้ระบบการท างนออกมาได้
อย่างมปีระสทิธภิาพและยงัต้องปรบัตวัใหเ้ขา้กบัผูบ้รหิารรวมถงึบุคลากร
คนญี่ปุ่ นซึ่งอยู่ในองค์กรเดียวกนัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันตามที่
บรษิทัไดต้ัง้ไว ้

ความสมัพนัธ์ระหว่างสุขภาพจติกบัความเครยีด ชวีติคนตัง้แต่เกดิ
มาต้องมกีารปรบัตวัให้เกดิความสมดุลในการด ารงชวีติ ความเครยีด คอื
ผลรวมของปฏกิริยิาตามธรรมชาติของมนุษย์ ที่เกดิขึ้นเมื่อต้องเผชิญกบั
ปัญหา การเปลี่ยนแปลง หรอืสถานการณ์ต่างๆ ความเครยีดที่เหมาะสมจะ
กระตุน้ในเกดิการปรบัตวัแกไ้ขปัญหาเกดิการพฒันาและสรา้งสรรค์ 

แต่ความเครยีดทีม่ากเกนิไปเป็นผลเสยีต่อร่างกาย และจติใจ เกดิ
ความไม่สบายใจ ท าใหเ้กดิอาการต่างๆ ท าใหป้รบัตวัไม่ได ้แกไ้ขปัญหา
ได้ต ่ากว่าความสามารถที่แท้จริง หรือเกิดโรคทางร่างกายหลายโรคที่
อาการเกดิขึน้สมัพนัธก์บัความเครยีด 

การลาออกของพนักงานอาจเกิดมาจากหลายสาเหตุด้วยกนั เช่น 
ปัญหาจากตวัพนักงานเองปัญหาจากองค์กรซึ่งส่งผลกระทบต่อพนักงาน  
ปัญหาจากสิง่แวดลอ้ม องคก์รไมส่ามารถหลกีเลีย่งไมใ่หล้าออกได ้แต่ยงัมี
สาเหตุในการลาออกทีส่ามารถหลกีเลีย่งไดแ้ละเมือ่องคก์รทราบถงึสาเหตุ
ในการลาออกของพนกังานแลว้ องคก์รควรหาทางป้องกนัเพือ่หลเีลีย่งการ
ตัง้ใจลาออกใหเ้กดิน้อยทีสุ่ด 

จากนัยส าคญัดงักล่าว น ามาสู่การวจิยัดงันี้ จงึได้ท าการศกึษาปัจจยัที่
ก่อให้เกดิความเครยีดซึ่งส่งผลกระทบต่อการลาออกของพนักงานองค์กร
ญีปุ่่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  เพือ่ใหอ้งคก์รของตนเองและ
องค์กรญี่ปุ่ นในประเทศไทย สามารถน าผลที่ได้จากการวจิยัไปใชใ้นการ
บรหิารจดัการองคก์รและบุคลากรได ้

 

 

2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. การศกึษาครัง้นี้เป็นการศกึษาปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิความเครยีดซึ่ง
ส่งผลต่อการลาออกขององคก์รญีปุ่่ น ในกทม. และปรมิณฑล 

2. การวจิยัครัง้นี้ต้องการศกึษาผลกระทบทีม่ผีลต่อความคดิทีจ่ะ
ลาออกของพนกังาน 

3. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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รปูที ่1 กรอบแนวคดิของงานวจิยั 

4. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

4.1 ความเครียด 

Robbins; and Judge. [1] กล่าวเกี่ยวกับ บทบาทที่ข ัดแย้งกับ
บทบาททีค่ลุมเครอื ไวว้่า ความขดัแยง้ดา้นบทบาท เป็นส่วนทีก่่อใหเ้กดิ
ความเครยีดในองค์กร ซึ่งเกดิจากการสื่อสารที่ไม่ชดัเจน เช่น ในองค์กร
ญี่ปุ่ นมักมีปัญหาทางด้านการสื่อสารและวัฒนธรรม การสื่อสารที่
คลาดเคลื่อนเขา้ใจไม่ตรงกนั เนื่องจากคนญี่ปุ่ นมวีฒันธรรมการสื่อสาร
แบบ High Context Culture คอื คนญีปุ่่ นไมจ่ าเป็นตอ้งใชค้ าพูดตรงๆ มกั
ไม่พูดสิ่งที่ต้องการให้พนักงานฟังตรงๆ จะไม่พูดเชิงปฏิเสธ แต่จะใช้
วธิกีารพูดอ้อมๆ อาจท าให้ผู้ฟังเกดิความเครยีดทีต่้องมาแปลมาตคีวาม
กนัอกีท ีการสวมหมวก 2 ใบ การทีต่้องท างานสองหน้า (แม่บา้น) ญี่ปุ่ นมี
การท า OT กลบับา้นชา้ แต่มลีกูทีด่แูลทีบ่า้น (การทีท่ างานทีบ่า้น) Quality 
of Work Life มี OT เยอะท าให้มีความเครียดเยอะ ความต้องการด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยปกติเราท างานอาทิตย์ละ 40-50 ชัว่โมง แต่
ประสบการณ์และปัญหาทีถ่าโถมเขา้มานัน้มากกว่า 120 ชัว่โมง เรยีกไดว้่า
เลยเวลางานเรากย็งัสามารถเครยีดได ้และปัจจยันี้ยงัส่งผลต่อชวีติความ
เป็นอยู่ส่วนตวัของพนกังาน เช่น ปัญญาครอบครวั ปัญหาการเงนิส่วนตวั 
บทบาทและนิสยัของพนักงานที่มมีาตัง้แต่ก าเนิด บทบาทที่คลุมเครือ 
(Role Ambiguity) นัน้เป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดในที่ท างาน
เนื่องจากองค์กรญี่ปุ่ นมกัใหพ้นักงานท างานทีน่อกเหนือ ท าใหเ้กดิปัญหา
งานทีไ่ม่ใช่ของเรา แต่เราต้องมาท าดว้ย ซึ่งคนไทยมคีวามคดิแตกต่างจาก
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ญี่ปุ่ น เป็นผลท าใหพ้นักงานไทยที่ท างานในองค์กรญี่ปุ่ นเกดิความเครยีดได้
สูง ส าหรับชาวญี่ปุ่ นนัน้ความเป็นปัจเจกในบริบทขององค์กรนัน้มี
ความหมายเชงิลบ ซึ่งหมายถึงความเห็นแก่ตวัและไม่มคีวามนับถือต่อ
ผู้อื่น องค์กรญี่ปุ่ นจะให้ความส าคัญกับการท างานเป็นกลุ่มแต่ไม่ให้
ความส าคญัลกัษณะการท างานคนเดียวเนื่องจากบริษัทญี่ปุ่ นไม่มกีาร
บรรยายลกัษณะงานทีม่กีจิจะลกัษณะมคีวามยดืหยุ่นสงูท าใหต้ าแหน่งงาน
คลุมเครอืในองค์กรญี่ปุ่ นนัน้ สิง่เหล่านี้เป็นต้นเหตุทีเ่กดิความเครยีดและ
ความกดดนั เช่น การท างานทีม่ากเกนิไป การท างานทีต่อ้งเจอกบัหวัหน้า
งานไมเ่อาไหน 

4.2 ความเหน่ือยหน่ายจากการท างาน 

Duane and Sydney [2] กล่าวว่า ความเหนื่ อยหน่ายในการ
ท างานเป็นผลของความเครยีดในการท างาน ซึ่งเกดิจากการท างานมาก
เกนิไป ผูท้ีเ่หนื่อยหน่ายในการท างานจะขาดพลงั หรอืก าลงัความสนใจใน
งาน มคีวามอ่อนลา้ทางอารมณ์ เฉื่อยชา ซมึเศรา้ ฉุนเฉยีวงา่ย เบือ่หน่าย 
และมักแสดงปฏิกิริย าทางลบต่อค าแนะน าของ เพื่อน ร วมถึงมี
ประสทิธภิาพการท างานลดลง 

4.3 แรงสนับสนุนทางสงัคม 

Robbins and Judge [1] บางคนเติบโตมาในสถานการณ์ที่ตึง
เครยีดในขณะทีบ่างคนกเ็ครยีดน้อยมาก อะไรคอืความแตกต่างของบุคคล
สองจ าพวกนี้ ในส่วนของความสามารถในการรบัมอืกบัความเครยีดความ
หลากหลายของความสมัพนัธ์ระหว่างศกัยภาพในการอยู่กบัความเครยีด
และประสบการณ์เครยีดจะเครยีดน้อยมากจากหวัหน้างานประสบการณ์
การท างานการไดร้บัความสนับสนุนจากสงัคมและการลาออกทีเ่กดิขึน้ใน
บุคคลที่มคีวามเครยีดมากดงันัน้บุคคลซึ่งอยู่กบัองค์กรเป็นเวลานานมกั
เกดิสภาวะเครยีดมากกว่าบุคคลอื่น เพราะพนักงานทีท่ างานมานานหรอื
ประสบการณ์การท างานมากท าใหต้ าแหน่งงานกจ็ะสงูขึน้การทีม่ตี าแหน่ง
งานสูงขึ้นเช่นต าแหน่งผู้บรหิารนัน้การตดัสนิใจในเรื่องต่างๆ  จะมผีลต่อ
คนหมู่มากจงึท าใหเ้กดิความเครยีดไดก้ารสนับสนุนจากสงัคมเกีย่วขอ้งกบั
ความสมัพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานที่สามารถช่วยกนัแบ่งปันความเครยีดนี่
เป็นความสมัพนัธท์ีด่ใีนแผนกเพราะการทีเ่ราไดร้บัแรงสนบัสนุนจากสงัคม
ท าใหเ้รามกี าลงัใจในการท างานและความเครยีดน้อยลงได้ 

4.4 แรงสนับสนุนจากหวัหน้า 

Rhoades and Eisenberger [3] กล่าวว่า หวัหน้ามแีนวโน้มแสดง
บทบาทต่อผูอ้ื่นมากกว่าเอาใจใส่ส่วนบุคคล อย่างเช่น การใหผ้ลยอ้นกลบั
ต่อผลการปฏบิตังิานอย่างไมเ่ป็นทางการและการตดัสนิใจใหร้างวลั เพราะ
พฤติกรรมของหวัหน้าเป็นตวัแทนขององค์การโดยตรง การสนับสนุนของ
หัวหน้ามีอิทธิพลอย่างมากต่อการรับรู้การสนับสนุนขององค์การของ
พนกังาน และยงัเป็นปัจจยัทีส่ าคญัทีน่ าไปสู่การดแูละลกูน้อง 

4.5 ความตัง้ใจท่ีจะลาออก 

กิลเมอร์ [4] พบว่าในระยะแรกเริ่มเข้าท างานบุคคลจะลดลง
เรื่อยๆ จนถงึปีที ่หา้และปีทีแ่ปด หลงัจากนัน้ความพงึพอใจในการท างาน
สูงจะ เพิ่มขึ้นอีก  เมื่อมีอายุมากขึ้นความพึงพอใจงานขึ้นอยู่ ก ับ
องคป์ระกอบทีเ่ป็นปัจจยัจูงใจทีอ่ยู่ในหน่วยงานประเภทของงาน ความพงึ
พอใจของงานมผีลต่อแนวโน้มการลาออก 

5. ระเบียบวิธีการวิจยั 

5.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

เนื่องจาก ไม่รู้จ านวนประชากรที่แน่นอน จึงท าการก าหนด
จ านวนกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของคอแครน [5] กรณีไม่ทราบค่าสดัส่วน
ของประชากรหรอื p = 0.5 และเพื่อความสะดวกในการประเมนิผลและ
การวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัจงึใชข้นาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 400 ตวัอย่าง 

5.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
ไดแ้ก่ 

ส่วนที ่1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 ปัจจยัทีก่่อให้เกดิความเครยีดซึ่งส่งผลต่อการลาออกของ
องคก์รญีปุ่่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

5.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. ศึกษาข้อมูลและแนวคิดทฤษฏีความเครียด ที่เกี่ยวข้องกบั
ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิความเครยีด 

2. ก าหนดเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลู 

3. การตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอื 

5.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ผูว้จิยัท าการเกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามดว้ยตนเอง 

5.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นั การวเิคราะหก์าร
ถดถอยพหุเชงิชัน้ 
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6. ผลการวิจยั 

ส่วนใหญ่พนักงานเป็นเพศหญิง ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 20,001-35,000 บาท ไม่มโีรคประจ าตวั สถานภาพ
โสด 6 เดอืนทีผ่่านมาไม่มสีิง่ทีท่ าใหส้ะเทอืนใจ มปัีญหาอื่นๆ ทีท่ าใหเ้กดิ
ความเครยีดนอกจากเรื่องงาน คอื ปัญหาเศรษฐกจิ (ค่าครองชพีสูงขึ้น 
ฯลฯ) อายุงาน 1-4 ปี สายงานเป็นล่าม และมีต าแหน่งงานพนักงาน/
เจา้หน้าที ่

ผลการศึกษา พบว่า พนักงานให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยจาก
ความเครียดในระดบัเห็นด้วยปานกลาง โดยพิจารณารายด้าน พบว่า 
พนักงานให้ความคิดเห็นในด้านแรงสนับสนุนทางสังคมมากที่สุด 
รองลงมา คอื ดา้นการสนับสนุนจากหวัหน้า ดา้นความเหนื่อยหน่ายจาก
การท างาน ดา้นความตัง้ใจทีจ่ะลาออก ดา้นบทบาททีค่ลุมเครอื และดา้น
บทบาททีข่ดัแยง้ 

ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ พบว่า ค่า KMO มคี่าระหว่าง 0.686 
ถงึ 0.905 ซึง่มากกว่า 0.50 และเขา้ใกลค้่า 1 สรุปไดว้่า ตวัแปรทัง้ 43 ขอ้ 
มคีวามเหมาะสมที่จะใช้เทคนิคการวเิคราะห์ความส าคญัของปัจจยัจาก
ความเครยีดทีส่่งผลใหต่้อการลาออกของพนักงานในองค์กรญี่ปุ่ น ส่วนค่า 
Bartlett’ s Test มกีารแจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-Square มคี่าระหว่าง 
571.173 ถงึ 2377.350 ไดค้่า Significance = 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05  

7. อภิปรายผล 

ความเครยีดที่เกดิจากบทบาททีไ่ม่ชดัเจนของพนักงาน งานที่มี
ปรมิาณทีเ่ยอะเกนิไป ท าใหเ้กดิความเครยีดในการท างาน [6] และภาวะ
เหนื่อยหน่ายจากการท างาน อาจท าใหรู้ส้กึเบื่อหน่ายไม่มเีรีย่วแรงในการ
ท างาน ท าใหเ้กดิความเครยีด เป็นโรคซมึเศรา้ ส่งผลใหพ้นักงานลาออก
เพิม่มากขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุวรรณกมล จนัทรมะโน [7] ได้
ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกพบว่า พนักงานส านักงาน กกพ. 
ใหค้วามส าคญัการก าหนดหน้าทีง่านที่ชดัเจน และพนกังานไมช่อบความไม่
ชดัเจนเพราะความไม่ชดัเจนท าให้ไม่สามารถหาทิศทางการปฏิบตัิงานได้
เหมาะสม ส่งผลใหเ้กดิความสบัสน เกดิความไมพ่อใจในงาน และตดัสนิใจ
ที่จะลาออกในที่สุด ความรู้สกึเบื่อหน่ายจากการท างานนัน้สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ จุฑารตัน์ แซ่ลอ้ [8] ศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัความเหนื่อยหน่าย
ในหน่วยงานของวชิาชพีโรงพยาบาลสุราษฎรธ์านี พบว่า บุคคลทีม่คีวาม
คาดหวังในการท างานสูงจะเกิดความเหนื่อยหน่ายได้ง่ายเมื่องานไม่
เป็นไปตามที่ตัง้ใจ เมื่อบุคคลเหล่านี้ เกิดความเบื่อหน่ายจากงานเป็น
เวลานาน อาจท าใหม้คีวามตัง้ใจทีจ่ะลาออกสงู 

แต่หากพนักงานในองค์กรได้รบัแรงสนับสนุนที่ดีจากหวัหน้า 
ได้รบัความช่วยเหลือหรือให้ค าแนะน าที่ดีในงาน มผีลตอบแทนที่ดี เช่น 
เงนิเดอืน สวสัดกิาร Eisenberger et al. [9] ทัง้ยงัไดร้บัแรงสนบัสนุนทีด่จีาก

คนรอบขา้ง มคีนใหค้ าปรกึษายามมปัีญหา มคีนทีเ่ราสามารถคุยต่อดว้ย
ได้ทุกเรื่อง House [10] สองสิง่นี้ส่งผลต่อจติใจของพนักงาน สามารถท า
ใหค้วามตัง้ใจทีจ่ะลาออกลดลงได ้ซึง่สอดคลอ้งกบั มทุติา คงกระพนัธ์ [11] 
ไดศ้กึษาเรื่อง การศกึษาอทิธพิลของการรบัรูค้วามสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 
การรบัรู้สนับสนุนจากองค์กรผ่านความผูกพนัต่อองค์กร และความพงึ
พอใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ความสัมพันธ์ของ
หวัหน้าและเพื่อนร่วมงานนัน้มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรและผลการ
ปฏบิตังิานในหน้าทีโ่ดยรวมอยู่ในระดบัมาก ท าใหพ้นกังานเกดิความตัง้ใจ
ลาออกลดลง  และยังสอดคล้องกับทฤษฎีของ Gulacti [12] ที่ศึกษา
ผลกระทบของการรบัรูก้ารสนับสนุนทางสงัคมทีม่ต่ีอความเป็นอยู่ทีด่ขีอง
ครูประถมศกึษา 87 คน พบว่าการสนับสนุนทางสงัคมลว้นแล้วแต่ส่งผล
ต่อความพงึพอใจในชวีติ ส่งผลใหร้ะดบัความเครยีดลดน้อยลง 

ความเครยีดทีเ่กดิจากการทีต่อ้งท างานหลายๆ อย่าง ท าใหส้บัสน
เกี่ยวกับงานในต าแหน่งกับงานที่นอกเหนือจากต าแหน่งของตนเอง 
Lazarus and Folkman [13] และภาวะเหนื่อยหน่ายการท างานท าให้
พนกังานเบือ่งาน ทอ้แทก้บังาน ไมม่คีวามมุง่ม ัน่ในการท างานนัน้ เป็นผลทีท่ าให้
เกิดความเครียด ท าให้พนักงานทีความตัง้ใจลาออกสูงขึ้น Duane and 
Sydney [2] ซึ่งสอดคลอ้งงานวจิยัของ จุฑาทพิย์ ลลีาธนาพพิฒัน์ [14] ได้
ศกึษาความคลุมเครอืในบทบาทและหน้าที่ที่รบัผิดชอบมากเกนิไปของ
อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบว่า  บทบาทที่คลุมเครือมี
ความสมัพนัธ์กบัความเหนื่อยหน่ายของคร ูท าใหค้รูเกดิความทอ้แท ้เกดิ
ความรูส้กึตอ้งการลาออก 

แต่ถา้พนกังานไดร้บัแรงสนบัสนุนทีด่จีากหวัหน้างาน หวัหน้างาน
แสดงความห่วงใยเอาใจใส่ มผีลตอบแทนที่ดีในด้านต่างๆ เช่น เงนิเดือน 
สวสัดกิาร เลื่อนต าแหน่งงาน Eisenberger [9]  สองสิง่นี้ส่งผลต่อจติใจของ
พนักงาน สามารถท าใหค้วามตัง้ใจที่จะลาออกลดลงได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบั
งานวจิยั สุมนิทร เบ้าธรรม [15] ได้ศกึษาเรื่อง การรบัรู้ถึงการได้รบัการ
สนับสนุนจากองค์กร ความพงึพอใจในการท างานความผูกพนัต่อองค์กร
และความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคคลากรในสังกัด
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอสีานและมหาวทิยาลยัเทคโนโลย ีพบว่า
การไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนั
ต่อองค์กรและความผกูพนัต่อองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจ
ทีจ่ะลาออกจากงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุดารตัน์ ครุฑสกึ [16] 
ศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ความผูกพนัต่อ
องค์กรและการสื่อสารในองค์กรส่งผลต่อการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์รของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาว่าด้านการมสี่วน
ร่วมในการท างานและความสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น ก่อเกดิความผูกพนัต่อ
องคก์รใหล้าออกน้อยลง 

8. ข้อเสนอแนะ 
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8.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

จากผลการศกึษานี้ พบว่า ความเครยีดทีเ่กดิจากบทบาททีข่ดัแย้ง
และบทบาทที่คลุมเครือสอดคล้องกับภาวะความเหนื่อยหน่ายจาการ
ท างานของ พนักงานทีท่ างานอยู่องคก์รญี่ปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล อาจส่งผลใหพ้นกังานทีท่ างานอยู่ในองค์กรเกดิความตัง้ใจทีจ่ะ
ลาออก ซึ่งอาจส่งผลกระทบถงึการสูญเสยีบุคลากรไป หรอืประสทิธภิาพ
ในการท างานลดลง ดงันัน้เราควรตระหนกัถงึปัญหานี้ ผูว้จิยัขอเสนอการ
ปรบัปรุงแกไ้ขต่อไปนี้ 

1. ทางด้านบุคคล ควรมกีารศกึษาแนวทางการแก้ไขหรอืบรรเทา
อาการเหนื่อยหน่ายให้ลดลง ซึ่งจะมผีลท าให้เกดิความรู้สึกที่จะลาออก
ลดลงด้วย เช่น การนัง่สมาธ ิออกก าลงักาย แสวงหาแรงสนับสนุนทาง
สงัคม ทางหวัหน้างาน 

2. ทางดา้นองคก์ร ควรสรา้งความกา้วหน้าใหบุ้คลากรในองคก์ร ซึง่
ท าใหพ้นักงานปฏบิตังิานดว้ยความพงึพอใจ เช่น มสีวสัดกิารทีด่ ีมอีตัรา
เงนิเดอืนที่สูงขึ้น เพื่อเพยีงพอกบัค่าครองชพีที่เหมาะสมและสภาพการ
ท างาน ผู้บรหิารเป็นผูม้บีาบาทส าคญัในการสรา้งสภาพ แวดลอ้มทีด่เีพื่อ
ช่วยผ่อนคลายความเครียดจากงานประจ า เช่น ไม่เสียงดัง มีความสะดวก
ปลอดภยั ในการท างาน อากาศถ่ายเทสะดวก มกีารจดักจิกรรมต่างๆ ทัง้
ในสถานทีแ่ละนอกสถานทีเ่พือ่ลดความเครยีดและความเหนื่อยหน่ายจาก
การท างาน ในด้านการบริหารงาน ควรมีการวางระบบงานที่ดี เช่น 
กระจายปรมิาณงานให้เหมาะสมกบังานที่ต้องรบัผดิชอบ เพื่อลดปัญหา
การท างานหนักเกนิไป ตลอดจนเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้แสดง
ความคดิเห็นและเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่ล้าสมยัให้เหมาะสม 
เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพ ทัง้ยงัช่วยลดความเครยีด และความ
เหนื่อยหน่ายจากการท างาน 

8.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

เพื่อให้ผลการศกึษาครัง้นี้สามารถน าไปประยุกต์ให้เกดิประโยชน์
มากขึน้ผูศ้กึษามขีอ้เสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ต่อไปดงันี้ 

1. ศึกษาตัวแปรสื่ออื่นๆ ที่เป็นปัจจยัที่ก่อให้เกิดความเครียดซึ่ง
ส่งผลต่อการลาออก เช่น คน Type A, Type B เป็นตน้ 

2. ในการศกึษาครัง้ต่อไปควรใช้วธิเีกบ็รวมรวมขอ้มลูในรปูแบบอื่น
ที่นอกเหนือจากนี้  เช่นการสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกส าหรับ
การศกึษานี้มากขึน้ 

3. ในการศกึษาครัง้ต่อไปสามารถศกึษาเฉพาะเจาะจงต าแหน่ง เช่น 
ล่าม เป็นตน้ 

9. กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธเ์รือ่งเปรยีบเทยีบวฒันธรรมองคอ์งค์กรไทยและองค์กร
ญี่ปุ่ นทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ฉบบันี้ส าเรจ็
สมบูรณ์ได้ด้วยด ีทางผู้วจิยัขอขอบพระคุณกรรมการสอบและอาจารย์ที่
ปรกึษาที่ได้กรุณาสละเวลาในการให้ค าปรกึษาและให้ขอ้เสนอแนะ เพื่อ
ปรบัปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการศึกษางานวจิยัฉบบันี้ตัง้แต่เริ่มต้นจน
เสรจ็สมบูรณ์ ขอขอบพระคุณฝ่ายทรพัยากรบุคคลของบรษิทักลุ่มตวัอย่างที่
ให้ความร่วมมอืในการเก็บตวัอย่างแบบสอบถามและความร่วมมอืต่าง ๆ 
และขอขอบพระคุณบดิา มารดา และครบครวัทีใ่หก้ าลงัใจในการศกึษาวจิยั
ครัง้นี้ ใหค้วามคดิเหน็ ค าแนะน าในการท างานใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี
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