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บทคดัย่อ 

งานวจิยัฉบบันี้ศกึษาสาเหตุทีส่่งผลต่อความต้องการลาออกของ
พนักงาน กรณีศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่างองค์กรไทยและองค์กรญี่ปุ่ น มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเครยีดในงานในฐานะตวัแปรสื่อ
ความสมัพนัธร์ะหวา่ง ความสมัพนัธต่์อหวัหน้างาน ความขดัแยง้ระหว่างงานและ
ครอบครัว ความคลุมเครือในบทบาท กับความต้องการลาออก และ
เปรยีบเทยีบความแตกต่างของการรบัรู้ของปัจจยัทีศ่กึษา โดยอิงทฤษฎี
แรงจูงใจในการท างาน เป็นการส ารวจเชงิปรมิาณกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 
385 คน จากองค์กรไทยและองค์กรญี่ปุ่ นในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา สถิติสหสมัพนัธ์เพียร์สนั การ
ถดถอยพหุเชิงชัน้ และสถิติเปรียบเทียบความแตกต่าง (T-test) ผล
การศกึษาพบว่า ความสมัพนัธต่์อผูบ้งัคบับญัชา ความขดัแยง้ระหว่างงาน
และครอบครวั ความคลุมเครอืในบทบาท มคีวามสมัพนัธก์บัความตอ้งการ
ลาออกของพนกังานในองคก์รไทย ในขณะทีอ่งคก์รญีปุ่่ นพบความสมัพนัธ์
ดงักล่าวเฉพาะด้านความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครวัเท่านัน้ และ
พบว่าความเครียดในงานมีอิทธิพล  ในฐานะตัวแปรสื่อความสมัพนัธ์
ระหว่าง ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครวั ความคลุมเครอืในบทบาท 
กบัความต้องการลาออกในองค์กรไทย ในขณะทีอ่งค์กรญี่ปุ่ นไม่พบอทิธพิลของ
ความเครยีดในฐานะตวัแปรสือ่ความสมัพนัธด์งักล่าว และเมือ่พจิารณาดา้น
ความแตกต่างในการรบัรูข้องตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้ง พบว่าพนักงานในองคก์ร
ไทยและองคก์รญีปุ่่ นรบัรูถ้งึความคลุมเครอืในบทบาท ความเครยีดในงาน 
และความตอ้งการลาออก แตกต่างกนั ทัง้นี้องคก์รสามารถน าผลการศกึษา
ไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงด้านการจัดการองค์กร เพื่อลด
ความเครยีดและสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งจะช่วยรกัษาพนักงานไว้
ในทีสุ่ด 

ค าส าคญั: การลาออก, ความเครยีดในงาน, ความขดัแยง้ระหว่างงานและ
ครอบครวั, ความคลุมเครอืในบทบาท 

ABSTRACT 

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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1. บทน า 

ขอ้มลูตลาดแรงงานในปี 2559 พบว่า ประเทศไทยมผีูล้าออกจาก
งานเป็นจ านวน 1,292,309 คน [1] โดยปัจจยัทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัความ
ตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงานของพนักงาน มกัจะมคีวามสมัพนัธ์ต่อความไม่พงึ
พอใจในงาน หรือปัจจัยที่ถูกควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา อาทิ การได้ร ับ
มอบหมายงาน หรอืการสนับสนุนในดา้นต่างๆ เป็นต้น ซึ่งเป็นสิง่ทีม่อีทิธพิล
โดยตรงต่อพนักงานในองค์กร [2] นอกจากนี้  ผลการส ารวจของ Total 
Compensation Measurement (TCM) Study and Benefit Survey 2016 พบว่า 
พนกังานทีเ่ป็นผูบ้รหิารระดบัตน้และหวัหน้างานมอีตัราการลาออก รอ้ยละ 14 
ซึ่งมจี านวนมากทีสุ่ดเมือ่เทยีบกบัพนักงานระดบัอื่นๆ เนื่องมาจากโอกาส
ในการเติบโตภายในองค์กรมอีย่างจ ากดั และการเล็งเห็นโอกาสที่ดกีว่า
จากภายนอกองคก์ร [3]  

การลาออกจากองค์กรของพนักงานนัน้ ไม่ใช่เพยีงแค่องค์กรได้
สญูเสยีบุคลากรไปเท่านัน้ หากแต่ยงัส่งผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจของ
พนักงานปัจจุบนั อีกทัง้ต้องแบกรบัภาระเพิม่ขึ้นในส่วนของพนักงานที่
ลาออกไป และยงัส่งผลต่อองคก์รในหลายๆ ดา้น เช่น การไมค่ล่องตวัของ
งานเท่าทีค่วร เนื่องจากไมม่ผีูต้ดัสนิใจ หรอือนุมตังิาน หากผูท้ีล่าออกเป็น   
ผูท้ีม่ตี าแหน่งในระดบัสูง การสูญเสยีเวลาและเสยีค่าใชจ้่ายในการสรรหา
และพฒันาบุคลากร และสิง่ทีส่ าคญัทีสุ่ดคอื การสูญเสยีต้นทุนทางปัญญา 
ซึ่งก็คือความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ซึ่งรวมถึงทักษะต่างๆที่
พนกังานมตีดิตวัอยู่ เมือ่พนกังานลาออก บรษิทักจ็ะสญูเสยีแหล่งความรูท้ี่
ดีไป ยิ่งไปกว่านัน้ หากพนักงานคนนัน้ไปท างานกบับริษัทคู่แข่ง ไม่
เพยีงแต่บรษิัทจะสูญเสยีพนักงานที่มคีวามรู้ไปเท่านัน้ บรษิัทคู่แข่งทีไ่ด้
พนักงานคนดงักล่าวไปท างานด้วย จะได้ความรู้นัน้ไปใช้โดยที่ไม่ต้อง
ลงทุนพฒันาฝึกอบรมเลย [4] 

งานวจิยัฉบบันี้จงึมุง่ทีจ่ะศกึษาถงึสาเหตุทีส่่งผลต่อความตอ้งการ
ลาออกในด้านของความความสัมพนัธ์ต่อผู้บังคับบญัชา (Supervisory 
Relationships) ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว (Work-Family 
Conflict) และความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) เนื่ องจากมี
ความสมัพนัธท์ีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการท างานแบบญี่ปุ่ นร่วมดว้ย เพือ่
หาแนวทางในการรักษาทรัพยากรบุคคลและธ ารงรักษาพนักงานที่มี
ศกัยภาพใหอ้ยู่คู่องคก์รในระยะยาว 

2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศกึษาสาเหตุทีม่อีทิธพิลต่อการลาออกของพนกังานโดยมี
ความเครยีดในงานเป็นตวัแปรสื่อ 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของการรบัรู้ในปัจจัยที่มี
อทิธพิลต่อการลาออกระหว่างพนกังานในองคก์รไทยและองคก์รญีปุ่่ น 

3. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

               
              

                  
              

                    

                               

H1

H2

H3

H4, H5, H6

H7, H8, H9, H10, H11                                                    

                            

รปูที ่1 กรอบแนวคดิของงานวจิยั 

4. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

4.1 ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครวั 

Netemeyer Boles and McMurrian [5] กล่ าวว่ าความขัดแย้ง
ระหว่างงานและครอบครวั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ที่
เกดิจากครอบครวัเขา้ไปก้าวก่ายงาน และความขดัแย้งที่เกดิจากงานเขา้ไป
กา้วก่ายครอบครวั 

4.2 ความคลมุเครือในบทบาท 

Cooper Dewe and O’Driscoll [6] กล่ าวว่ าความคลุมเครือใน
บทบาท เกดิจากการขาดความชดัเจนในขอบเขตของบทบาทหน้าทีแ่ละความ
รบัผดิชอบของพนกังาน รวมถงึขาดขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวังาน 

4.3 ความเครียดในงาน 

ถาวร นิลทว ี[7] ไดใ้หค้วามหมายของความเครยีดในการท างานเป็น
สิง่ทีห่ลกีเลีย่งไมไดใ้นชวีติทีต่อ้งมกีารท างานเป็นประจ าทุกวนั และสิง่บ่งชีท้ี่
แสดงออกมาว่าเกิดความเครียดในการท างานนัน้ มีดังต่อไปนี้  การ
เจบ็ป่วย การขาดงานของพนักงาน และเบื่อหน่ายในการท างานจนถงึขัน้
การลาออก ซึ่งการเจ็บป่วยต่างๆ อาจเป็นความเครยีดทีส่่งผลกระทบต่อ
การท างาน 

4.4 ความต้องการลาออก 

วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์  [9] ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง กรณีศกึษา 
บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จ ากัด (มหาชน) โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ 
พนักงานบรษิทัในระดบัเจา้หน้าทีข่ ึน้ไป ในสายงานบรหิารและปฏบิตักิาร 
จ านวน 183 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัในการปฏิบตัิงานทัง้หมด  9 
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ดา้น คอื ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน, ดา้นผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นเพือ่น
ร่วมงาน , ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ , ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏบิตังิาน, ดา้นผลตอบแทนและรายได,้ ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าใน
การปฏบิตัิงาน, ด้านความยุติธรรมในการปฏบิตังิาน และ โอกาสในการ
พฒันาความสามารถของบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออก
จากงานของพนกังาน 

5. ระเบียบวิธีการวิจยั 

5.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

ประชากร คอื พนกังานทีท่ างานในองค์กรไทยและองคก์รญี่ปุ่ น มี
การเกบ็กลุ่มตวัอย่างจ านวน 2 กลุ่ม คอื พนักงานทีท่ างานในองค์กรไทย 
200 คน และพนักงานทีท่ างานในองค์กรญี่ปุ่ น 200 คน และเป็นการทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้นกบัตวัแปรตามแต่ละตวั จงึใชสู้ตรทีแ่นะน า
โดย Samuel Green ขนาดกลุ่มตวัอย่างของงานวจิยันี้ต้องมากกว่าหรอื
เท่ากบั 108 คน 

5.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ได้แก่ ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มลีกัษณะเป็น
แบบตรวจสอบรายการ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได ้ต าแหน่งงาน สายงานทีร่บัผดิชอบ อายุงาน ประสบการณ์ในการ
ท างาน การฝึกอบรม และ ความเครยีด ส่วนที ่2 ขอ้มลูปัจจยัดา้นความพงึ
พอใจที่มีความสัมพันธ์ต่อความต้องการลาออกของพนักงาน ได้แก่ 
ความสมัพนัธ์ต่อผู้บงัคบับญัชา ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครวั 
ความคลุมเครอืในบทบาท ความเครยีดในงาน และความต้องการลาออก
จากงาน พฒันาโดยผูว้จิยั จ านวน 2 ขอ้ 

5.3 การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 

1. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดย
ผูเ้ชีย่วชาญ 

2. วเิคราะหอ์งคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพือ่สกดัขอ้ค าถามที่
มคีวามสมัพนัธ์กนัไว้ในองค์ประกอบเดียวกนั โดยคดัเลือกตัวแปรที่มี
น ้าหนักค่าสมัประสทิธิต์ ัง้แต่ 0.5 ขึ้นไป และมคี่าเปอร์เซ็นต์ Variance เกนิ 
50% ขึน้ไป 

3.  ตรวจสอบความเชื่อมัน่  (Reliability)  โดยใช้สูตรหาค่า
สมัประสิทธิข์องครอนบคั (Cronbachs’ Alpha Coefficient) [10] หากมคี่า
เกนิกว่า 0.70 ขึน้ไป ถอืว่าขอ้ค าถามนัน้สามารถน าไปใชไ้ด ้

 

5.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลู มขี ัน้ตอนและรายละเอยีดดงันี้  ขัน้ตอนที ่
1 คือ ติดต่อกบับริษัทที่เป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นองค์กรที่อยู่ในจงัหวัด
กรุงเทพและปรมิณฑล ผ่านคนรู้จกัที่ท างานอยู่ภายในองค์กรเพื่อขอความ
ร่วมมอืในการเกบ็แบบสอบถาม ขัน้ตอนที ่2 คอื เมือ่ไดร้บัการตอบรบัแลว้จงึ
น าแบบสอบถามไปท าการจดัเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง ขัน้ตอนที่ 3 คือ 
ด าเนินการเกบ็ขอ้มลู ข ัน้ตอนที ่4 คอื รวบรวมแบบสอบถาม และ ข ัน้ตอน
ที ่5 ตรวจสอบความเรยีบรอ้ยและความถูกตอ้งของขอ้มลูเพือ่น าไปท าการ
วเิคราะหต่์อไป 

5.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์สถติสิหสมัพนัธ์ และการ
วเิคราะหก์ารถดถอยพหุเชงิชัน้ 

6. ผลการวิจยั 

ความสมัพนัธ์ต่อผู้บงัคบับญัชา ความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครวั ความคลุมเครอืในบทบาท มคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการ
ลาออกของพนกังานในองคก์รไทย ในขณะทีอ่งคก์รญีปุ่่ นพบความสมัพนัธ์
ดงักล่าวเฉพาะดา้นความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครวัเท่านัน้ และพบว่า
ความเครียดในงานมอีิทธิพล  ในฐานะตัวแปรสื่อความสมัพันธ์ระหว่าง 
ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครวั ความคลุมเครอืในบทบาท กบัความ
ต้องการลาออกในองค์กรไทย ในขณะที่องค์กรญี่ปุ่ นไม่พบอิทธิพลของ
ความเครยีดในฐานะตวัแปรสือ่ความสมัพนัธด์งักล่าว และเมือ่พจิารณาดา้น
ความแตกต่างในการรบัรูข้องตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้ง พบว่าพนักงานในองคก์ร
ไทยและองคก์รญีปุ่่ นรบัรูถ้งึความคลุมเครอืในบทบาท ความเครยีดในงาน 
และความตอ้งการลาออก แตกต่างกนั ทัง้นี้องคก์รสามารถน าผลการศกึษา
ไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงด้านการจัดการองค์กร เพื่อลด
ความเครยีดและสรา้งแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งจะช่วยรกัษาพนักงานไว้
ในทีสุ่ด 

7. อภิปรายผล 

ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัสามารถอภปิรายผลตามวตัถุประสงคท์ีใ่ช้
ในการศกึษา ไดด้งัรายละเอยีดต่อไปนี้ 

1. จากการศกึษาความสมัพนัธ์ของสาเหตุที่ส่งผลต่อความต้องการ
ลาออกของพนกังานกบัความตอ้งการลาออก พบว่า 

1.1 องค์กรไทย ความสัมพันธ์ระหว่างความความสัมพันธ์ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์ในเชงิลบกบัความต้องการลาออก กล่าวคอื หาก
พนักงานและผู้บงัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์ที่ไม่ดีต่อกนั จะส่งผลให้ความ
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ตอ้งการลาออกเพิม่มากขึน้ อย่างไรกต็าม กลบัพบว่า ความขดัแยง้ระหว่าง
งานและครอบครวั และความคลุมเครอืในบทบาท มคีวามสมัพนัธ์ในเชงิบวกกบั
ความต้องการลาออก หมายถงึ หากพนักงานมคีวามรูส้กึถงึความไม่สมดุล
ระหว่างงานและชวีติส่วนตวั และรูส้กึถงึความไมช่ดัเจนในหน้าทีก่ารงาน จะ
ส่งผลใหเ้กดิความตอ้งการลาออกสงูตามไปดว้ยเช่นกนั 

1.2 องค์กรญี่ปุ่ น ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวเป็น
ปัจจยัเดยีวทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการลาออก และมคีวามสมัพนัธ์
กนัในเชงิบวก กล่าวคอื หากพนักงานมปัีญหาด้านความสมดุลระหว่าง
ความรบัผดิชอบในหน้าทีก่ารงานและความรบัผดิชอบทางดา้นครอบครวั
สูง ก็จะส่งผลให้ความต้องการลาออกของพนักงานเพิ่มมากขึ้น ใน
ขณะเดยีวกนั หากปัญหาดา้นความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัอยู่ใน
ระดบัต ่า จะส่งผลใหค้วามต้องการลาออกของพนักงานลดน้อยลงตามไป
ดว้ย 

ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ Peter Boxall et al. (2003) ทีไ่ด้
ศกึษาสาเหตุและผลลพัธ์ของการลาออกและคงอยู่ของพนักงาน ทีพ่บว่า 
พนักงานที่ตวัสนิใจลาออกเกดิจากการขาดความสมดุลระหว่างงานและ
การใชช้วีติส่วนตวั และการมคีวาม สมัพนัธ์ทีด่กี ับผูบ้งัคบับญัชาส่งผลให้
พนกังานตดัสนิใจท างานต่อยงัองคก์รเดมิ 

2. จากการศกึษาความมอีิทธพิลของความเครยีดในงานในฐานะตัว
แปรสือ่ความสมัพนัธร์ะหว่างสาเหตุทีส่่งผลต่อความตอ้งการลาออก พบว่า 

2.1 องค์กรไทย ความเครยีดในงานเป็นตวัแปรสื่อความสมัพนัธ์
ระหว่างความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครวั ความคลุมเครอืในบทบาท 
และความต้องการลาออก แต่ทว่า ความเครยีดในงานไม่เป็นตวัแปรสื่อ
ความสมัพนัธ์ระหว่างความสมัพนัธ์ต่อผู้บงัคบับญัชาและความต้องการ
ลาออกของพนกังาน 

2.2 องค์ก รญี่ ปุ่ น  คว าม เครียด ในงานไม่ เ ป็นตัวแปรสื่ อ
ความสมัพนัธร์ะหว่างความสมัพนัธต่์อผูบ้งัคบับญัชา ความขดัแยง้ระหว่าง
งานและครอบครวั และความคลุมเครอืในบทบาท กบัความตอ้งการลาออก 

การที่ความเครียดในงานไม่ส่งผลต่อปัจจยัด้านต่างๆ ส าหรบั
พนกังานในองคก์รญีปุ่่ นนัน้สอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามเครยีดของ Robbins 
Stephen [12] ในเรือ่งของปัจจยัส่วนบุคคลทีม่คีวามแตกต่างกนั เช่น ดา้น
ครอบครวั เป็นต้น นอกจากนี้ การทีแ่ต่ละบุคคลจะเกดิความเครยีดไดน้ัน้ 
ขึ้นอยู่ก ับปัจจัยด้านความแตกต่างส่วนบุคคล ซึ่งแต่ละบุคคลนัน้จะมี
ปฏิกิริยาตอบสนองต่อความเครียดที่แตกต่างกนั แม้จะประสบปัญหา
เดยีวกนักต็าม และการมปีระสบการณ์ทีแ่ตกต่างกนัออกไป กจ็ะส่งผลต่อ
การรบัมอืกบัสิง่ทีเ่กดิขึน้ในการท างานดว้ยเช่นกนั กล่าวคอื พนักงานใน
องค์กรญี่ปุ่ นอาจมคีวามสามารถในการรบัมอื และแกปั้ญหากบัสิง่ต่างๆ ที่

เกดิในองคก์รไดม้ากกว่าพนักงานจากองคไ์ทย จงึท าใหค้วามเครยีดในงาน ไม่
มอีทิธพิลเป็นตวัแปรสือ่ความสมัพนัธข์องสาเหตุในความตอ้งการลาออก 

3. จากการศกึษาความแตกต่างของการรบัรูถ้งึสาเหตุทีส่่งผลต่อ
ความต้องการลาออก พบว่า พนักงานจากองค์กรไทยและองค์กรญี่ปุ่ น มี
การรบัรูถ้งึ ความสมัพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา และความขดัแยง้ระหว่างงาน
และครอบครวั ไมแ่ตกต่างกนั แต่อย่างไรกต็ามพบว่า พนกังานจากองคก์ร
ไทยและองคก์รญีปุ่่ น มกีารรบัรูถ้งึ ความคลุมเครอืในบทบาท ความเครยีด
ในงาน และความตอ้งการลาออก แตกต่างกนั 

8. ข้อเสนอแนะ 

8.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

1. องคก์รไทย 

1.1 ความสมัพนัธต่์อผูบ้งัคบับญัชายงัคงมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ต้องการลาออกในเชิงลบ คือ องค์กรควรมีความระมัดระวังเรื่อง
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต ้บงัคบับญัชา ควรมกีารรกัษา
ระดบัความสมัพนัธ์ให้อยู่เกณฑ์ที่ดี เช่น การรบัฟังความคิดเห็น หรือ
ขอ้เสนอต่างๆ จากพนักงานด้วยความจรงิใจ มกีารใส่ใจพนักงานอย่าง
สม ่าเสมอ การปฏิบัติตนต่อพนักงานด้วยความเคารพซึ่งกันและกัน 
ระมดัระวงัไม่ใหเ้กดิความล าเอยีงหรอือคตต่ิอผูใ้ต้บงัคบับญัชา อาจจะมี
กจิกรรมเพื่อเชื่อมความสมัพนัธ์ เช่น การรบัประทานอาหารร่วมกนั การ
เที่ยวพักผ่อนร่วมกัน  เ ป็นต้น  เพราะถ้าหากผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชามคีวาม สมัพนัธ์ทีด่ต่ีอกนัจะท าใหค้วามต้องการลาออก
ของพนกังานลดลด 

1.2 องค์กรต้องสรา้งความสมดุลระหว่างความรบัผดิชอบในงานและ
ความรบัผิดชอบต่อครอบครัวให้แก่พนักงาน โดยสิ่งที่องค์กรสามารถ
ควบคุมได้นัน้ คอืการมอบหมายงานที่จะไม่ท าให้กระทบต่อการใช้ชีวิต
ส่วนตัวของพนักงาน เช่น การที่ต้องท างานล่วงเวลา การต้องเลิกงาน
หลงัจากเวลาเลกิงานจรงิอยู่บ่อยครัง้ หรอืต้องมาท างานในวนัหยุด เป็นต้น 
ทัง้นี้จะมคีวามสมัพนัธก์บัการมอบหมายงานทีเ่หมาะสม ทัง้ในดา้นของเนื้อ
งานและปรมิาณงานใหแ้ก่พนกังานดว้ย 

1.3 องค์กรควรมกีารปรบัปรุงดา้นการก าหนดขอบเขตและหน้าที่
ของงานใหม้คีวามชดัเจนในแต่ละต าแหน่ง เพื่อป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกดิ
ความสบัสนว่าควรจะปฏบิตังิานเช่นไร และในการมอบหมายงานหนึ่ง ควร
จะมผีู้ส ัง่การเพยีงคนเดยีวเท่านัน้ เพราะอาจเกดิการสื่อสารที่ไม่ตรงกนั
จากหวัหน้างานที่มากกว่า 1 คนขึ้นไป ทัง้นี้ เพื่อป้องกนัการเกิดความ
สบัสนของพนักงาน หรอืถ้าหากองค์กรต้องการผู้ที่สามารถท าหน้าทีไ่ด้
หลากหลายด้าน องค์กรควรจะมกีารบอกรายละเอียดของค าบรรยาย
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ลักษณะงาน และความรับผิดชอบต่างๆ ไว้อย่างชดัเจน เมื่อต้องการ
ประกาศรบัสมคัรพนกังาน 

1.4 เนื่องจากความเครยีดในงานนัน้ เป็นตวัแปรสือ่ความสมัพนัธ์
ของสาเหตุที่ส่งผลต่อความต้องลาออกจากองค์กรในเรื่องของ ความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครวั และความคลุมเครอืในบทบาท ดงันัน้ 
องคก์รตอ้งค านึงถงึความเครยีดทีจ่ะเกดิขึน้จากการปฏบิตังิานดว้ย 

2. องคก์รญีปุ่่ น 

2.1 ถงึแมว้่าความเครยีดในงานจะไมเ่ป็นตวัแปรสือ่ความสมัพนัธ์
ต่อสาเหตุของความตอ้งการลาออกของพนักงานในองค์กรญีปุ่่ น แต่ทว่าความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครวัยงัคงมคีวามสมัพนัธ์กบัความต้องการ
ลาออก ดงันัน้ อาจมปัีจจยัในดา้นอื่นๆ ทีเ่ป็นตวัแปรสื่อความสมัพนัธ์อยู่ 
เช่น  ความไม่พึงพอใจในงาน เ ป็นต้น  องค์กรควรมีการ สังเกต
ผู้ใต้บงัคบับญัชาว่ามปีฏิกิริยาตอบสนองต่อความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครวัอย่างไร เพือ่ทีจ่ะไดห้าทางป้องกนัไดต้รงจุด 

2.2 ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครวั สามารถแกไ้ขไดด้ว้ย
การสรา้งความสมดุลระหว่างความรบัผดิชอบต่อหน้าทีก่ารงานและความ
รบัผดิชอบต่อครอบครวั เช่น การไม่มอบหมายงานให้แก่พนักงานมาก
จนเกนิไป จนอาจจะต้องท างานล่วงเวลา หรอืการตดิต่อพูด คุยเรื่องงาน
แมจ้ะเป็นวนัหยุดพกัผ่อน เป็นต้น และองค์กรสามารถวางกฎระเบียบใน
การท างาน เช่น จะอยู่ภายในองคก์รไดถ้งึเวลาเท่าใด หรอื เมือ่ถงึเวลาเลกิ
งานจะมกีารปิดไฟทัง้หมดทนัท ีเพือ่กระตุน้ใหพ้นกังานกลบับา้น เป็นตน้ 

จากขอ้แนะน าทีก่ล่าวมาขา้งตน้ หากองคก์รสามารถปรบัปรุงหรอื
แก้ไขถึงสาเหตุที่จะน าไปสู่การลาออก ให้เปลี่ยนไปในทศิทางที่ดขี ึ้นได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ ก็จะส่งผลใหพ้นักงานในองค์กรไม่เกดิความเครยีด
จากการปฏบิตังิาน และมคีวามตอ้งการลาออกจากงานลดน้อยลง 

8.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัท าการเกบ็แบบทดสอบจากกลุ่มตวัอย่าง 
จากอุตสาหกรรมการผลติวสัดุก่อสร้างเป็นส่วนมาก ดงันัน้ ในการศกึษา
ครัง้ต่อไป ผูว้จิยัเสนอแนะใหม้กีารศกึษากลุ่มตวัอย่างในอุตสาหกรรมอื่นๆ 
เช่น อุตสาหกรรมการบรกิาร เป็นต้น เนื่องจากในแต่ละอุตสาหกรรมนัน้ มี
สภาพแวดลอ้ม หรอืวฒันธรรมการท างานทีแ่ตกต่างกนัออกไป เพือ่น าผลวจิยั   
ทีไ่ดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาการจดัการทรพัยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
กบัอุตสาหกรรมนัน้ๆต่อไป 

2. ศกึษาปัจจยัด้านอื่นๆ ที่จะน าไปสู่ความต้องการลาออกของ
พนักงานเพิ่มเติมจากปัจจัยที่ผู้ว ิจ ัยได้ท าการศึกษาไว้ เนื่องจากการ
ท างานนัน้ ยงัมปัีจจยัอื่นๆ อกีหลากหลายดา้นเขา้มาเกีย่วขอ้ง เช่น โอกาส
ในการเลื่อนต าแหน่งงาน ความขดัแย้งในบทบาท ผลตอบแทน เป็นต้น 

เพื่อจะได้ทราบว่าปัจจัยด้านใด ที่จะส่งให้ผลพนักงานเกิดความรู้สึก
ต้องการลาอออกจากงาน อันจะน าไปสู่การรักษาทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น หากสามารถค้นหาได้ถึงปัจจยัที่เป็นปัญหาอย่าง
แทจ้รงิ 

9. กิตติกรรมประกาศ 

สารนิพนธ์ฉบบันี้ส าเร็จลงได้ด้วยดี จากความกรุณาอย่างยิ่งจาก
อาจารย์ทีป่รกึษา คณะกรรมการทุกท่าน กลุ่มตวัอย่าง คณาจารย์หลกัสูตร
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจญี่ปุ่ น และ
เจ้าหน้าที่ทุกท่าน ที่ให้ความช่วยเหลอืเป็นอย่างดใีนทุกๆ ด้าน และขอ
กราบขอบพระคุณ บดิา มารดา และเพือ่นๆ MBJ 59 ทีค่อยช่วยเหลอื และ
ใหค้ าปรกึษาต่างๆ ตลอดเวลาทีศ่กึษาอย่างดเีสมอมา 
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