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Abstract
This thesis was a survey research. The purposed of thesis were to study the perceptions of 

working environment, burnout and turnover intentions of employees; compare turnover intentions 
of employees’ based on separating through the individual characteristics, perception of working 
environment and burnout of employees. This study also investigated the correlation between 
burnout and turnover intentions of employees, and predicted  the turnover intentions of 
employees by perception of working environment and burnout of employees. The sampling group 
consists of 259 employees in Interroll (Thailand) Public Company Limited and Grand Pacific 
International Company Limited. The research instrument was a questionnaire. The used statistics 
were frequency, percentage, mean, standard deviation, One-way analysis of variance, t-test, 
Scheffe test and Pearson’s product moment correlation coefficient and stepwise multiple 
regression analysis. The results concluded the employees have the high level of perception of 
working environment, high level of burnout and turnover intentions were moderate. The 
employees who have different of age, level of education, marital status, time of operation salary 
perception of working environment and burnout have different level of turnover intentions at 
significant level of .01. The burnout and turnover intentions of employees’ have a meaningful 
correlation significant level of .01. And the perception of working environment and burnout can 
be predicting 18 percent to turnover intentions of employees.
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จากพนกังานบรษิทัอนิเตอรโรล (ประเทศไทย) จ ํากดั  มหาชน   และบรษิทั แกรนด แปซฟิก อินเตอร
เนชัน่แนล  จ ํากดั  ซ่ึงกรณุาตอบแบบสอบถามสงกลบัคนืมายงัผูวจิยัภายในระยะเวลาทีก่ ําหนด  รวมทัง้
ใหขอมลูและคํ าแนะนํ าที่เปนประโยชนอยางมากในสวนของการสัมภาษณ     ผูวิจัยขอขอบพระคุณ
เปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้

การวจิยันีไ้ดรับทนุอดุหนนุบางสวนจากทนุอดุหนนุการวจิยั  เพือ่ท ําวทิยานพินธสํ าหรับนกัศกึษา
ระดับบัณฑิตศึกษา  บณัฑิตวิทยาลัย   สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ    ผูวิจัยจึงขอ
ขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัยมา ณ ที่นี้

สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ  บดิา   มารดา    และขอบคุณสมาชิกทุกคนในครอบครัว
ตลอดจนเพื่อน ๆ  ทีใ่หความรัก  ความเอาใจใส  ความชวยเหลือ และใหการสนับสนุนในเรื่องตาง ๆ
แกผูวจิยัมาโดยตลอด  ส่ิงเหลานี้จะทรงคุณคาและอยูในความระลึกถึงของผูวิจัยตลอดไป
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บทที่ 1
บทนํ า

1.1  ความเปนมาและความสํ าคัญของปญหา
ปจจบุนัประเทศไทยมกีารเปลีย่นแปลงไปอยางมากทางดานเศรษฐกจิ   พบวามกีารแขงขนัและ

การพฒันาธรุกจิอตุสาหกรรมอยางตอเนือ่ง   จากการเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิทีเ่กดิขึน้ในสงัคมไทย
สงผลใหเกดิการเปลีย่นแปลงรปูแบบการด ําเนนิธรุกจิของไทย    ดงันัน้จงึมคีวามจ ําเปนในการพัฒนา
และมุงสูความส ําเรจ็ของการด ําเนนิธรุกจิ ตามสภาพของการแขงขนัในตลาดเสรจีะตองอาศยัการท ํางาน
ของสมาชิกทุกคนในองคการอยางสอดคลองเชื่อมโยง  และมีความสัมพันธกันอยางเปนระบบ หรือ
มลัีกษณะเปนแบบฉบับของพฤติกรรม  (Pattern of Behavior)   ทรัพยากรบุคคลนับเปนทรัพยากรที่
สํ าคญัประการหนึง่ในการพฒันาเพือ่มุงสูความส ําเรจ็ขององคการ  หากองคการนัน้สามารถใชศกัยภาพ
ของทรพัยากรทีม่อียูไดอยางเตม็ทีแ่ละมปีระสิทธภิาพแลว  กจ็ะพฒันาและมุงสูความส ําเรจ็ตามเปาหมาย
ไดอยางรวดเร็ว  (สํ านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติ, 2547)

จากการเปลีย่นแปลงรปูแบบการด ําเนนิงานในปจจบุนั    จงึสงผลใหเกดิปญหาทางดานงานลนมอื
ท ําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายกับงานที่ตองปฏิบัติ   ประกอบกับสภาพแวดลอมและลักษณะ
ในการท ํางาน   ความเสีย่งในการท ํางาน   ท ําใหพนกังานตองปฏบิตังิานดวยความระมดัระวงัตลอดเวลา
ปญหาดงักลาวอาจสงผลใหขาดความรืน่เรงิในการท ํางาน  จนน ําไปสูความเหนือ่ยหนายได  นอกจาก
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํ างานที่อาจเปนสาเหตุกอใหเกิดความเหนื่อยหนายแลว  ปจจัย
สวนบุคคลก็สามารถเปนสาเหตุของความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นไดเชนกัน   (McConnell, 1982)
นอกจากนีพ้ืน้ฐานครอบครัวและประสบการณในชีวิตของแตละบุคคลยังมีความสัมพันธกับการเกิด
ความเหนือ่ยหนายในการทํ างานอีกดวย  (Muldary, 1983)

สภาวะการทํ างานของบุคลากรในลักษณะตาง ๆ    จะมีผลตอพฤติกรรม และเจตคติของคน
ในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงแตละบุคคลจะมีความรูสึกและความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมรอบตัว
แตกตางกันซึ่งสงผลใหแตละบุคคลรับรูตอสภาพแวดลอมรอบตัวแตกตางกัน   (กรองแกว, 2541)
ดงันัน้ สภาพแวดลอมตาง ๆ  เหลานีถ้าไดจดัและเปลีย่นแปลงใหดแีละเหมาะสมกบัสภาพการทํ างาน
กจ็ะเปนสวนหนึ่งที่จะทํ าใหคนงานเกิดความพึงพอใจในงาน    ดงันัน้งานที่ปฏิบัติจะเกิดผลผลิตที่ดี
ทัง้ปรมิาณและคณุภาพท ําใหลดความเบือ่หนายของคนท ํางาน (พงศ, 2540)   ซ่ึงสอดคลองกบัแนวคดิ
ของ   พิศุทธ  (2542)   ที่กลาววาสภาพแวดลอมในการทํ างานเปนสิ่งสํ าคัญอยางหนึ่งที่สงผลตอ
ประสิทธภิาพในการท ํางาน เพราะสภาพแวดลอมในการท ํางานไมวาจะเปนสภาพแวดลอมทางกายภาพ
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หรือสภาพแวดลอมดานสงัคม  ลวนแตมอิีทธิพลตอการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของมนษุยใหตองการ
ท ํางานหรือเกิดความเบื่อหนายในการทํ างานไดทั้งสิ้น

ความเหนือ่ยหนายทีเ่กดิขึน้เปนผลกระทบมาจากความเครยีดที่สะสมเปนเวลานาน   จนน ําไปสู
ความเสือ่มทัง้สภาพรางกายและความลาของสภาพจติใจ  (Berry, 1997)   ซ่ึงความเครยีดนัน้เปนผลมาจาก
ปจจัยอันสลบัซับซอนที่เกี่ยวกับงาน  อาทิ สภาพการทํ างาน บทบาทของบุคคล  ความทะเยอทะยาน
ในอาชีพ   ลักษณะความสัมพันธกับผูรวมงาน  บุคลิกลักษณะของบุคคล   ภาวะทางรางกายและ
จิตใจ     ตลอดจนเรื่องของครอบครัวซ่ึงอยูนอกขอบเขตขององคการแตก็มามีอิทธิพลตอองคการได
(สรอยตระกลู, 2541) โดยความเหนือ่ยหนายทีเ่กดิขึน้นีม้ผีลท ําใหสภาพรางกาย จติใจ และพฤติกรรม
ของบุคลากรเปลี่ยนไป  ท ําใหสุขภาพรางกายไมแข็งแรง  เจ็บปวย   ถาในองคการมีบุคคลที่มีอาการ
เหนือ่ยหนายในการทํ างานนั้น     บคุคลเหลานี้มักจะหลีกเลี่ยงงานทํ าใหประสิทธิภาพในการทํ างาน
ลดลง  มาท ํางานสาย  การขาดงาน  และมกีารลาออกหรอืโยกยายจากองคการ  ซ่ึงเปนผลเสยีตอองคการ
ท ําใหองคการตองสูญเสียคาใชจายในการรักษาพยาบาล    เสยีคาใชจายในการสรรหา   คดัเลือกและ
ฝกอบรมพนักงานใหมเพื่อมาทดแทนพนักงานที่ลาออกไป (Muldary, 1983)

ในอดตีความเหนือ่ยหนายมกัพบในบคุคลทีท่ ํางานในอาชพีบริการ ครู ต ํารวจ นกัสงัคมสงเคราะห
ทนายความ และเจาหนาทีท่ีใ่หค ําปรกึษา เปนตน (Muldary, 1983) แตปจจบุนัพบวา ความเหนือ่ยหนาย
สามารถเกิดไดในบุคคลทุกอาชีพ (Schbracq, 1996)

จากทีก่ลาวมาขางตนผูวจิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาในเรือ่ง  การรับรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
กบัความเหนือ่ยหนาย  และการตัง้ใจลาออกของพนกังานทีม่แีนวโนมจะเกดิขึน้กบัพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม     เพือ่ใหทราบถึงตัวพยากรณระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและความ
เหนื่อยหนาย ทีส่ามารถพยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงาน  และเพื่อใชเปนแนวทางใหผูบริหาร  
ตลอดจนบุคคลที่เกี่ยวของไดใชเปนหนทางในการปองกันแกไข  และเปนการลดความเหนื่อยหนาย
และการตั้งใจลาออกที่อาจจะเกิดขึ้นกับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย
       1.2.1  เพื่อศกึษาระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ระดบัความเหนือ่ยหนาย และระดบั
การตั้งใจลาออกของพนักงาน
       1.2.2  เพือ่ศกึษาเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล การรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายของพนักงาน
       1.2.3  เพือ่ศกึษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
       1.2.4  เพือ่พยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงานจากการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและ
ความเหนื่อยหนายของพนักงาน
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1.3  สมมติฐานการวิจัย
       1.3.1  พนกังานทีม่ปีจจยัสวนบคุคลตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั   โดยแบงสมมตฐิานยอย
ไดดังนี้

      1.3.1.1  พนกังานที่มีเพศตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.2  พนกังานที่มีอายุตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.3  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.4  พนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.5  พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.6  พนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

       1.3.2  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
โดยแบงเปนสมมติฐานยอย  ดังนี้

      1.3.2.1  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเกีย่วของในการท ํางาน
(Job  Involvement) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.2  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน
(Support) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.3  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางาน
(Autonomy) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.4  พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการ (Order and Organization) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.5  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิาน
(Program  Clarity) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.6  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา
(Staff  Control) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
       1.3.3  พนกังานทีม่ีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
       1.3.4  ความเหนือ่ยหนายมีความสัมพันธทางบวกกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
       1.3.5  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   และความเหนื่อยหนายสามารถรวมกันพยากรณ
การตั้งใจลาออกของพนักงาน

1.4  ขอบเขตการวิจัย
การวจิยัคร้ังนีเ้ปนการวจิยัเชงิส ํารวจ (Survey Research)  เพือ่ศกึษาลกัษณะการรบัรูสภาพแวดลอม

ในการทํ างาน  ความเหนื่อยหนาย   การตั้งใจลาออกของพนักงาน    โดยศึกษาพนักงานที่ปฏิบัติงาน
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ในโรงงานอุตสาหกรรมการติดตั้งระบบในการขนถายสินคา   จํ านวน 2 โรงงาน   เฉพาะพนักงาน
ระดบัปฏิบัติการของบริษัทอินเตอรโรล (ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน   และบริษัท แกรนด แปซิฟก
อินเตอรเนชั่นแนล จํ ากัด

1.5  ตวัแปรที่ใชในการวิจัย
       1.5.1  ตัวแปรตน  คือ

      1.5.1.1  ปจจัยสวนบุคคล
   ก)  เพศ
   ข)  อายุ
   ค)  ระดับการศึกษา
   ง)  สถานภาพสมรส
   จ)  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
   ฉ)  รายไดตอเดือน

      1.5.1.2   การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
   ก)  ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน  (Job  Involvement)
   ข)  ดานการไดรับการสนับสนุน (Support)
   ค)  ดานความเปนอิสระในการทํ างาน  (Autonomy)
   ง)  ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ (Order and Organization)
   จ)  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  (Program  Clarity)
   ฉ)  ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา  (Staff  Control)

1.5.1.3 ความเหนื่อยหนาย
       1.5.2  ตัวแปรตาม  คอื  การตั้งใจลาออก

1.6  นิยามศัพท
       1.6.1  เพศ  หมายถงึ  เพศของพนักงานแบงเปนเพศชายและเพศหญิง
       1.6.2  อายุ  หมายถึง  อายุของพนักงาน
       1.6.3  ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงาน
       1.6.4  สถานภาพสมรส  หมายถงึ  สถานะทีเ่กีย่วกบัการสมรสของพนกังาน  แบงออกเปน  3 สถานะ
คือ โสด  สมรส  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
       1.6.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ระยะเวลาที่พนักงานปฏบิตัิงานอยูในบริษัทนับตั้งแต
วนัที่เร่ิมทํ างานจนถึงปจจุบัน
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       1.6.6  รายไดตอเดือน หมายถึง  เงนิเดอืนรวมคาครองชีพที่พนักงานไดรับในแตละเดือนรวมคา
ลวงเวลา  และอื่น ๆ  ที่ไดรับจากการทํ างานของพนักงาน
       1.6.7  พนักงาน  หมายถึง  ผูปฏิบัติงานของบริษัทตามที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตามแผน
ทีก่ ําหนดไว  หรือตามคํ าสั่งของผูบังคับบัญชา
       1.6.8  การรับรู  หมายถึง  การที่บุคคลรบัตัวกระตุนเขามาทางประสาทสัมผัสตาง ๆ     จากนั้นมี
การประมวลและตีความขอมูลที่รับเขามา  ซ่ึงการที่บุคคลจะแปลสิ่งเราตาง ๆ  วาอยางไรนั้นก็ขึ้นอยู
กบัประสบการณเดิมของแตละบุคคล   และคนเราจะเลือกใหความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มีความหมาย
ตอตนเอง  นอกจากนี้การรับรูยังเปนการแสดงออกถึงความรู ความเขาใจ ตามความรูสึกที่เกิดขึ้นใน
จติใจของตนเอง
       1.6.9  สภาพแวดลอมในการทํ างาน  หมายถึง  ส่ิงที่อยูรอบ ๆ ตัวบุคคล   ทัง้มีชีวิตและไมมีชีวิต
ทั้งที่เปนรูปธรรมและที่เปนนามธรรม   สภาพปจจัยตาง ๆ   ทีส่งผลใหเกิดภาวะกดดัน    ซ่ึงมีผลตอ
ผูปฏิบตังิาน  สภาพแวดลอมในการท ํางานทีผู่วจิยัสนใจศกึษาในครัง้นีเ้ปนสภาพแวดลอมทางจติหรือ
ทางสังคม
       1.6.10  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  หมายถึง   กระบวนการที่บุคคลนํ าขอมูลที่ไดจาก
ส่ิงเราตาง ๆ รอบตวั  ทัง้มชีีวติและไมมชีีวติ  ทัง้ทีเ่ปนรูปธรรมและนามธรรม  สภาพปจจยัตาง ๆ   ทีส่งผล
ใหเกดิภาวะกดดนัจากสภาพแวดลอมในการท ํางานทางจติหรือทางสงัคมภายในองคการ ผานขัน้ตอน
การจดัระเบยีบ  การตคีวาม  ซ่ึงน ําไปสูการตดัสนิใจ  การแสดงออกถงึความรู  ความเขาใจ  การแสดง
ความคดิเหน็ตาง ๆ  โดยขึน้อยูกบัประสบการณและความรูสึกทีเ่กดิขึน้ในจติใจของตนเองซึง่การรบัรู
สภาพแวดลอมในการท ํางานของแตละบคุคลวาดหีรือไมนัน้อาจแตกตางกนั  โดยการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานแบงออกเปน 6 ดาน  คือ

        1.6.10.1  ความเกี่ยวของในการทํ างาน หมายถึง  การทีพ่นักงานมีสวนเกี่ยวของกับฝายที่
ปฏิบัติงานโดยมีสวนรวมในการทํ ากิจกรรมกลุมมีโอกาสเสนอแนะ  และใหคํ าแนะนํ าในกิจกรรม
หนึ่ง ๆ  ขององคการ

        1.6.10.2  การไดรับการสนับสนุน   หมายถึง    การไดรับความชวยเหลือสนับสนุนจาก
ผูบงัคบับัญชาและเพื่อนรวมงานตลอดจนไดรับคํ าปรึกษาแนะนํ าจากผูบังคับบัญชาเมื่อมีปญหา

        1.6.10.3  ความเปนอิสระในการทํ างาน  หมายถึง  การเปดโอกาสใหพนักงานไดมีอิสระ
ในการใชความคิดริเร่ิมของตนเอง     มโีอกาสไดรับผิดชอบการทํ างานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่
ใชความสามารถในการตัดสินใจไดดวยตนเอง    ทัง้ในกจิกรรมของตนเอง  และกิจกรรมที่เกี่ยวของ
กับงาน

        1.6.10.4  การสั่งการและระเบียบในองคการ  หมายถึง   การสั่งการของผูบังคับบัญชาให
พนกังานปฏิบัติตามโดยการออกกฎระเบียบ  ขอบังคับเพื่อใชในการควบคุม
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        1.6.10.5  ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน  หมายถงึ   ลักษณะงานทีม่คีวามชดัเจน  มขีอบเขต
ความรับผิดชอบและมีความเขาใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ    การไดรับขาวสารเกี่ยวกับวัตถุประสงค
ของงานและขอบเขตความรับผิดชอบของงาน  ตลอดจนบทบาทของตนที่มีความชัดเจน

        1.6.10.6  การควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา  หมายถงึ  การควบคมุก ํากบัดแูลตลอดจนลกัษณะ
ของการนิเทศงานของผูบังคับบัญชาภายในองคการ
       1.6.11  ความเหนื่อยหนาย  หมายถึง  กลุมอาการที่มีความออนลาทางรางกาย  จิตใจและอารมณ
ซ่ึงเปนผลสบืเนือ่งมาจากความเครยีดในการท ํางานทีส่ะสมมาเปนเวลานานหรอืเกดิจากความพยายาม
มากเกินไปที่จะบรรลุผลสํ าเร็จในการทํ างาน  แตไมอาจเปนไปไดในสภาพความเปนจริง
       1.6.12  การตัง้ใจลาออก หมายถงึ การทีบ่คุคลมคีวามคดิทีจ่ะเลกิท ํางานกบัองคการ   โดยมแีนวคดิ
จะขอลาออกหรือโยกยายไปปฏิบัติงานที่หนวยงานอื่น  ซ่ึงเปนการตั้งใจที่จะพนจากการเปนสมาชิก
ขององคการโดยสมคัรใจ  อยูภายใตการควบคมุของตนเองซึง่จะไมรวมถึงการพนจากการเปนสมาชกิ
โดยอยูภายนอกการควบคุม     ไดแก    การเกษียณ   การตาย   การถูกไลออก  ถูกปลดออก  หรือ
การโยกยายภายใน  เปนตน

1.7  ประโยชนของผลการวิจัย
       1.7.1  สามารถนํ าขอมูลจากการศึกษาระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ระดับความ
เหนือ่ยหนายและระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน มาเปนแนวทางในการพัฒนาระดับตาง ๆ เพื่อ
น ําไปสูการพัฒนาดานอื่นๆ ตอไป
       1.7.2  สามารถน ําขอมูลที่ไดจากการศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน  มาเปนแนวทางในการลดความเหนื่อยหนายและการตั้งใจลาออกที่อาจเกิดขึ้น
กบัพนักงาน
       1.7.3  สามารถน ําขอมลูทีไ่ดจากการศกึษาการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานและความเหนือ่ยหนาย
มาท ํานายการตั้งใจลาออกของพนักงานจะขึ้นอยูกับตัวแปรที่ไดมากนอยเพียงใด
       1.7.4  สามารถเปนแนวทางใหผูบริหาร  ตลอดจนบคุคลทีเ่กีย่วของน ําไปใชในการปองกนั แกไข
ลดความเหนื่อยหนาย  และการตั้งใจลาออกที่อาจจะเกิดขึ้นกับพนักงาน



บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

บทนีป้ระกอบดวยเอกสารและงานวจิยัตาง ๆ ซ่ึงในการศกึษาคนควาครัง้นีผู้วจิยัไดศกึษาเอกสาร
และงานวจิยัทีเ่กีย่วของกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ความเหนือ่ยหนาย  การตัง้ใจลาออก
โดยนํ าเสนอเรียงลํ าดับดังนี้

2.1  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
 2.1.1  ความหมายของการรับรู
 2.1.2  กระบวนการรับรู
 2.1.3  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํ างาน
 2.1.4  ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํ างาน

2.2  ความเหนื่อยหนาย
 2.2.1  ความเปนมาของความเหนื่อยหนาย
 2.2.2  ปจจัยที่มีผลตอความเหนื่อยหนาย
 2.2.3  อาการแสดงออกของความเหนื่อยหนาย
 2.2.4  ผลกระทบของความเหนื่อยหนาย

2.3  การตั้งใจลาออก
 2.3.1  ความหมายของการตั้งใจ
 2.3.2  ความหมายของการลาออก
 2.3.3  ความหมายของการตั้งใจลาออกจากงาน
 2.3.4  ผลเสียของการลาออกที่เกิดขึ้นกับองคการ

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย

2.1  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
กอนทีผู่วจิยัจะสรปุแนวคดิเกีย่วกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานในเบือ้งตนนัน้  ผูวจิยั

ขอแยกอธบิายความหมายของการรบัรู  กระบวนการรบัรู  แนวคดิเกีย่วกบัสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ค ําจํ ากัดความของสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํ างาน  จากนั้น
จงึสรปุเปนแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ตามรายละเอียดดังนี้
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       2.1.1  ความหมายของการรับรู
นกัวชิาการไดใหความหมายของการรับรูไวมากมายผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของการรับรู

ซ่ึงเกีย่วของกับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ไดดังนี้
ธงชยั  และชยัยศ (2535)  ไดใหความหมายโดยสรปุวา  การรบัรู หมายถงึ การทีค่นเราไดรับเอา

ตวักระตุนเขามาทางประสาทรบัความรูสึกทัง้ 5 คอื การมองดวยตา ไดยนิดวยหู  การล้ิมรส  การสดูกลิน่
และการสมัผัสนัน้เปนสิง่ทีแ่สดงขอเทจ็จรงิทีไ่ดรับมาโดยอาศยักลไกทางชวีภาพ ประสบการณในอดตี
คานิยมและทัศนคติของบุคคลแลว  เรียกวาเปนความเขาใจจากการรับรู

ศิริวรรณ  และคณะ  (2541)  กลาววา  การรับรู   เปนกระบวนการที่บุคคลจัดระเบียบและ
ตคีวามรูสึกประทับใจของตนเอง  เพือ่ใหความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอม      ซ่ึงในความเปนจริง
อาจไมตรงกับการรับรูของแตละบุคคลก็ได      การรับรูที่แตกตางกันของแตละบุคคลนั้นเกิดไดจาก
ปจจัยดังตอไปนี้

1.  ผูรับรู  (Perceiver)  การตีความของสภาพแวดลอมโดยการที่ผูรับรูนั้นไดรับอิทธิพลจาก
ลักษณะสวนตัว   ไดแก

     1.1  ทัศนคติ  คอื แนวโนมของบุคคลที่จะเขาใจ รูสึก  และการแสดงพฤติกรรมของบุคคล
ตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด  หรือเหตุการณใด

1.2  เหตุจูงใจ  เปนเหตจุงูใจภายในบุคคลที่กระตุนความตองการที่เปนที่พอใจหรือไมพอ
ใจ  ทํ าใหเกิดพฤติกรรม

1.3  ความสนใจ  เปนความสนใจของผูรับรูในเรื่องหนึ่งเรื่องใด
1.4  ประสบการณในอดีต  บคุคลจะรับรูส่ิงตาง ๆ  จากความเกี่ยวของในอดีตของตน
1.5  ความคาดหวังเปนความเกี่ยวของกับเหตุการณหรือพฤติกรรมซึ่งนํ าไปสูความสํ าเร็จ

2.  เปาหมาย (Target)  คอืส่ิงที่แตละบุคคลจะยอมรับหรือรับรู
3.  สถานการณ  (Situation)  เปนสิ่งที่บุคคลมองเห็นหรือสังเกตเห็น  ไดแก  เหตุการณหรือ

สภาพแวดลอมที่อยูภายนอก
สรอยตระกูล (2541)   กลาววา  มนุษยทุกคนมีความสามารถในการรับรูความรูสึกเรียกวา

สัมผัสทัง้ 5  โดยที่สัมผัสทั้ง 5 จะเกิดขึ้นตองมีส่ิงเราภายนอก  เชน  เสียงหรือกล่ินตาง ๆ นั้นเกิดจาก
ประสาทสัมผัสทั้ง 5  ไดรับขอมูลดิบและตีความหมายในขอมูลดิบเหลานั้น

จากความหมายของการรับรูที่กลาวมาสรุปไดวา การรับรู หมายถึง  การที่บุคคลรับตัวกระตุน
เขามาทางประสาทสัมผัสตาง ๆ  จากนั้นมีการประมวลและตีความขอมูลที่รับเขามา  ซ่ึงการที่บุคคล
แปลสิ่งเราตาง ๆ    วาเปนอยางไรนั้นขึ้นอยูกับประสบการณเดิมของแตละบุคคลและบุคคลจะเลือก
ใหความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มีความหมายตอตนเอง     นอกจากนี้การรับรูยังเปนการแสดงออกถึง
ความรูความเขาใจตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง
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       2.1.2  กระบวนการรับรู
การที่บุคคลจะสามารถรับรูถึงสิ่งเราเหลานั้นไดตองผานกระบวนการรับรูของแตละบุคคล  

จึงทํ าใหเกดิการกระท ําหรือการตอบสนองขึ้นเพื่อใหเขาใจถึงกระบวนการรับรูดังกลาว  ผูวิจัยจึงได
น ําขอมูลที่เกี่ยวของมานํ าเสนอดังนี้

สถิต (2539) ไดอธิบายถึง กระบวนการรบัรู วาเปนกระบวนการระหวางสิง่เรากบัการตอบสนอง
ของบุคคล  ส่ิงเราจะทํ าใหเกิดการเรียนรู     แตการรับรูจะสมบูรณไดตอเมื่อมีกระบวนการวิเคราะห
ของสมอง  จากนั้นจึงแสดงอาการตอบสนองซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี้

ภาพที่ 2-1  กระบวนการรับรูตามแนวคิดของสถิต
                ที่มา :  สถิต (2539)

Schermerhorm  และคณะ (1982)  ไดอธิบายถึง กระบวนการรับรูวาเปนกระบวนการที่บุคคล
แตละบคุคลจะรบัขอมลู  จดัระเบยีบและแปลความหมายภายใตสภาพแวดลอมแลวน ําไปสูการตดัสนิใจ
เพือ่กอใหเกิดการกระทํ าขึ้น   ซ่ึงแตละบุคคลจะมีการรับรูไปตามประสบการณของตนเอง  การรับรู
เปนการเลือกขอมูล  โดยจะมีผลตอกระบวนการคิดและพฤติกรรมของบุคคลดังนี้

Perceptionขอมูล
(Information Input)

การยอมรับ              การจัดระเบียบ           การตีความ
(Reception)             (Organization)        (Interpretation)

การตัดสินใจ
และกระทํ า
(Individual
Decisions
and Actions)

ภาพที่ 2-2  กระบวนการรับรูตามแนวคิดของ  Schermerhorm  และคณะ
                              ที่มา :  Schermerhorm  และคณะ (1982)

ดงันัน้กระบวนการรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคลนํ าขอมูลที่ไดจากสิ่งเราตาง ๆ รอบตัว
ผานขั้นตอนการจัดระเบียบ   ตีความ   น ําไปสูการตัดสินใจกระทํ า   โดยขึ้นอยูกับประสบการณของ
แตละบุคคล

ส่ิงเรา การรับรู การตอบสนอง
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       2.1.3  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํ างาน
สภาพแวดลอมในการทํ างานเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสํ าคัญตอพนักงานในองคการ   เปนสิ่งที่

เกีย่วพันโดยตรงกับพนักงาน      ทั้งสภาพแวดลอมทางกายภาพหรือสภาพแวดลอมทางสังคมลวนมี
ผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหอยากทํ างานหรือเกิดความเบื่อหนายในการทํ างาน
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  เยาวลักษณ  (2533)    ที่กลาววา  ถาสภาพแวดลอมในการทํ างานที่ดี
มีความเหมาะสม   คนท ํางานก็จะสามารถทํ างานไดอยางเปนสุขและมีประสิทธิภาพ    ตรงขามหาก
สภาพแวดลอมในการท ํางานไมเหมาะสมจะเปนสิง่ทีบ่ัน่ทอนสขุภาพทัง้กายและจติใจของคนทํ างาน
อยางชา ๆ  ดงันัน้การศกึษาแนวคดิหรือการท ําความเขาใจเกีย่วกบัสภาพแวดลอมในการท ํางานจงึเปน
ส่ิงที่มีความสํ าคัญตอการทํ างานของพนักงานเปนอยางยิ่ง        โดยผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของ
สภาพแวดลอมในการทํ างานไวดังตอไปนี้

สภาพแวดลอมในการท ํางาน หมายถงึ  ทกุสิง่ทกุอยางทีอ่ยูรอบตวัขณะท ํางานอาจเปนคน  เชน
ผูรวมงาน  นายจาง  ส่ิงมีชีวิตอื่น ๆ  เชน  สัตว   เชื้อโรค  ส่ิงของ  เชน เครื่องจักร  สารเคมี  พลังงาน  
ความรอน  แสง เสียง รังสี อากาศที่หายใจ  ความสั่นสะเทือน  หรือเหตุปจจัยทางจิตสังคม  เชน  
ช่ัวโมงการทํ างาน   คาตอบแทนตาง ๆ   การควบคุมงานโดยผูบังคับบัญชา    ความสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2531)

สภาพแวดลอมในการท ํางาน  หมายถงึ ส่ิงตาง ๆ ทีอ่ยูรอบตวัทีเ่อือ้อํ านวยใหคนท ํางานไดอยางมี
ประสิทธภิาพ  สวนหนึง่ทีสํ่ าคญัคอื สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก วสัดอุุปกรณในการปฏบิตังิาน
สถานที่ทํ างาน   แสง   เสียง  อุณหภมู ิ และสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม   ซ่ึงไดแก  ความ
สัมพันธกับผูบังคับบัญชา   การบังคับบัญชา   คาตอบแทน   สวัสดิการ   และสภาพแวดลอมอื่น ๆ
(เยาวลักษณ, 2533)

สภาพแวดลอมในการท ํางาน  หมายถงึ ส่ิงตาง ๆ ทีอ่ยูรอบตวัในสถานทีท่ ํางาน  ซ่ึงประกอบดวย
สภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางจิต      ซ่ึงมคีวามสัมพันธกันและมีสวนสํ าคัญใน
การออกแบบสถานที่ทํ างาน   เพือ่ใหมีความเหมาะสมกับผูทํ างาน    นอกจากปรับปรุงเรื่องอุณหภูมิ
แสงสวางทีเ่พยีงพอในการท ํางานแลว  การออกแบบการจดัวางผงัส ํานกังานยงัมสีวนชวยในการไหลเวยีน
ของงาน  ระบบการสื่อสาร      ตลอดจนการสรางบรรยากาศการทํ างานที่จะสงผลตอพฤติกรรมของ
ผูท ํางานในองคการอีกดวย (Schultz, 1998)

จากความหมายของสภาพแวดลอมในการท ํางานทีไ่ดกลาวมาขางตน   ผูวจิยัสามารถสรปุไดวา
สภาพแวดลอมในการทํ างานหมายถึงสิ่งที่อยูรอบ ๆ  ตัวเรา   ทัง้มชีีวิตและไมมีชีวิต  หรือที่สามารถ
จบัตองไดและไมสามารถจบัตองได  ทัง้ทีเ่ปนรูปธรรมและทีเ่ปนนามธรรม  สภาพปจจยัตาง ๆ ทีส่งผล
ใหเกิดภาวะกดดัน  ซ่ึงมีผลตอผูปฏิบัติงานในขณะที่ทํ างาน
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       2.1.4  ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ช่ืน (2537)  ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํ างานออกเปน 2 ดาน ไดแก
1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพหรือวัตถุ  (Physical Environment) ไดแก  แสงสวาง  อุณหภูมิ

การถายเทอากาศ   เสยีงรบกวน   ชวงเวลาในการท ํางาน   เวลาหยดุพกั  สภาพแวดลอมภายนอกอืน่ ๆ
เชน  หองนํ้ า  หองอาหาร  อาคารสถานที่

2.  สภาพแวดลอมทางจิตหรือทางสังคม (Psychological  Environment) ไดแก พฤติกรรมของ
ผูมีอํ านาจ    ความสัมพันธรวมกันของพนักงาน   เสถยีรภาพในอาชีพการงาน    ความพอใจในความ
ตองการของชีวิต  ส่ิงตอบแทนเพื่อเปนกํ าลังใจในการทํ างาน

Gilmer (1973)   ไดแบงลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํ างานที่เปนองคประกอบที่จะเอื้อ
อํ านวยตอการปฏิบัติงาน 10 ดาน คือ

1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  ไดแก   ความมั่นคงในการทํ างาน   การที่ไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชาทํ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความอบอุนใจ และปลอดภัยที่จะไดทํ างานในองคการ
ซ่ึงจากงานวิจัยพบวา  คนที่มีพื้นความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานนี้มีความ
สํ าคัญมาก  แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสํ าคัญมากนัก

2.  โอกาสกาวหนาในการทํ างาน  (Opportunity  for  Advancement)  ไดแก  การไดมีโอกาส
เล่ือนตํ าแหนงสูงขึ้น    องคการสนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํ างาน     โดยพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม    พิจารณาเลื่อนตํ าแหนงอยางเหมาะสม     ใหบํ าเหน็จรางวัลแก
ผูปฏิบัติงานดียอมรับและยกยองชมเชยพนักงานเมื่อปฏิบัติงานดี    สงเสริมสนับสนุนพนักงานให
ศึกษาตอ  และมีการฝกอบรมใหเรียนรูงานมากขึ้น

3.  องคการและการจดัการ (Company and Management) ไดแก  ลักษณะการจดัโครงสรางของ
องคการ  การวางนโยบาย  แนวทางวธีิปฏิบตัภิายในองคการ  ช่ือเสยีงขององคการและการด ําเนนิงาน
ขององคการ

4.  คาจาง (Wages) ไดแก   เงนิเดือนซึ่งเปนคาตอบแทนการทํ างาน   โดยพิจารณาในเรื่องของ
จ ํานวนคาจางที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน  และวิธีการจายคาจางที่ยุติธรรมเสมอภาค

5.  คุณลักษณะเฉพาะของงาน  (Intrinsic Aspects of the Jobs)   ไดแก   เร่ืองของงานที่ทํ าอยู
เปนงานที่ทํ าใหรูสึกวามีคุณคา  มีความภาคภูมิ  มีสถานภาพ  มศีักดิ์ศรี  และไดรับการยอมรับนับถือ
เปนงานบรกิารสาธารณะ  เปนงานทีต่รงตามความสามารถ  เปนงานทีส่งเสรมิความคดิริเร่ิม  เปนงาน
ทาทาย  และทํ าใหเกิดมีการเปลี่ยนแปลง

6.  การนิเทศงาน (Supervision)  ไดแก   การไดรับความเอาใจใสไดรับการตรวจแนะนํ างาน
อยางใกลชิด   และไดรับการทํ างานที่ถูกตองจากผูบังคับบัญชา   หรือหัวหนางาน     การนิเทศงานมี
ความส ําคญัทีจ่ะท ําใหผูปฏิบตังิานเกดิความรูสึกพอใจหรอืไมพอใจตองานทีท่ ําได  การนเิทศงานไมดี
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อาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทํ าใหตัดสินใจยายงานหรือลาออกจากงาน
7.  คณุลักษณะทางสังคมของงาน  (Social  Aspects of  the Jobs)  ไดแก   การไดทํ างานอยูใน

กลุมที่มีความคลายคลึงกับตน   ไดรับการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของกลุมทํ างาน   มคีวามสามัคคี
รูจักหนาที่ของตน  มีกลุมทํ างานที่ฉลาดมีประสิทธิภาพ

8.  การติดตอส่ือสาร  (Communication)   ไดแก    การใหขาวสารในองคการขาวสารเกี่ยวกับ
การพัฒนาและความกาวหนาขององคการ    ขาวสารเกี่ยวกับแผนงานที่องคการกํ าลังทํ าอยูและกํ าลัง
จะท ําในอนาคต  การรบัรูเกีย่วกบัสายการท ํางานและอ ํานาจบงัคบับญัชา  การรบัรูขาวสารดานนโยบาย
และกระบวนการทํ างาน   และขาวสารอื่น ๆ  ที่เกี่ยวกับการทํ างานขององคการและบุคคลตาง ๆ  ใน
องคการ

9.  สภาพการทํ างาน (Working Conditions) ไดแก  สภาพที่มีความสะอาด  มีระเบียบ  มีความ
ปลอดภัย  เครือ่งมอื  เครื่องจักรจัดไวอยางเหมาะสมและเตรียมพรอมที่จะใชเสมอ  มีอากาศถายเทดี
ไมมีเสียงรบกวน   และแสงสวางพอเหมาะ   ระยะเวลาทํ างานแตละวันเหมาะสม    มีสถานที่ให
ออกกํ าลังกาย  มโีรงอาหารใกล ๆ   มศีูนยอนามัย  มีสถานที่จอดรถ

10.  สวสัดกิารหรอืผลประโยชนอ่ืน ๆ  ทีไ่ดรับ (Benefits)  ไดแก  สิทธปิระโยชนและสวสัดกิาร
อ่ืน ๆ  นอกเหนือไปจากคาจางที่บุคคลไดรับ  ไดแก   เบี้ยบํ าเหน็จ  วันหยุดพักผอนประจํ าป  การลา
คารักษา พยาบาล  การจดัประกันภัย  เปนตน

แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํ างานของ   Moos (1990)  ไดแบงสภาพแวดลอมใน
การทํ างานออกเปน 10 ดาน ไดแก

1.  ความเกี่ยวของในงาน  (Job Involvement)  เปนลักษณะความตองการมีสวนรวม  มีโอกาส
ทีจ่ะเสนอแนะ   การไดรับการยอมรับดานความคิดเห็นทํ าใหรูสึกวาตนเองมีความสํ าคัญและมีความ
เคารพในตนเองมากขึน้   การทีส่มาชกิทกุคนในกลุมมสีวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ  ไดผสมผสานความรู
ทักษะ  และประสบการณของแตละบุคคล    ไมมีความขัดแยงเกิดขึ้นงานก็จะมีประสิทธิภาพสูง   
ตรงกันขามถาองคการไมเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม หรือมคีวามรูสึกเกี่ยวของในการทํ างาน
ลักษณะการทํ างานอยูภายใตการชี้แนะและเนนที่ผลผลิต      สรุปคือ  การทํ างานจะมุงใหสนองตาม
ความตองการของผูบังคับบัญชาและขององคการ   ทํ าใหพนักงานรูสึกวาตนตองพึ่งพาบุคคลอื่น
ตองสภุาพถอมตน  ปฏิบตัติามค ําสัง่โดยไมคอยใชความสามารถในการพฒันาตนเอง  ผลคอืพนกังาน
จะรูสึกโกรธ  เกลยีด ทุกขใจ  ผลผลิตตํ่ ากวาความสามารถโดยอาจมีการปรับตัวดวยการลาออกหรือ
ใชกลวิธีปองกันตนเอง

2.  การไดรับการสนับสนุน (Support) เปนลักษณะการไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
และผูบงัคบับญัชากเ็ปนองคประกอบอยางหนึง่ทีจ่ะสงเสรมิ  หรือหยดุยัง้ความพงึพอใจในการท ํางาน
ของบุคคลที่มีตองาน    สรุปคือ  ถาบุคคลใดมีเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถสูงพรอมที่จะใหความ
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ชวยเหลือผูอ่ืนและมีความเปนมิตร     กอ็าจจะท ําใหบุคคลมีความพอใจในสภาพการทํ างานมากกวา
ผูอ่ืน หรือเมือ่ผูบงัคบับญัชามทีกัษะในการบรหิารและรูหลักมนษุยสมัพนัธทีด่ ี เมือ่พนกังานมปีญหา
กส็ามารถแนะนํ าใหความชวยเหลือ    ท ําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํ างาน  ในทางตรงขาม
ถาเพือ่นรวมงานและผูบังคับบัญชาพึ่งพาอะไรไมได  และไมเปนมิตรก็อาจเปนสาเหตุที่ทํ าใหบุคคล
นัน้ไมมีความสุขในการทํ างาน

3.  การไดรับการกระตุนใหแสดงออก (Spontaneity) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส
ใหพนักงานแสดงความรูสึกและความคิดเห็นเต็มที่        หากบุคคลมีความกลัวในการแสดงออก
การตดิตอส่ือสารจะกระท ําไดไมเตม็ที่     ความคดิเริม่สรางสรรคทีม่ปีระสิทธผิลมากทีสุ่ดกจ็ะไมถูกน ํา
ออกมาแก ปญหา  ถาผูบงัคบับญัชาเปดโอกาสใหพนกังานไดแสดงความรูสึก ซ่ึงอาจจะแสดงออกมา
ในรปูการใหอภิปรายแสดงความคิดเห็น และเสนอแนะวิธีการแกบัญหา  การระบายความคับของใจ
ในการทํ างาน   โดยปราศจากความกลัววาจะถูกแกแคน  ความใจกวางของผูบังคับบัญชาดังกลาวจะ
ท ําใหความเครียดลดลง    ความอสิระและความมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นจะสงผลกระทบ
ตอขวัญและกํ าลังใจในการทํ างาน

4.  ความมอิีสระในการท ํางาน (Autonomy)  เปนลักษณะทีพ่นกังานมอิีสระทีจ่ะใชความคดิริเร่ิม
ของตนเอง  มคีวามรบัผิดชอบในการท ํางานและงานชิน้นัน้จะส ําเรจ็ไดขึน้อยูกบัตวัพนกังาน สรุปคอื
ความไมมอิีสระในการท ํางานและไมมอํี านาจในการท ํางาน  เปนปจจยัหนึง่ทีท่ ําใหเกดิความเหนือ่ยหนาย
เนือ่งจากพนักงานอาจมีความรูสึกวาไมสามารถที่จะควบคุมสภาพแวดลอมในการทํ างาน

5.  การไดรับการแนะน ําในเรือ่งการท ํางาน (Practical Orientation) ลักษณะของการใหค ําแนะน ํา
ในเรือ่งการท ํางานเปนการพฒันาบคุคลโดยจดัใหมกีารแนะน ําและฝกอบรมพนกังาน   เพือ่ใหพนกังาน
ไดมีการปรับปรุงทักษะในการทํ างาน        เมือ่งานมีความยุงยากทางเทคนิคและเปนงานเฉพาะอยาง
มากยิ่งขึ้น   เชน   วิธีการผลิต    มีการจัดโครงสรางของบทบาทและการรับผิดชอบตองานเสียใหม
การเปลี่ยนแปลงขององคการอาจกอใหเกิดความตึงเครียดได    อันเนือ่งจากการขาดการแนะนํ าและ
การใหความรูเกี่ยวกับเรื่องการทํ างาน

6.  การไดรับการใหคํ าแนะนํ าเรื่องปญหาสวนบุคคล  (Personal Problem Orientation)      เมื่อ
พนกังานมีปญหาเกิดขึ้นและไมสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง       ผูบังคับบัญชาอาจกระตุนให
พนักงาน ไดแสดงความรูสึกออกมา    โดยทีผู่บังคับบัญชาหรือผูใหคํ าปรึกษาตองมีทักษะอยางดีใน
การฟงปญหาของพนักงาน     แลวกระตุนหรือสนับสนุนใหพนักงานเลาปญหาใหฟง    ตลอดจนให
พนกังานเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นและพยายามแกไขปญหาเอง     วธีิดงักลาวโดยปกติตองใชบุคคลที่ได
รับการฝกอบรมมาในการใหคํ าปรึกษาโดยเฉพาะ   อยางไรก็ตามผูบังคับบัญชาอาจนํ ามาใชไดดีกวา
เพราะผูรับคํ าปรึกษาเปนลูกจางหรือพนักงานของตน

7.  การแสดงความโกรธและความกาวราว (Anger and Aggression)   ความกาวราวเปนผลมาจาก
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ความคับแคนใจ    และความคับแคนใจเปนอะไรก็ไดที่กีดขวางไมใหบุคคลไดในสิ่งที่ตนตองการ
ส่ิงที่ทํ าใหบุคคลเกิดความคับแคนใจมากที่สุดคือ   สถาบันหรือผูบังคับบัญชาที่ปดกั้นโอกาสในการ
แสดงศักยภาพและแสดงความรูสึกออกมา   นอกจากนี้เมื่อบุคคลใดไมสามารถทํ าการกาวราวตอผูที่
เปนสาเหตุที่ทํ าใหเกิดความคับของใจนั้น  โดยตรงกจ็ะหาทางออกโดยการไปกระทํ าการกาวราวกับ
ผูอ่ืน  หรือส่ิงอื่นแทน  หรือถาไมสามารถระบายความกาวราวออกมาบุคคลเหลานั้นอาจหาทางออม
เชน  แอบนินทา  สาปแชงลับหลัง  เปนตน

8.  การสั่งการและระเบียบในองคการ (Order and Organization)    ในองคการที่มีการควบคุม
อยางเขมงวดมกีฎเกณฑแนนอนไมมลัีกษณะยดืหยุน    อํ านาจการตดัสนิใจมาจากผูบงัคบับญัชาระดบัสงู
ลักษณะองคการแบบนี้จะกอใหเกิดความคับของใจในกลุมของพนักงานในระดับตน

9.  ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน (Program Clarity)  เปนสิง่ส ําคญัในการปฏบิตังิาน   ถาพนกังาน
มบีทบาททีค่ลุมเครอื  เชน  การไดรับขาวสารเกีย่วกบัวตัถุประสงคของงาน  ขอบเขตความรบัผิดชอบ
ของงานที่ไมชัดเจน  นอกจากนั้นในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบริหาร  ผูบังคับบัญชา
หรือหวัหนา   ไมแนใจเกีย่วกบัขอบเขตในการปฏบิตังิานของตนเอง   ความรบัผิดชอบในการควบคมุ
บังคับบัญชาผูอ่ืนทํ าใหพนักงานและผูบังคับบัญชาไดรับความทุกขทรมานจากบทบาทที่คลุมเครือ
จะมีผลเสียตอสุขภาพกายและสุขภาพจิต   เชน   มอีารมณซึมเศรารูสึกวาตนเองมีคุณคาตํ่ า  ไมพอใจ
ในงานและทํ าใหผลงานลดตํ่ าลง

10.  การควบคุมโดยผูบังคับบัญชา (Staff Control)   เปนการนิเทศงาน   กลาวคือ  ในประเทศ
ทางตะวันตกนิยมการนิเทศงานแบบทั่ว ๆ  ไปมากกวาที่จะนิเทศงานอยางใกลชิด   ตรงกันขามกับ
ประเทศทางเอเชยีนยิมการนเิทศอยางใกลชิด  ซ่ึงในทางปฏบิตัสิามารถทีบ่อกไดวาลักษณะของการนเิทศ
หรือการควบคุมการทํ างานวิธีใดจะเปนวิธีที่ดีที่สุด

จากประเภทของสภาพแวดลอมในการทํ างานที่ไดกลาวมาขางตน      ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา
สภาพแวดลอมในการท ํางาน   แบงออกเปน 2 ประเภทหลกั ประเภททีห่นึง่ไดแก  สภาพแวดลอมทาง
กายภาพหรือวัตถุ  เชน  แสงสวาง  อุณหภูมิ  การถายเทอากาศ  เสียงรบกวน  ชวงเวลาในการทํ างาน
เวลาหยดุพกั  สภาพแวดลอมภายนอกอืน่ ๆ  เชน  หองนํ ้า  หองอาหาร  อาคารสถานที ่ ประเภทที่สอง
ไดแก  สภาพแวดลอมทางจติหรือทางสงัคม  เชน  พฤตกิรรมของผูบงัคบับญัชา   ความสมัพนัธรวมกนั
ของพนักงาน  ความมั่นคงในอาชพีการงาน  ความพอใจในความตองการของชีวิต  ส่ิงตอบแทนเพื่อ
เปนกํ าลังใจในการทํ างาน

จากความหมายของการรับรูและสภาพแวดลอมในการทํ างานสามารถสรุปไดวา  การรับรู
สภาพแวดลอมในการท ํางาน  หมายถงึ  กระบวนการทีบ่คุคลน ําขอมลูทีไ่ดรับจากสิง่เราตาง  ๆ  รอบตวั
ทั้งมีชีวิตและไมมีชีวิต  ทั้งที่เปนรูปธรรมและที่เปนนามธรรม   สภาพปจจัยตาง ๆ  ที่สงผลใหเกิด
ภาวะกดดนัจากสภาพแวดลอมในการท ํางานทางจติหรือทางสงัคมภายในองคการผานขัน้ตอนการจดั
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ระเบียบ   การตีความ   น ําไปสูการตัดสินใจ   การแสดงออกถึงความรู   ความเขาใจ  การแสดงความ
คิดเห็นตาง ๆ    โดยขึน้อยูกับประสบการณและความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง    ซ่ึงการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานของแตละบุคคลวาดีหรือไมนั้นอาจมีความแตกตางกัน

ในการวิจัยคร้ังนี้  เปนการศึกษากลุมประชากรหรือพนักงานที่ทํ างานในโรงงานอุตสาหกรรม
ซ่ึงลักษณะโดยทั่วไปขององคการประกอบไปดวยสวนตางๆ  โดยมีผูบังคับบัญชาระดับสูงถึงระดับ
กลางเปนผูรับผิดชอบดูแลในแตละสวนงาน  มีการสั่งการและระเบียบในองคการที่พนักงานตองถือ
ปฏิบตัริวมกนั  มกีารมอบหมายหนาทีใ่นการปฏบิตังิาน  การสือ่สารภายในและภายนอกของแตละแผนก
ซ่ึงลักษณะหรือรูปแบบการทํ างานของผูบริหารระดับกลางนัน้มสีวนส ําคญัอยางยิง่ตอการเสรมิสราง
สภาพแวดลอมทางจิตสังคมที่เกิดขึ้นภายในองคการ   เนือ่งจากการทํ างานใกลชิดกับพนักงานระดับ
ปฏิบตักิาร  ผูบริหารไดมุงเนนปรับปรุง และพัฒนาสภาพแวดลอมทางดานกายภาพในองคการอยาง
ตอเนื่องใหเปนอยางดี     ผูวจิยัจงึไดเลือกศึกษาหัวขอสภาพแวดลอมในการทํ างานทางจิตสังคมโดย
ใชแนวคดิของ   Moss (1990)  ซ่ึงมลัีกษณะใกลเคยีงกบัสภาพแวดลอมในการท ํางานของกลุมประชากร
ทีต่องการศึกษามากที่สุด 6 ดาน  ดงัตอไปนี้

1.  ความเกี่ยวของในการทํ างาน
2.  การไดรับการสนับสนุน
3.  ความเปนอิสระในการทํ างาน
4.  การสั่งการและระเบียบในองคการ
5.  ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน
6.  การควบคุมโดยผูบังคับบัญชา

2.2  ความเหนื่อยหนาย
       2.2.1  ความเปนมาของความเหนื่อยหนาย

Freudenberger ถือเปนบดิาแหงความเหนื่อยหนาย ในป 1974 งานวิจัยของเขามีอิทธิพลทํ าให
มโนภาพของความเหนื่อยหนายไดเปนที่รูจัก   ในฐานะที่เปนจิตแพทยอาสาสมัคร Freudenberger
ไดเขาท ํางานในคลินิกบํ าบัดผูติดยาแบบไมคิดเงิน  เจาหนาที่ที่ทํ างานที่นี่สวนใหญมีอายุยังนอยและ
มจีติใจที่มุงมั่น  และยึดมั่นในอุดมการณ   โดยเขาไดสังเกตวาอาสาสมัครสวนใหญมีพลังลดนอยลง
ทลีะนอยและสูญเสียความมุงมั่นและความผูกพัน ซ่ึงแสดงออกมาทั้งทางรางกายและจิตใจที่ออนลา
ซ่ึงบอยคร้ังมักเกิดขึ้นในชวงประมาณปแรกของการเริ่มทํ างานของจิตแพทยอาสาสมัครที่ทํ างานใน
คลินิกแหงนี้  Freudenberger  ไดเลือกคํ าที่ใชแทนอาการที่เกิดขึ้นวา    ความเหนื่อยหนาย (Burnout)
ตอมาในป 1976    Maslach  จติแพทยไดใหความสนใจในบุคคลที่ทํ างานดานบริการ   และไดสนใจ
คํ าวา   “Burnout”   ที่ใชในกลุมทนายในแคลิฟอรเนียที่มีฐานะยากจน   โดยนิยามคํ าวา “Burnout”



16

หมายถึงกระบวนการที่มีความออนลาเกิดขึ้นอยางชา ๆ ไมอยากพบปะผูคนและสูญเสียความผูกพัน
ระหวางเพื่อนรวมงาน (Schbracq, 1996)

ความเหนื่อยหนายนี้มักพบในบุคคลที่ทํ างานในอาชีพบริการ  ครู ตํ ารวจ นักสังคมสงเคราะห
ทนายความ และเจาหนาทีท่ีใ่หค ําปรกึษา  เปนตน (Muldary, 1983) แตปจจบุนัพบวาความเหนือ่ยหนาย
นีส้ามารถเกิดไดในบุคคลทุกอาชีพ (Schbracq, 1996)

ความหมายของความเหนื่อยหนาย
Muldary (1983)   กลาววา   ความเหนือ่ยหนาย  หมายถงึ  กลุมอาการทีม่คีวามออนลาทางรางกาย  

อารมณ  และจติใจ  มีความรูสึกหมดหวัง  ขาดความสนใจและกระตือรือรนในงานและชีวิต
Girdano (1997)  กลาววา ความเหนื่อยหนายมีสาเหตุมาจากความเครียดที่สะสมเปนเวลานาน

ซ่ึงเกิดจาก 2  สาเหตุใหญ คือ   บรรยากาศงานที่เครงเครียดจนเกินไป  และปริมาณงานที่มาก และ
กลาวอีกวา  ความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นนั้นสามารถแกไขได    ดวยการผอนคลาย   ปองกันและ
รับประทานอาหารที่เหมาะสม  ออกกํ าลังกาย

Harris (1989) กลาววา  ความเหนือ่ยหนาย  เปนผลกระทบที่เกิดจากความเครียดอยางมากจาก
สภาพแวดลอมในการทํ างาน     มกัพบในอาชีพที่ตองติดตอกับผูที่มีความทุกขทั้งทางรางกาย  จิตใจ
และผูทีท่ ํางานเกี่ยวของกับความเปนความตายและชีวิตของมนุษย

สรอยตระกูล  (2541)   กลาววา  ความเหนื่อยหนายเปนความรูสึกที่มีความเบื่อหนายในอาชีพ
โดยไมมคีวามรูสึกทางบวกใด ๆ ไมมคีวามยนิดยีนิรายในเพือ่นรวมงานหรอืลูกคาทีม่าตดิตอหรือเปน
สภาพของความหมดสิ้นทั้งทางกายภาพ และทางจิตใจของบุคคล  อันเนื่องมาจากการพยายามที่มาก
เกนิไปเพือ่บรรลุเปาหมายเกีย่วกบังานทีไ่มอาจเปนไปไดในสภาพความเปนจรงิ   ซ่ึงความเหนือ่ยหนาย
ทีเ่กดิขึ้นเปนผลมาจากความเครียดที่มีมานาน

ทิพวัลย (2539)  กลาววา  ความเหนื่อยหนายหมายถึง  กลุมอาการที่ประกอบดวยอาการแสดง
ความเหนื่อยหนายทางรางกาย  จิตใจ  และพฤติกรรม   ซ่ึงเปนอาการแสดงที่เกิดขึ้นหลังจากเผชิญ
ภาวะความเครียดในการทํ างาน      ท ําใหมีมโนทัศนแหงตนในทางลบ  และมีทัศนคติทางลบตองาน
เพื่อนรวมงาน  และผูมารับบริการ

จากความหมายที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  ความเหนื่อยหนาย หมายถึง  กลุมอาการที่มีความ
ออนลาทางรางกาย  จติใจและอารมณ  ซ่ึงมผีลมาจากความเรยีดในการท ํางานทีส่ะสมมาเปนเวลานาน
หรือเกดิจากความพยายามมากเกนิไปทีจ่ะบรรลผุลสํ าเรจ็ในการท ํางาน  แตไมอาจเปนไปไดในสภาพ
ความเปนจริงทํ าใหเกิดมโนทัศนแหงตนในทางลบ  และมีทัศนคติทางลบตองาน  เพื่อนรวมงาน
       2.2.2  ปจจัยที่มีผลตอความเหนื่อยหนาย

Kaspar (อางถงึใน  McConnell, 1982)  ไดแบงสาเหตขุองความเหนือ่ยหนายออก เปน 2 ประการ
ใหญ ๆ  คอื  ปจจัยสวนบุคคล  และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํ างาน
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ปจจัยสวนบุคคล
มีผูศึกษาตัวแปรดานปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย    เชน   เพศ   อายุ

สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ระดับการศึกษา  ฐานะทางเศรษฐกิจ
ปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํ างาน
Avery  (1990) ซ่ึงสภาพแวดลอมในการทํ างานนั้น ไดแก  สภาพแวดลอมทางกายภาพ เสียงที่

รบกวนการทํ างาน  และกลิ่นที่ไมพึงประสงค       อุปกรณและสิ่งอํ านวยความสะดวกในการทํ างาน
ไมเพยีงพอ  รวมถึงลักษณะงานเอง   ซ่ึงไดแก   ตารางเวลาในการท ํางานทีป่ราศจากวนัหยดุทีเ่พยีงพอ
ทั้งนี้อาจเนื่องจากจากบุคลากรที่มีจํ านวนนอยทํ าใหจํ าเปนตองมาทํ างาน    แมกระทั่งในวันหยุด
ปริมาณงานทีม่ากเกนิไป   การขาดอสิระในการท ํางาน  และการมคีวามรูสึกทีข่าดอ ํานาจในการควบคมุ
การทํ างาน      รวมถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางเพื่อนรวมงาน   การขาดแรงสนับสนุนทางสังคม
เหลานี้ลวนเปนสาเหตุที่จะนํ าไปสูความเหนื่อยหนายในการทํ างานได  (พรทิพย, 2537)    พบวา
สภาพแวดลอมในการท ํางานมคีวามสมัพนัธกบัความเหนือ่ยหนาย   โดยสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ทีไ่มเกื้อหนุนตอการทํ างาน     ซ่ึงมอีงคประกอบมาจากการขาดอิสระในการตัดสินใจ  มีการสื่อสาร
ภายในหนวยงานทีไ่มชัดเจน   ไมมกีารแจงใหทราบถงึกฎระเบยีบหรือนโยบายของหนวยงาน   รวมทัง้
ขาดการน ํานวตักรรมทีห่ลากหลายและแปลกใหมมาใช   และสภาพแวดลอมทางกายภาพทีไ่มเอือ้อํ านวย
ตอการท ํางาน   จะท ําใหบคุคลรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานเปนความเครยีด และเมือ่มคีวามเครยีด
เร้ือรัง    ไมสามารถปรบัตวัไดกจ็ะกอใหเกดิความเหนือ่ยหนายในการท ํางานไดสอดคลองกบังานวิจัย
ของ  ทิพวัลย (2539)  พบวา  สภาพแวดลอมในการทํ างานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย
โดยสภาพแวดลอมในการท ํางานดาน  ความเกีย่วของในการท ํางาน   การไดรับการสนบัสนนุ   การไดรับ
การกระตุนใหแสดงออก  ความอสิระในการท ํางาน  การไดรับการแนะน ําเรือ่งงานและปญหาสวนตวั
การแสดงความโกรธและความกาวราว  การสัง่การและระเบยีบในองคการ  ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน
และการควบคุมผูบังคับบัญชานอย  จะมคีวามเหนื่อยหนายมาก
       2.2.3  อาการแสดงของความเหนื่อยหนาย

Muldary (1983)  ไดแบงอาการของความเหนื่อยหนาย เปน 3 ดาน ดังนี้
1.  ดานรางกาย
อาการทีเ่กดิขึน้ทางรางกายนัน้   เปนอาการทีร่างกายเกดิมกีารตอบสนองตอความเครยีดทีเ่กดิขึน้

เร้ือรัง  ไดแก  โรคความดันโลหิตสูง  โรคหัวใจ   มคีวามผิดปกติของระบบทางเดินอาหารในขณะที่
Farber  (1991)  ไดกลาววา  อาการของความเหนือ่ยหนายทีเ่กดิขึน้ทางกายนัน้  ไดแก  อาการนอนไมหลับ
ปวดศีรษะ   ไมอยากรับประทานอาหาร   ปวดหลัง  ปวดทอง     และยังพบวามักมีความรูสึกออนลา
ทางกาย  สุขภาพรางกายทรุดโทรม  นํ้ าหนักเพิ่มหรือลดมากกวาปกติ  หายใจติดขัด
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       2.  ดานจิตใจ
อาการที่เกิดขึ้นทางจิตใจ  ไดแก  ความรูสึกกระวนกระวาย  หงุดหงิด  ตํ าหนิ  เยยหยันตนเอง

เฉยชา  รูสึกผิดหวงั  ไมพอใจ  มคีวามรูสึกและทศันคตใินทางลบตองานและบคุคลอืน่  รูสึกวาตนเอง
ไมมีความสํ าคัญและไมมีความสามารถ

3.  ดานพฤติกรรม
อาการที่เกิดขึ้นทางดานพฤติกรรม    ไดแก   ทํ างานลาชา  สูบบุหร่ี  และดื่มสุราเพิ่มมากขึ้น

มองนาฬิกาเสมอ   ไมใหความรวมมือในการทํ างาน   ประสิทธิภาพในการทํ างานลดลง   มกีารใชยา
เพิม่มากขึน้  ใชเวลาในชวงเบรกเพิ่มมากขึ้น  มักบนเกี่ยวกับการทํ างาน  ขาดงานบอย

การเปรยีบเทียบอาการที่แตกตางกันระหวางความเครียดและความเหนื่อยหนาย

ตารางที่ 2-1  การเปรยีบเทยีบอาการที่แตกตางกันระหวางความเครียดและความเหนื่อยหนาย

                      ความเครียด                                ความเหนื่อยหนาย
  เหนื่อยลา
  กระวนกระวายใจ
  ไมมีความพึงพอใจในงาน
  ความผูกพันมีนอย
  อารมณไมดี
  รูสึกผิด
  ไมมีสมาธิ  หลงลืม
  มกีารเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ

  เหนื่อยลาอยางยิ่ง
  ไมมีการตอบสนองความตองการที่จะไดรับการยอมรับ
  เบือ่งานและมีการเยาะเยย
  ไมมีความรูสึกผูกพัน
  ไมมีความอดทน  ฉุนเฉียวงาย
  รูสึกตกตํ่ า
  ลืมตัว  หลงลืม
  มีอาการคับของทางจิต

ที่มา : Oliver, 1981 (อางถึงใน  สรอยตระกูล, 2541)

ระดบัของความเหนื่อยหนาย
Simendinger and  Moore (1990)  ไดสังเกตอาการทีต่าง ๆ ของความเหนือ่ยหนายในแตละบคุคล

ทีเ่กดิขึน้ที่มีสาเหตุมาจากพฤติกรรมและสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน      โดยไดจัดระดับของอาการ
ของความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นตามลํ าดับความรุนแรง  ไดเปน 3 ระดับ  ดังนี้

ระดบัที่ 1 (First Degree Burnout)
ระดบันี้อาการที่แสดงออกมายังไมชัดเจนนัก      สาเหตมุักเกิดจากการสูญเสียตํ าแหนงหนาที่

การงาน     มคีวามมุงมั่นในการทํ างานมากจนเกินไป     รวมถึงการลมเหลวในการปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมในองคการและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป  ซ่ึงอาการของความเหนื่อยหนายในระดับที่ 1
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ทีเ่กดิขึน้ ไดแก หงดุหงดิงาย วติกกงัวล  รูสึกผิดหวงั  ซ่ึงอาการเหลานีเ้กดิขึน้เปนครัง้คราวและสามารถ
มอีาการดีขึ้นไดโดยงาย

ระดับที่ 2  (Second Degree Burnout)
ระดับนี้จะมีอาการแสดงทางรางกายและจิตใจเพิ่มมากขึ้น   อาการที่พบในระดับนี้  ไดแก

อาการปวดศีรษะ    นอนไมหลับ   ระบบทางเดินอาหารผิดปกติ   นํ ้าหนักขึ้น   มกีารกระวนกระวาย
พบวามีการสูบบุหร่ีและดื่มสุรามากกวาปกติ  เพื่อบรรเทาอาการที่เกิดขึ้น

ระดับที่ 3  (Third Degree Burnout)
ระดับนี้จะมีอาการแสดงทางรางกายและจิตใจเพิ่มมากขึ้น   เชน    โรคหัวใจ   โรคแผลใน

กระเพาะอาหาร  มีความผิดปกติทางจิตใจ  ซ่ึงอาจรุนแรงถึงขั้นฆาตัวตายได
       2.2.4  ผลกระทบของความเหนื่อยหนาย

1.  ผลเสียตอตัวบุคคล
บคุคลที่มีความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นนั้น   มกัเกดิผลเสียทั้งตอรางกาย  จิตใจ  และอารมณ  โดย

ท ําใหมีความเสื่อมโทรมทางรางกาย    ขาดความกระตือรือรนและสนใจในการทํ างาน     บคุคลจะมี
สวนรวมในงานนอยลง  ไมคิดจะปรับปรุงการทํ างานใหดีขึ้น   จงึจะท ําใหการทํ างานไมเปนที่พอใจ
ของเพือ่นรวมงานและผูบงัคบับญัชา  รวมถึงบคุคลทีม่คีวามเหนือ่ยหนาย  มพีฤตกิรรมทีเ่ปนผลทางลบ
ตอคณุภาพชีวิตการทํ างาน  ซ่ึงจะนํ าไปสูคุณภาพชีวิตครอบครัวลดลงดวย      เนื่องจากบุคคลเหลานี้
มกัพาเอาความเครียด    จากทีท่ํ างานกลับมาที่บาน  แยกตัวอยูเงียบ ๆ มากวาจะใชเวลากับครอบครัว
และทํ าใหสัมพันธภาพในครอบครัวลดลง (พรทิพย, 2537)
 2.  ผลเสียตอองคการ

ในองคการที่มีบุคคลที่มีอาการเหนื่อยหนายในการทํ างานนั้น  บุคคลเหลานี้มักจะเกิดการ
หลีกเลี่ยงงาน     ประสิทธิภาพในการทํ างานลดลง   มาทํ างานสาย   และมีการลาออกสูงจากองคการ
โดยองคการจะตองเสยีคาใชจายในการสรรหา คดัเลอืกและฝกอบรมพนกังานใหม เพือ่เปนการทดแทน
พนกังานที่ลาออกไป (Muldary, 1983)

2.3  การตั้งใจลาออก
       2.3.1  ความหมายของการตั้งใจ

ราชบณัฑติยสถาน (2525) ไดใหความหมายของการตัง้ใจ หมายถงึ เอาใจจดจอ   จากความหมายนี้
ความตั้งใจ  หมายถึง  การเอาใจจดจอ
       2.3.2  ความหมายของการลาออก

Sayless and Strauss  (1977  อางถึงใน  เบญจพร, 2547)   ใหความหมายของ  Turnover  ไววา
การหมนุเวยีนแรงงาน  หมายถงึ  การสิน้สดุการวาจางพนกังาน  และการวาจางพนกังานใหมเขาทํ างาน
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และการออกจากงานของพนักงานหรือบุคลากรในองคการ     การหมุนเวียนแรงงานนี้เกิดขึ้น
โดยสมัครใจ (Voluntary)  และไมสมัครใจ (Involuntary)   ทัง้โดยหลีกเลี่ยงไมได  และหลีกเลี่ยงได
การออกจากงานโดยความสมคัรใจมกัเกดิขึน้จากตวัพนกังานเอง  สวนการลาออกโดยความไมสมคัรใจ
มกัเกิดจากนายจาง    การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมไดมักเกิดในรูปที่นายจางควบคุมในเรื่องของ
เงินเดือน   คาจางผลประโยชน   ช่ัวโมงทํ างาน   และสภาพการทํ างานที่เขมงวดเกินไป  สํ าหรับการ
ออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได  ไดแก  ความเจ็บปวย  การเกษียณอายุ  การตาย  เปนตน

Mobley (1982  อางถึงใน  เบญจพร, 2547)   ใหความหมายวา การลาออกคือการสิ้นสุดสภาพ
การเปนสมาชิกขององคการ  โดยเปนการแยกองคการอยางเด็ดขาดไมใชการสับเปลี่ยนหรือโยกยาย
ในองคการ   และสมาชกิทีล่าออกเปนพนกังานทีไ่ดรับคาจาง  หรือคาตอบแทนจากองคการในการท ํางาน
และการสิ้นสุดสภาพการเปนสมาชิกแบงไดเปน 2 ประเภท  คือ

1.  การลาออกโดยสมคัรใจ  หมายถงึ การสิน้สดุสภาพการเปนสมาชกิขององคการโดยพนกังาน
เปนผูจัดการเอง

2.  การลาออกโดยไมสมัครใจ   หมายถึง     การสิ้นสุดสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดย
องคการเปนผูจัดการ  และรวมถึงการสิ้นสุดการเปนสมาชิกเนื่องจาก  การเกษียณอายุ  การตาย

ภเิษก (2538) ไดสรุปความหมายและลกัษณะของการลาออกจากงานของบคุคล ไดเปน 2 กรณคีอื
1. การลาออกโดยความสมัครใจของบุคคล  (Employee  Voluntary  Turnover)  หมายถึง

การออกจากงานที่บุคคลเต็มใจที่จะพนจากสมาชิกของหนวยงานหรือองคการกอนเกษียณอายุ
ดวยการลาออก  หรือขอยายออกไปจากหนวยงานนั้น

2.  การลาออกจากงานโดยที่บุคคลไมสมัครใจ (Employee  Involuntary  Turnover)  หมายถึง
การออกจากงานทีบ่คุคลไมเตม็ใจทีจ่ะยืน่ความจ ํานงออกจากงาน  แตมเีงือ่นไขบางอยางท ําใหบคุคลนัน้
ตองออกไป  เชน เงือ่นไขดานองคการ    เปนตนวาหมดสญัญาจาง  การเลกิกจิการ  หรือเงือ่นไขสวนตวั
เชน  การเจ็บปวยของสมาชิกในครอบครัวทํ าใหตองออกไปดูแล  เปนตน   การออกจากงานโดย
ไมสมคัรใจนี ้ ยงัรวมไปถงึการออกจากงานเพราะถกูบงัคบัใหออกดวย  เชน   การถกูลงโทษทางวนิยั
การหยอนสมรรถภาพในการทํ างาน  หรือขาดคุณสมบัติบางประการ  เปนตน

การลาออกจงึหมายถงึการทีส่มาชกิมกีารเคลือ่นยายขามเขตองคการ  เปนการทีส่มาชกิสิน้สภาพ
จากการเปนสมาชิกองคการ    ซ่ึงแบงออกเปนแบบที่สมาชิกมีความสมัครใจลาออกเอง    ซ่ึงรวมถึง
การทีส่มาชกิมคีวามประสงคขอโอนยายไปอยูหนวยงานอืน่ดวย  และแบบทีส่มาชกิไมสมคัรใจลาออก
แตเปนความตองการขององคการ หรือเปนความจํ าเปนทางครอบครัว    ซ่ึงการลาออกโดยที่สมาชิก
เปนผูสมัครใจนี้เปนสิ่งที่สามารถหลีกเลี่ยงและปองกันไมใหเกิดขึ้นได  ถาผูบริหารองคการไดใสใจ
และหาแนวทางปองกนัสิง่ทีอ่าจเปนสาเหตใุหสมาชกิในองคการของตนเกดิความไมพงึพอใจ   จนเปน
สาเหตุ ใหเกิดการลาออกของสมาชิกในองคการในที่สุด
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       2.3.3  ความหมายของความตั้งใจลาออกจากงาน
Rahim (2001  อางถึงใน  เบญจพร, 2547) อธิบายวา ความตั้งใจลาออกจากงานเปนระดับ

ความคิดของพนักงานที่จะออก จากองคการอยางสมัครใจ
จากความหมายของความตั้งใจ  และความหมายของการลาออก  สามารถสรุปความหมายของ

ความตัง้ใจลาออกจากงาน  หมายถึง  ระดับความมุงหวัง  หรือระดับความตองการของพนักงานที่จะ
ส้ินสดุสภาพการเปนสมาชิกขององคการ  ที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันโดยสมัครใจ

ปจจัยที่สงผลตอการลาออกและการขาดงาน
1.  ปจจยัลักษณะองคการโดยทั่วไป  ไดแก  ขนาดขององคการ  คือ  องคการที่มีขนาดใหญจะ

มคีวามเปนทางการในการติดตอส่ือสารสูง  จะทํ าใหพนักงานขาดความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ประกอบกบัการมลัีกษณะของระบบราชการเกดิขึน้ในองคการ   จะกอใหเกดิการลาออกของบคุลากร
ไดงาย  ในองคการที่มีขนาดใหญและมีบุคลากรมากกวาในองคการที่มีขนาดเล็ก     ในดานนโยบาย
คาจาง  และการสนับสนุนก็มีผลตอการลาออกเชนกัน     หากคาจางตํ่ าและขาดการสนับสนุน  หรือ
สงเสริมใหกาวหนาในงานอาชีพ  กเ็ปนสาเหตุใหเกิดการลาออกของบุคลากรได

2.  ปจจยัดานสภาพแวดลอมของงานในปจจุบัน   ไดแก  รูปแบบของการบังคับบัญชา  พบวา
บุคคลที่ลาออกนั้น   เปนเพราะไมชอบวิธีการใหขอมูลปอนกลับที่หัวหนาใหแกตนเพื่อใหปรับปรุง
การปฏบิตังิานใหดขีึน้  และอกีประการหนึง่เปาหมายของการท ํางานของตนไมลงรอยกบัหวัหนางาน
จึงทํ าใหตัดสินใจลาออกไปจากองคการ     ความสัมพันธของบุคลากรในกลุมทํ างานถาบุคลากรมี
ความสัมพันธกับกลุมปฏิบัติงานดี   โดยเฉพาะบุคคลที่อยูในระดับปฏิบัติงานความสัมพันธที่ไมดีนี้
กจ็ะเปนสาเหตุหนึ่งของการลาออก

3.  ปจจัยเนื้องานลักษณะเนื้องานที่สัมพันธกับการลาออก   ไดแก  ความพึงพอใจตอเนื้อหา
ของงานโดยสวนรวม  เปนจุดเริ่มตนที่บุคคลคาดหวังวาจะไดพบเมื่อเขามาทํ างานในองคการ  ผูที่
ไดเขาไปสมัผัสใกลชิดกบัระดบัความคาดหวงักจ็ะมคีวามรูสึกพอใจ   แตผูทีพ่บกบัความแตกตางของ
ความคาดหวงักบัสิง่ทีเ่ปนจรงิในเนือ้หาของงานกจ็ะไมพงึพอใจและลาออกในทีสุ่ด  ความซํ ้าซากจ ําเจ
ของงานที่ปฏิบัติทํ าใหบุคคลเหนื่อยหนายได    และเปนผลใหบุคคลตัดสินใจลาออกไปจากองคการ
เชนกนั  ความมอิีสระในการปฏบิตังิานและความรบัผิดชอบทีไ่ดรับ  พบวา มคีวามสมัพนัธในทางลบ
กับการลาออก  คือ ถาบุคคลมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีขอบเขตความรับผิดชอบสูงก็จะมีความ
สัมพนัธกบัการคงอยู   แตถาเปนไปในทางตรงกนัขามกจ็ะเปนสาเหตใุหบคุคลลาออกจากองคการไป
ความก ํากวมในบทบาททีไ่ดรับอนัเปนผลมาจากความเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็ในองคการ   หากสิง่เหลานี้
เกดิขึ้นเปนเวลานาน      โดยไมไดรับการแกไขจะมีผลทํ าใหบุคคลเกิดความเบื่อหนาย   และนํ าไปสู
การตัดสินใจออกจากองคการได
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4.  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุ   อายุงาน   ความสอดคลองกับลักษณะงานกับความสนใจ
บคุลิกลักษณะสวนบุคคล   ขนาดของครอบครัวและความรับผิดชอบตอครอบครัว    โดยพบวา อายุ
ของบุคลากรนั้นมีความสัมพันธทางลบกับการลาออก   คือ   คนที่มีอายุงานมากการลาออกยิ่งนอย
ความสอดคลองหรือความคลายคลงึของงานกบัความสนใจในอาชพีจะมคีวามสมัพนัธในทางกลบักนั
กบัการลาออกคอื ถาความคลายคลงึกบัความสนใจของบคุคลมสูีง  การลาออกจะมนีอย เชน  คนทีช่อบ
ท ํากจิกรรมกลางแจงเมือ่ประกอบอาชพีในงานปาไมกจ็ะท ําไดนาน   การลาออกจะมนีอย  บคุลิกลักษณะ
ของบุคคลมีผลตอการลาออก เชน บุคคลที่มีความตองการความสํ าเร็จสูง  ชอบอิสระ มีความเชื่อมั่น
ในตนเองสงูและมทีกัษะทางสงัคมดี  มกัมแีนวโนมการลาออกสงู  เพราะชอบการเปลีย่นแปลงอยูเสมอ
ขนาดครอบครัวและความรับผิดชอบตอครอบครัวมีผลตอการลาออก คือ บุคคลที่มีภาระรับผิดชอบ
ครอบครัวตํ่ าและขนาดครอบครัวไมใหญนักมักจะมีแนวโนมการลาออกสูง

อารมณ (2536)   กลาววา  ความพึงพอใจในงานมีผลตอการลาออก  และการเปลี่ยนแปลง
ลักษณะงานทีไ่มพอใจของผูปฏิบัติงาน  ไดแก  เปนงานที่ไมเปดโอกาสใหกาวหนา  เปนงานซํ้ าซาก
จํ าเจ   ท ําใหเกดิความเบื่อหนาย  เปนงานที่ไมเปดโอกาสในการพัฒนาตนเอง  และไมเปดโอกาสให
ใชความคิดริเร่ิม  เปนงานที่ไมทาทายความรูความสามารถ
       2.3.4  ผลเสียของการลาออกที่เกิดกับองคการ

1.  เพิม่คาใชจายในการสรรหาและคดัเลอืกบคุคล  เมือ่มคีนลาออก  องคการจะเปนตองสรรหา
คดัเลือกบุคคลอื่นเขามาปฏิบัติงานแทนตํ าแหนงที่วางลง  กระบวนการในการสรรหาคัดเลือกไปจน
ถึงขัน้สดุทาย คือการตกลงจางงานนั้นตองใชกํ าลังงานและคาใชจายจํ านวนมาก  องคการอาจจํ าเปน
ตองจางผูชํ านาญการพเิศษทางดานสรรหาและคดัเลอืกมาประจ ําองคการ  เพือ่ท ําหนาทีใ่นการบริหาร
และคดัเลอืกบคุคลทีม่ปีระสทิธภิาพเขามาท ํางานและอาจตองจดัตัง้หนวยงานฝายบคุคลทีม่ขีนาดใหญ
เพือ่จดัการและรองรบักบัปญหาการลาออก  ตลอดจนรบัผิดชอบขัน้ตอนกระบวนการจางงานทดแทน
ซ่ึงหมายถึงคาใชจายที่เพิ่มขึ้นขององคการ

2.  คาใชจายในการฝกอบรมและพฒันาบคุคล  พนกังานใหมทีเ่ขาท ํางานในองคการจะไมสามารถ
ปฏิบตังิานไดในทันที และไมสามารถปฏิบัติงานไดดีเทาพนักงานเกาคนอื่น ๆ พนักงานใหมจะตอง
ผานการฝกอบรมและผานการเรยีนรูงานกอน   เพราะการฝกอบรมและพฒันาบคุคลมจีดุมุงหมายเพื่อ
เพิม่ขดีความสามารถของบคุคลใหสามารถท ํางานไดบรรลุเปาหมายขององคการอยางมปีระสทิธิภาพ   
ดงันัน้องคการจึงตองแบกภาระในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลใหพรอมที่จะทํ างานได นอกจากนี้
พนกังานใหมยงัตองใชเวลาชวงหนึง่ส ําหรับการปรบัตวัใหเขากบัสภาพการท ํางาน   ซ่ึงเปนการสญูเสยี
ขององคการอยางหนึง่  นอกเหนอืไปจากคาใชจายในการฝกอบรมพฒันาทกัษะตาง ๆ  รวมทัง้คาใชจาย
จากการสูญเสียกํ าลังงานจํ านวนหนึ่ง  เพือ่เปนพี่เล้ียงสอนงานแกพนักงานใหม

3.  เกดิความวุนวายสับสนในการปฏิบัติงาน    การลาออกของพนักงานจะกอใหเกิดคาใชจาย
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แกองคการในรูปความวุนวาย   ยุงเหยิงในหนวยงาน    ท ําใหขั้นตอนการทํ างานเสียระบบขาดความ
ตอเนือ่ง   และยงัรวมถงึผลผลิตทีสู่ญเสยีไปจนกวาจะมพีนกังานใหมเขามารบัหนาทีแ่ทนท ําใหองคการ
เกิดความสูญเสีย     เนือ่งจากระบบการทํ างานขาดความตอเนื่อง  เสียระบบในการทํ างาน  ทํ าใหเกิด
ความสบัสน วุนวายในการท ํางานในองคการ หนวยงานตาง ๆ บคุคลจะท ํางานรวมกนัมกีารประสานงาน
เมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งลาออก   ยอมสงผลกระทบตองานในความรับผิดชอบของบุคคลอื่นและ
ท ําใหประสิทธิภาพ การทํ างานโดยรวมลดลง  หากการดํ าเนินงานขององคการมีลักษณะพึ่งพาอาศัย
ประสานงานกันมาก  ความวุนวาย  ยุงเหยิงในการปฏิบัติงานจะมีมากขึ้นตามไปดวย

4.  การทํ าใหสมาชิกอื่น ๆ  ขององคการเสียขวัญ   การลาออกของบุคคลที่เปนที่รูจักมีความ
สัมพนัธกัน  หรือบุคคลที่มีตํ าแหนงสูงมีความสํ าคัญในองคการจะสงผลใหสมาชิกอื่น ๆ   เกิดความ
ไมแนใจที่จะทํ างานตอไป  เสยีขวญักํ าลังใจ  มีทัศนคติที่ไมดีตอองคการและเริ่มมองหาหนทางที่จะ
ไปทํ างานที่องคการอื่น

5.  เกดิภาพพจนที่ไมดีตอองคการ   องคการที่มีการลาออกของพนักงานในอัตราสูง  จะทํ าให
ภาพพจนองคการในสายตาสาธารณชนเสียไป

6.  ลดคณุภาพการตดิตอส่ือสารและลดความเปนอนัหนึง่อนัเดยีวกนัของกลุม    เมือ่มกีารลาออก  
ปริมาณการติดตอส่ือสารภายในหนวยงานจะมีมากขึ้นเพื่อสอนงานและฝกพนักงานใหมที่เขามา
ปฏิบัติงานในองคการ  แตคุณภาพในการติดตอส่ือสารลดลง   เพราะพนักงานใหมไมสามารถรับสง
ขาวสารขอมลูไดอยางถกูตองชดัเจน  นอกจากนัน้การลาออกจะลดพฤตกิรรมความผกูพนัในหนวยงาน
ใหนอยลง  และลดการสมัพนัธทางสงัคม   ท ําใหกลุมขาดความเปนอนัหนึง่อนัเดยีวกนัและเพิม่ความ
เปนทางการในหนวยงาน

การศกึษาเรื่องการลาออกมีขอจํ ากัดหลายประการ   เชน  การติดตามคนที่ลาออกจากองคการ
ไปแลวเพื่อมาทํ าแบบทดสอบ และยิง่ไปกวานั้นการที่บุคคลใดจะมีพฤติกรรมการลาออกเกิดขึ้นจริง
นัน้มีตัวแปรที่สํ าคัญเกี่ยวของ  ไดแก  โอกาสและความเปนไปไดในการเปลี่ยนงานซึ่งอยูนอกเหนือ
การควบคมุของผูบริหารองคการ เชน  สภาวะตลาดแรงงาน  อัตราการเตบิโตทางเศรษฐกจิ  อยางไรกต็าม
ถึงแมวาในกรณทีีต่ลาดแรงงานมกีารเคลือ่นไหวนอย  อันเนือ่งมาจากสภาพทางเศรษฐกจิ ท ําใหโอกาส
และความเปนไปไดในการเปลีย่นงานลดลงก็ไมไดหมายความวาบุคคลจะหยุดคิดถึงการลาออกจาก
องคการ     หากสภาพแวดลอมและเงื่อนไขตาง ๆ    ในองคการกอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน   
ขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   และในกรณีที่บุคคลมีความคิดและตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ
แตโอกาสและความเปนไปไดของการเปลี่ยนงานมนีอยทํ าใหตองทนทํ างานตอไป   และไมสามารถ
ปรับตวัปรับใจใหมได  ยอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตาง ๆ  ที่ไมพึงปรารถนา
เชน   การขาดงาน  มาท ํางานสาย  ขาดความกระตอืรือรนในการท ํางาน  การท ํางานดอยประสทิธิภาพ
จนถึงการเสื่อมถอยของสุขภาพกายและสุขภาพจิต
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2.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
งานวจิยัที่เกี่ยวของกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ความเหนื่อยหนายและการตั้งใจ

ลาออกของพนักงาน   ผูวจิยัไดรวบรวมมาเพื่อประกอบการศึกษาในครั้งนี้  ดังตอไปนี้
จนัทรา (2537) ศกึษาปจจยัทีม่อิีทธพิลตอความเหนือ่ยหนายในการท ํางานของอาจารยพยาบาล

สังกัดสถาบันพัฒนากํ าลังคนดานสาธารณสุข   กระทรวงสาธารณสุข   กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปน
อาจารยพยาบาลสงักดัสถาบนัพฒันาก ําลังคนดานสาธารณสขุ  กระทรวงสาธารณสขุ จ ํานวน 300 คน
พบวาอาจารยพยาบาลมคีวามเหนือ่ยหนายในการท ํางานอยูในระดบัตํ ่า   อาจารยทีม่อีายนุอย  ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานนอย   ตํ าแหนงหนาที่ตํ่ า   มีความสัมพันธภาพในครอบครัวไมดี    มีฐานะทาง
เศรษฐกจิไมดี  มบีคุลิกภาพ เอ  มคีวามเครยีดสงู  มภีาระงานหนกั และมสีภาพแวดลอมในการท ํางาน
ดานความรบัผิดชอบ  สัมพนัธภาพในหนวยงาน  การรบัรูตอระบบการบรหิาร   การรบัรูตอความส ําเรจ็
ในงานไมดี  จะมคีวามเหนื่อยหนายในการทํ างานสูง

ทพิยวลัย (2539)    ศกึษาความสมัพนัธระหวางสภาพแวดลอมในการท ํางานกบัความเหนือ่ยหนาย
ของพนักงานธนาคารพาณิชย    พบวา พนกังานธนาคารพาณิชยสวนใหญมีความเหนื่อยหนายอยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมสีภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการและดาน
ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน  มคีวามสมัพนัธเชงิลบกบัความเหนือ่ยหนาย อยางมนียัสํ าคญัทางสถติิ
ที่ระดับ .01

อริสา (2539)   ศกึษาสภาพแวดลอมในการท ํางานทีม่ผีลตอสุขภาพจิตของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบรถยนตในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน    พบวา  พนักงานสวนใหญมีสุขภาพจิต
โดยรวมอยูในระดบัปกต ิพนกังานทีม่อีายตุางกนัมสุีขภาพจติตางกนั  พนกังานทีท่ ํางานในสภาพแวดลอม
ทีม่ีระดับความดังเสียง   ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การปกครองบังคับบัญชา  และความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํ างานตางกัน   สุขภาพจิตตางกัน    และสขุภาพจิตของพนักงานมีความสัมพันธกับ
พฤตกิรรมสุขภาพอนามัยดานการเกิดอุบัติเหตุ

ศจีมาศ (2541)   ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียด   ความพึงพอใจในการทํ างานกับ
ความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจํ าการโรงพยาบาลรามาธิบดี จํ านวน  221 คน  พบวา พยาบาลที่
มีอายแุตกตางกันมีความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณ  แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001   อายงุานตางกันมีความเหนื่อยหนายตางกัน   สถานภาพสมรส และลักษณะงานที่
แตกตางกนั ความเหนือ่ยหนายดานความออนลาทางอารมณ  และดานลดความเปนสวนตวัแตกตางกนั

บูรจิต (2542)  ศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานทางกายภาพที่มีผลตอสุขภาพและ
ผลการปฏบิตังิานของพนกังานในโรงงานผลติยางรถยนต   พบวา การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ทางกายภาพ  สุขภาพ  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับสูง    พนกังานที่ปฏิบัติงานใน
แผนกที่แตกตางกัน    มกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานทางกายภาพแตกตางกัน   พนักงานที่มี
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การรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานทางกายภาพโดยรวมอยูในระดับสูงมีสุขภาพตํ่ ากวาพนักงานที่
มกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานทางกายภาพโดยรวมอยูในระดับตํ่ า

Sivadon and Veil  (1995)  ศึกษาสภาวะการทํ างานในโรงงานอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับ
สุขภาพจิต   พบวา องคประกอบที่มีความสัมพันธกับสุขภาพจิต  ไดแก  กลุมงาน  ชนิดของงาน
สภาพแวดลอมในการทํ างานและชนิดของอาชีพ บุคลิกภาพของบุคคล  ช่ัวโมงการทํ างาน ระยะทาง
ที่เดินทางมาทํ างาน   วสัดุอุปกรณตาง ๆ   ตลอดจนเครื่องจักร     นอกจากนี้ยังพบวาผูปฏิบัติงานที่มี
ปญหาสุขภาพจิต  และแสดงอาการตาง ๆ  ออกมา    เชน   อาการเหนื่อยลา    อาการปวยทางรางกาย
วติกกังวล  ส่ิงเหลานี้เปนตัวสํ าคัญที่ทํ าใหผลการปฏิบัติงานตํ่ าลง

Kolbert (1997)  ศกึษาความสมัพนัธระหวางสภาพแวดลอมในการท ํางานกบัความเหนือ่ยหนาย
ของนักบํ าบัดโรค  จํ านวน 38 คน  พบวา ผูที่มีความเหนื่อยหนายในการทํ างานระดับสูง จะรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานมีอิสระในการทํ างาน     และความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูใน
ระดบัตํ ่า  สวนผูทีม่คีวามเหนือ่ยหนายในการท ํางานระดบัสงูและปานกลาง พบวา จะรบัรูวาสภาพแวดลอม
ในการท ํางานในดานความชดัเจน  ความเกีย่วของในงาน  ลักษณะมุงงาน  การน ํานวตักรรมใหมมาใช
อยูในระดับตํ่ า

Larson (1998)  ศกึษาความสมัพนัธระหวางความเครยีด  ความเหนือ่ยหนายและการตัง้ใจลาออก
ในผูตรวจสอบภายใน 1,500 คน  พบวา ปจจัยองคการ ไดแก  คาตอบแทน โอกาสกาวหนา นโยบาย
และการมีสวนรวม  มคีวามสมัพนัธกับความเครียด สวนความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธทางบวก
กบัการตั้งใจลาออกของพนักงาน

จากผลการศกึษาขางตนทีเ่กีย่วของกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน    ความเหนือ่ยหนาย
การตัง้ใจลาออก   ผูวจิยัตระหนกัถึงปญหาและผลกระทบของความเหนือ่ยหนายทีจ่ะเกดิขึน้ในองคการ
ดงันัน้ผูวจิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ความเหนือ่ยหนายและการตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน
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2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย

                        ตัวแปรตน                                     ตวัแปรตาม

ภาพที่ 2-3   กรอบแนวคิดในการวิจัย

 ปจจัยสวนบุคคล
1.  เพศ
2.  อายุ
3.  ระดับการศึกษา
4.  สถานภาพสมรส
5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
6.  รายไดตอเดือน

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน

 1.  ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน
 2.  ดานการไดรับการสนับสนุน
 3.  ดานความเปนอิสระในการทํ างาน
 4.  ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ
 5.  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน
 6.  ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา

ความเหนื่อยหนาย

การตั้งใจลาออก



บทที่ 3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวจิยัไดดํ าเนินการเปนลํ าดับขั้นดังตอไปนี้

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง
       3.1.1  ประชากร

ประชากรที่ใชในการวิจัย  คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมติดตั้งระบบใน
การขนถายสนิคา  จ ํานวน 2 โรงงาน  ไดแก  พนกังานบรษิทัอนิเตอรโรล (ประเทศไทย) จ ํากดั  มหาชน
และบริษัท แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล จํ ากัด  รวมจํ านวนทั้งหมด 740 คน
        3.1.2  กลุมตัวอยาง

ผูวจิยัหาจ ํานวนกลุมตวัอยางไดจากการค ํานวณโดยใชสูตร Yamane  (อางถงึใน พวงรตัน, 2543)
ทีร่ะดับความเชื่อมั่น 95%  ดงันี้

n     = 2Ne1
N

+

โดยที่  n     คือ จ ํานวนของกลุมตัวอยาง
N    คือ  จ ํานวนประชากร
e     คือ ความคลาดเคลือ่นของการสุมตวัอยาง ก ําหนดใหมีคาเทากบัรอยละ 5 (.05)

ดังนั้น กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  จ ํานวน 259 คน  ดงัตารางที่ 3-1

ตารางที่ 3-1  แสดงจ ํานวนประชากร  และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

บริษัท ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน)
อินเตอรโรล (ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน 415 145
แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล  จํ ากัด 325 114

รวม 740 259

* เปนขอมูลจากการสํ ารวจ ณ วันที่ 5 มีนาคม 2549
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3.2  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
       3.2.1  ขัน้ตอนการสรางเครือ่งมอื  ผูวจิยัไดด ําเนนิการสรางเครือ่งมอืเพือ่การวจิยัโดยมลํี าดบัขัน้ตอน
ดังนี้

      3.2.1.1  ศึกษาคนควา  นยิาม  แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของ
      3.2.1.2  สรางแบบสอบถามเพื่อนํ าไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
      3.2.1.3  น ําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปใหที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณา  ตลอดจน

ปรับปรงุแกไขแบบสอบถามใหมีความชัดเจนและเหมาะสมกับประชากร
       3.2.2  การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ

      3.2.2.1  การหาคาความเที่ยงตรง  (Validity)      ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาหา
ความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity)  โดยใหผูเชีย่วชาญ 5 ทาน  ท ําการตรวจสอบความครอบคลมุ
ของขอคํ าถามตามนิยามศัพท  การใชภาษา  และความเขาใจที่ชัดเจน

      3.2.2.2  น ําแบบสอบถามทีแ่กไขปรบัปรงุตามค ําแนะน ําของผูเชีย่วชาญไปเสนอใหทีป่รึกษา
วทิยานิพนธตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ

      3.2.2.3  น ําแบบสอบถามไปทดลองใช  (Tryout) กบัประชากรกลุมทีม่ีในลกัษณะการท ํางาน
ใกลเคยีงกบักลุมประชากรทีต่องการศกึษาจรงิ  คอื พนกังานในบรษิทัอนิเตอรโรล (เอเชยี) จ ํากดั มหาชน
จํ านวน 30 คน   แลวนํ าแบบสอบถามตอนที่ 2 – 4    เกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ความเหนือ่ยหนายและการตั้งใจลาออกของพนักงานตามลํ าดับ  มาวิเคราะหหาคาอ ํานาจจํ าแนกดวย
คาที    โดยจะยอมรับคาที่ 1.75  (รัตนา, 2533)   และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)  
เพื่อวัดความคงที่ภายในโดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha)

การค ํานวณหาความเชือ่มัน่ทัง้ฉบบัโดยใชสูตรสมัประสทิธิแ์อลฟาของ Cronbach  โดยใชสูตร
(พวงรัตน, 2543)

α    = 






 Σ
−

− 2
t

2
i

S
S1

1K
K

เมื่อ α     แทน   คาความเชื่อมั่น
K     แทน   จ ํานวนขอคํ าถาม

2
iS    แทน   ความแปรปรวนของคะแนนในขอคํ าถามขอหนึ่ง ๆ
2
tS    แทน   ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด

ผูวจิยัไดวเิคราะหเพือ่หาคณุภาพของเครือ่งมอื    โดยปรากฏผลวาแบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .88     แบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนายมีคา
ความเชือ่มัน่เทากบั .71 และแบบสอบถามวดัการตัง้ใจลาออกของพนกังานมคีาความเชือ่มัน่เทากบั .87
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3.3  ลักษณะของเครื่องมือ
       3.3.1  ลักษณะของเครื่องมือ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  ทีผู่วิจัยไดดํ าเนินการสราง
โดยศึกษาคนควาแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของ    ทัง้ปรับปรุงแบบสอบถามในเรื่อง
ทีเ่กี่ยวของ  จ ํานวน 1 ชุด  ซ่ึงแบงออกเปน

ตอนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถามมจี ํานวน 6 ขอ ไดแก    
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน  เปนแบบ
ตรวจสอบรายการแบบเติมคํ า

ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานมจี ํานวน 58 ขอ  ลักษณะ
ของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวดั (Rating Scale) ม ี5 ระดบั คอื เหน็ดวยอยางยิง่ เหน็ดวย  ไมแนใจ
ไมเห็นดวย  ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง   โดยแบงการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานออกเปน 6  ดาน คือ

1.  ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน (Job  Involvement)  จํ านวน 10 ขอ ไดแก  ขอที่ 1, 7, 12,
18, 24, 39, 44, 48, 51 และ 52

2.  ดานการไดรับการสนับสนุน (Support)  จ ํานวน 12 ขอ  ไดแก  ขอที่ 2, 8, 13, 19, 25, 30,
34, 40, 45, 49, 53, และ 54

3.  ดานความเปนอิสระในการทํ างาน  (Autonomy)  จ ํานวน 10 ขอ ไดแก  ขอที่ 3, 9, 14, 20,
26, 35, 41, 46, 55 และ 56

4.  ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ (Order and Organization)  จํ านวน 8 ขอ  ไดแก
ขอที่ 4, 10, 15, 21, 27, 31, 36 และ 47

5.  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  (Program  Clarity)  จ ํานวน 10 ขอ ไดแก  ขอที่ 5, 11,
16, 22, 28, 32, 37, 42, 59 และ 60

6.  ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา  (Staff  Control) จ ํานวน 8 ขอ  ไดแก   ขอที่ 6, 17, 23,
29, 33, 38, 43 และ 50

โดยมีขอความเชิงบวกจํ านวน 30 ขอ    ซ่ึงประกอบดวย  ขอ 1, 2, 5, 7, 11, 12, 14, 19, 22, 25,
26, 28, 29, 30, 35, 37, 39, 41, 44, 45, 46, 48, 49, 51, 52, 53, 54, 55, 57, 58

และมีขอความเชิงลบจํ านวน 28 ขอ  ซ่ึงประกอบดวย  ขอ 3, 4, 6, 8, 9, 10, 13, 15, 16, 17, 18,
20, 21, 23, 24, 27, 31, 32, 33, 34, 36, 38, 40, 42, 43, 47, 50, 56
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เกณฑการใหคะแนน
ระดับความคิดเห็น         คะแนนขอความทางบวก           คะแนนขอความทางลบ

เหน็ดวยอยางยิ่ง 5 1
เห็นดวย 4 2
ไมแนใจ 3 3
ไมเหน็ดวย 2 4
ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 1 5

เกณฑในการวิเคราะหคะแนน
การพจิารณาระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานนัน้  ผูวจิยัไดจดัระดบัคะแนนออกเปน

3 ระดับ   โดยพจิารณาตามเกณฑการคํ านวณอันตรภาคชั้น

ความกวางของอันตรภาคชั้น =

เมือ่แทนคาคะแนนในสูตร =     
3

1-5      =      1.33

จากความกวางของอนัตรภาคชัน้ดงักลาวสามารถแบงระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ไดดังนี้
คะแนนตั้งแต   3.67 – 5.00    ก ําหนดใหเปนการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานระดับสูง
คะแนนตั้งแต   2.34 – 3.66    ก ําหนดใหเปนการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานระดับปานกลาง
คะแนนตั้งแต   1.00 – 2.33    ก ําหนดใหเปนการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานระดับตํ่ า

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย  จํ านวน 22 ขอ     โดยมีขอความทางบวก
จ ํานวน 15 ขอ   ไดแกขอ 1, 2, 3, 6, 7, 8, 9, 12, 13, 14, 15, 16, 18, 19 และ 20    และขอความเชิงลบ
จ ํานวน 7 ขอ    ไดแกขอ 4, 5, 10, 11, 17, 21  และ 22    ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด
(Rating Scale) มี 5 ระดับ  คือ  เหน็ดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่ าสุด
จ ํานวนระดับ
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เกณฑการใหคะแนน
ระดับความคิดเห็น         คะแนนขอความทางบวก           คะแนนขอความทางลบ

เหน็ดวยอยางยิ่ง 5 1
เห็นดวย 4 2
ไมแนใจ 3 3
ไมเหน็ดวย 2 4
ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 1 5

เกณฑในการวิเคราะหคะแนน
การพจิารณาระดับความเหนื่อยหนายนั้น  ผูวจิยัไดจัดระดับคะแนนออกเปน  3 ระดับ    โดย
พจิารณาตามเกณฑการคํ านวณอันตรภาคชั้น

ความกวางของอันตรภาคชั้น =

เมือ่แทนคาคะแนนในสูตร =     
3

1-5      =      1.33

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับความเหนื่อยหนายไดดังนี้
คะแนนตั้งแต   3.67 – 5.00 ก ําหนดใหเปนความเหนื่อยหนายระดับสูง
คะแนนตั้งแต   2.34 – 3.66 ก ําหนดใหเปนความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง
คะแนนตั้งแต   1.00 – 2.33 ก ําหนดใหเปนความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า

ตอนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน มีจํ านวน 13 ขอ  โดยมีขอความ
ทางบวกจ ํานวน 10 ขอ  ไดแกขอ 1, 2, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 12 และ 13   และขอความเชงิลบจ ํานวน 3 ขอ
ไดแกขอ 3, 4  และ 7    ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด (Rating Scale)   มี 5 ระดับ   คือ   
เหน็ดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่ าสุด
จ ํานวนระดับ
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เกณฑการใหคะแนน
ระดับความคิดเห็น         คะแนนขอความทางบวก           คะแนนขอความทางลบ

เหน็ดวยอยางยิ่ง 5 1
เห็นดวย 4 2
ไมแนใจ 3 3
ไมเหน็ดวย 2 4
ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 1 5

เกณฑในการวิเคราะหคะแนน
การพจิารณาระดบัการตัง้ใจลาออกนัน้ ผูวจิยัไดจดัระดบัคะแนนออกเปน 3 ระดบั โดยพจิารณา

ตามเกณฑการคํ านวณอันตรภาคชั้น

ความกวางของอันตรภาคชั้น =

เมือ่แทนคาคะแนนในสูตร =     
3

1-5      =      1.33

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับการตั้งใจลาออกไดดังนี้

คะแนนตั้งแต   3.67 – 5.00 ก ําหนดใหเปนการตั้งใจลาออกระดับสูง
คะแนนตั้งแต   2.34 – 3.66 ก ําหนดใหเปนการตั้งใจลาออกระดับปานกลาง
คะแนนตั้งแต   1.00 – 2.33 ก ําหนดใหเปนการตั้งใจลาออกระดับตํ่ า

3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล
       3.4.1  ท ําหนงัสอืขออนญุาตเกบ็รวบรวมขอมลูถึงผูจดัการฝายทรพัยากรมนษุย   บริษทั อินเตอรโรล
(ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน  และบริษัท แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล  จํ ากัด
       3.4.2  สงแบบสอบถามใหฝายทรัพยากรมนุษยแจก  จ ํานวน 300 ชุด  ตอบแบบสอบถาม
       3.4.3  รับแบบสอบถามคืนจากที่แจกไปจํ านวน 300 ชุด  และไดรับกลับคืนมา 270 ชุด  จากนั้น
ทํ าการตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับคืน   เพื่อคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณใน
การตอบไดจ ํานวนเทากบัขนาดของกลุมตวัอยางคอื 259 ชุด   จงึน ําแบบสอบถามทีไ่ดท ําการตรวจสอบ
ใหคะแนนตามเกณฑที่กํ าหนดไว แลวนํ าคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  โดยใชโปรแกรม
ทางคอมพิวเตอร

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่ าสุด
จ ํานวนระดับ
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3.5  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช
ผูวจิยัทํ าการวิเคราะหขอมูลทั้งหมดโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป  ซ่ึงวิเคราะหดังนี้

       3.5.1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล   ไดแก   เพศ   อาย ุ ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน  รายได   วเิคราะหโดยใชคาความถี่  (Frequency )  คารอยละ (Percentage)    คาเฉลี่ย
(Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
       3.5.2  ขอมูลระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ระดบัความเหนื่อยหนาย    และระดับ
การตัง้ใจลาออกของพนักงานวิเคราะหดวยคาสถิติ   คาเฉล่ีย (Mean)     และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation)
       3.5.3  เปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังาน จ ําแนกตามปจจยัสวนบคุคล การรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนาย    โดยการวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One- way
Analysis of Variance)  และการเปรียบเทียบการทดสอบรายคูโดยวิธี  Scheffe  ทีร่ะดับนัยสํ าคัญทาง
สถิติที่ .05
       3.5.4  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)
       3.5.5  วเิคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อพยากรณ
การตั้งใจลาออกของพนักงาน   จากการรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและความเหนื่อยหนาย



บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การเสนอผลการศึกษาเรื่อง “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและความเหนื่อยหนายกับ
การตั้งใจลาออกของพนักงาน”   น ําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เปน 3 ตอน  ดังนี้

4.1  การนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตอนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ตอนที่ 2  คาเฉลีย่   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ระดับสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ระดับความ

เหนือ่ยหนาย  และระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
ตอนที่ 3  การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล
ตอนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง   ปรากฏผลตามตารางที่ 4-1

ตารางที่ 4-1  จ ํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง  จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

เพศ จ ํานวน รอยละ
ชาย 159 61.39
หญิง 100 38.61

รวม 259 100.00
อายุ จ ํานวน รอยละ

20 - 30 ป 110 42.47
31 - 40 ป 112 43.24
41 - 60 ป 37 14.29

รวม 259 100.00
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ตารางที่ 4-1  (ตอ)

ระดับการศึกษาสูงสุด จ ํานวน รอยละ
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 136 52.51
อนุปริญญา/ปวส. 87 33.59
ปริญญาตรีขึ้นไป 36 13.90

รวม 259 100.00
สถานภาพสมรส จ ํานวน รอยละ

โสด 74 28.57
สมรส 138 53.28
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 47 18.15

รวม 259 100.00
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ ํานวน รอยละ

1 - 5 ป 120 46.33
6 - 10 ป 104 40.15
10 ปขึ้นไป 35 13.52

รวม 259 100.00
รายไดตอเดือน จ ํานวน รอยละ

ตํ่ ากวา 10,000 บาท 61 23.55
10,000 - 20,000 บาท 51 19.69
20,001 - 30,000 บาท 60 23.17
30,000 บาทขึ้นไป 87 33.59

รวม 259 100.00

จากตารางที่ 4-1  พบวาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานมีลักษณะดังนี้
เพศ  พบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศชาย จ ํานวน 159 คน  คดิเปนรอยละ 61.39   และเพศหญงิ    

จ ํานวน 100 คน  คดิเปนรอยละ 38.61  ตามลํ าดับ
อายุ  พบวา พนกังานสวนใหญ มอีาย ุ31-40 ป  มจี ํานวน 112 คน  คดิเปนรอยละ 43.24    รองลงมา

มีอายุ 20-30 ป  มจี ํานวน 110 คน   คิดเปนรอยละ 42.47 และอายุ 41-60 ป  มีจํ านวน 37 คน  คิดเปน
รอยละ 14.29   ตามลํ าดับ

ระดบัการศกึษา  พบวา พนกังานสวนใหญมกีารศกึษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  ซ่ึงมี
จ ํานวน 136  คน   คิดเปนรอยละ  52.51   รองลงมามีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.   ซ่ึงมีจํ านวน
87  คน   คิดเปนรอยละ 33.59     และการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ซ่ึงมีจํ านวน 36 คน   คิดเปน
รอยละ  13.90  ตามลํ าดับ
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สถานภาพสมรส  พบวา พนกังานสวนใหญมีสถานภาพสมรส  ซ่ึงมีจํ านวน 138  คน  คิดเปน
รอยละ 53.28  รองลงมามีสถานภาพโสด  ซ่ึงมีจํ านวน 74  คน  คิดเปนรอยละ 28.57  และสถานภาพ
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู   ซ่ึงมจีํ านวน 47 คน  คิดเปนรอยละ 18.15   ตามลํ าดับ

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน  พบวา พนกังานสวนใหญมรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 1–5 ป มจี ํานวน
120 คน  คดิเปนรอยละ 46.33  รองลงมามรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 6-10 ป  มจี ํานวน 104 คน  คดิเปน
รอยละ  40.15     และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 10 ปขึน้ไป   มจี ํานวน 35  คน   คิดเปนรอยละ 13.52
ตามลํ าดับ

รายไดตอเดือน  พบวา พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,000 บาทขึ้นไป     ซ่ึงมี
จํ านวน 87 คน   คิดเปนรอยละ 33.59   รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ ากวา 10,000 บาท  ซ่ึงมี
จ ํานวน 61 คน  คิดเปนรอยละ 23.55   รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาท  ซ่ึงมีจํ านวน 60 คน
คิดเปนรอยละ 23.17  และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000-20,000 บาท   ซ่ึงมีจํ านวน 51 คน   คิดเปน
รอยละ 19.69   ตามลํ าดับ

ตอนที ่2  คาเฉลีย่  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  ระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ระดบั
ความเหนื่อยหนายและระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ผลการวเิคราะหขอมลูเกีย่วกบัระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ระดบัความเหนือ่ยหนาย
และระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน  ปรากฏผลตามตารางที่ 4-2

ตารางที่ 4-2   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ระดับ
           ความเหนื่อยหนายและระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน X . S.D. ระดับ
1. ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน 3.46 0.50 ปานกลาง
2. ดานการไดรับการสนับสนุน 3.70 0.50 สูง
3. ดานความเปนอิสระในการทํ างาน 3.73 0.48 สูง
4. ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ 3.84 0.59 สูง
5. ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 3.68 0.58 สูง
6. ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา 3.64 0.49 ปานกลาง

โดยรวม 3.72 0.45 สูง
ความเหนื่อยหนายโดยรวม 3.70 0.50 สูง
การตั้งใจลาออกโดยรวม 3.49 0.51 ปานกลาง
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จากตารางที่ 4-2  พบวา พนกังานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  โดยรวมอยูในระดับสงู
และรายดานอยูในระดบัสงู  ยกเวนดานความเกีย่วของในการท ํางานและดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา
อยูในระดบัปานกลาง  ความเหนือ่ยหนายโดยรวมอยูในระดบัสงู   และการตัง้ใจลาออกโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง

ตอนที่ 3  การทดสอบสมมติฐาน
สมมตฐิานที่ 1  พนกังานทีม่ปีจจยัสวนบคุคลตางกนัจะมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  สามารถ

แยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้
สมมติฐานที่ 1.1  พนกังานที่มีเพศตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามเพศ     ปรากฏผล

ดังตารางที่ 4-3

ตารางที่ 4-3  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามเพศ

เพศ จ ํานวน X . S.D. df t p
ชาย 159 3.53 0.50 257 1.616 0.107
หญิง 100 3.43 0.52
รวม 259

*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที่ 4-3 พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน  มกีารตั้งใจลาออกไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.1

สมมติฐานที่ 1.2  พนกังานที่มีอายุตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุ  ปรากฏผล

ดังตารางที่ 4-4
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ตารางที่ 4-4  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม 2 19.863 9.932 54.236 0.000**
ภายในกลุม 256 46.878 0.183

รวม 258 66.741
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที ่4-4   พบวา พนกังานทีม่อีายตุางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01   จงึทํ าการทดสอบรายคู  โดยวิธี Scheffe   ดังปรากฏในตารางที่ 4-5

ตารางที่ 4-5  การเปรยีบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุที่แตกตางกันเปนรายคู

อายุ X . S.D. (1) (2) (3)
20 - 30 ป 3.79 0.41 0.000** 0.000**
31 - 40 ป 3.36 0.50 0.000**
41 - 60 ป 3.03 0.16

*p < .05  :  **p < .01
(1)   คือ   20 - 30 ป
(2)   คือ   31 - 40 ป
(3)   คือ   41 - 60 ป

จากตารางที ่4-5  พบวา พนกังานทีม่อีาย ุ 20-30 ป   มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนกังานที่มี
อายุ 31-40 ป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย  พบวา พนกังานที่มีอายุ
20-30 ป  ( X = 3.79)  มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป ( X = 3.36)

พนักงานที่มีอายุ 20-30 ป  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 41-60 ป  อยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย พบวา พนกังานที่มีอายุ 20-30 ป ( X = 3.79)
มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนกังานที่มีอายุ 41-60 ป ( X = 3.03)

พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนกังานที่มีอายุ 41-60 ป  อยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย  พบวา พนกังานที่มีอายุ 31-40 ป ( X = 3.36)  
มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนกังานที่มีอายุ  41 - 60 ป ( X = 3.03)
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สมมติฐานที่ 1.3  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามระดับการศึกษา  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-6

ตารางที่ 4-6  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามระดับการศึกษา

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม 2 4.810 2.405 9.940 0.000**
ภายในกลุม 256 61.932 0.242

รวม 258 258 66.741
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที ่4-6 พบวา พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จงึทํ าการทดสอบรายคู  โดยวิธี Scheffe   ดังปรากฏในตารางที่ 4-7

ตารางที ่4-7  การเปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามระดบัการศึกษาที่แตกตางกัน
                     เปนรายคู

ระดับการศึกษา X . S.D. (1) (2) (3)
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 3.44 0.51 0.998 0.000**
อนุปริญญา/ปวส. 3.44 0.50 0.000**
ปริญญาตรีขึ้นไป 3.83 0.38

*p < .05  :  **p < .01
(1)   คอื   มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.
(2)   คือ   อนุปริญญา/ปวส.
(3)   คือ   ปริญญาตรีขึ้นไป

จากตารางที่ 4-7  พบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  มกีารตั้งใจ
ลาออกไมแตกตางจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.

พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.   มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนกังาน
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย
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พบวา พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. ( X = 3.44)   มกีารตัง้ใจลาออกตํ ่ากวา
พนกังานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ( X = 3.83)   

พนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01    เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย
พบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. ( X = 3.44)   มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงาน
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ( X = 3.83)   

สมมติฐานที่ 1.4  พนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามสถานภาพสมรส  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-8

ตารางที่ 4-8  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามสถานภาพสมรส

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม          2 6.871 3.435 14.689 0.000**
ภายในกลุม 256 59.871 0.234

รวม 258    258   66.741
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที่ 4-8   พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  จงึท ําการทดสอบรายคู โดยวธีิ Scheffe  ดงัปรากฏในตารางที่ 4-9

ตารางที ่4-9  การเปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามสถานภาพสมรสทีแ่ตกตางกัน
          เปนรายคู

สถานภาพสมรส X . S.D. (1) (2) (3)
โสด 3.35 0.48 0.000**    0.710
สมรส 3.64 0.48    0.000**
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3.28 0.50

*p < .05  :  **p < .01
(1)   คือ   โสด
(2)   คือ   สมรส
(3)   คอื   หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
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จากตารางที่ 4-9  พบวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงาน
ทีม่ีสถานภาพสมรส อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่ พบวา พนกังานที่
มีสถานโสด ( X = 3.35)   มีการตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส ( X = 3.64)

พนักงานที่มีสถานภาพโสด   มีการตั้งใจลาออกไมแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู

พนักงานที่มีสถานภาพสมรส     มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย พบวา พนักงานที่
มีสถานสมรส ( X = 3.64) มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู
( X = 3.28)

สมมตฐิานที่ 1.5 พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนกังานจํ าแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-10

ตารางที่ 4-10  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม          2 23.387 11.694 69.050 0.000**
ภายในกลุม 256 43.354      0.169

รวม 258  258 66.741
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที่ 4-10    พบวา  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีการตั้งใจลาออก
แตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จงึทํ าการทดสอบรายคู โดยวิธี Scheffe ดังปรากฏ
ในตารางที่ 4-11
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ตารางที่ 4-11  การเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
  ทีแ่ตกตางกันเปนรายคู

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน X . S.D. (1) (2) (3)
1 - 5 ป 3.80 0.40 0.000** 0.000**
6 - 10 ป 3.31 0.48 0.001**
10 ปขึ้นไป 3.00 0.00

*p < .05  :  **p < .01
(1)   คือ   1 - 5 ป
(2)   คือ   6 - 10 ป
(3)   คือ   10 ปขึ้นไป

จากตารางที่ 4-11  พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป     มีการตั้งใจลาออก
แตกตางจากพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 6-10 ป  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่   พบวา พนกังาน
ทีม่รีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป  ( X = 3.80)    มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 6-10 ป ( X = 3.31)

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป     มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึน้ไป      เมือ่พจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 1-5 ป  ( X = 3.80)  มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
10 ปขึน้ไป ( X = 3.00)

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 6-10 ป ( X =3.31)  มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
10 ปขึน้ไป ( X = 3.00)



44

สมมติฐานที่ 1.6  พนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามรายไดตอเดือน  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-12

ตารางที่ 4-12  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามรายไดตอเดือน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม          3 19.692 6.564 35.575 0.000**
ภายในกลุม 255 47.050 0.185

รวม 258    258   66.741
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที่ 4-12    พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  จงึท ําการทดสอบรายคู โดยวธีิ  Scheffe   ดงัปรากฏในตารางที่ 4-13

ตารางที ่4-13  การเปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามรายไดตอเดอืนทีแ่ตกตางกัน
             เปนรายคู

รายไดตอเดือน X . S.D. (1) (2) (3) (4)
ตํ่ ากวา 10,000 บาท 3.89 0.32 0.000**   0.005** 0.000**
10,000 - 20,000 บาท 3.47 0.50   0.476 0.001**
20,001 - 30,000 บาท 3.60 0.49 0.000**
30,000 บาทขึ้นไป 3.16 0.40

*p < .05  :  **p < .01
(1)   คอื   ตํ่ ากวา 10,000 บาท
(2)   คือ   10,000 - 20,000 บาท
(3)   คือ   20,001 - 30,000 บาท
(4)   คือ   30,000 บาทขึ้นไป

จากตารางที่ 4-13  พบวา พนกังานทีม่ีรายไดตํ ่ากวา 10,000 บาท    มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจาก
พนักงานที่มีรายได 10,000 - 20,000 บาท  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01      เมือ่พิจารณาจาก
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คาเฉลีย่  พบวา พนกังานทีม่ีรายไดตํ ่ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)  มีการตัง้ใจลาออกสงูกวาพนักงาน
ที่มีรายได 10,000 - 20,000 บาท ( X = 3.47)

พนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
20,001-30,000 บาท  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย  พบวาพนักงาน
ที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท  ( X = 3.89)    มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีรายได 20,001 -
30,000 บาท ( X = 3.60)

พนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึ้นไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มีรายไดตํ ่ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)     มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนกังานที่มีรายได 30,000 บาท
ขึ้นไป ( X = 3.16)

พนกังานทีม่ีรายได 10,000 - 20,000 บาท มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานทีม่ีรายได
20,001 - 30,000 บาท

พนักงานที่มีรายได 10,000 - 20,000 บาท   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึ้นไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มีรายได 10,000-20,000 บาท ( X = 3.47)   มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีรายได 30,000 บาท
ขึ้นไป ( X = 3.16)

พนักงานที่มีรายได 20,001 - 30,000 บาท   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึ้นไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มีรายได 20,001-30,000 บาท ( X = 3.60)   มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีรายได 30,000 บาท
ขึ้นไป ( X = 3.16)    

สมมติฐานที่ 2    พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกัน  มีการตั้งใจลาออก
แตกตางกัน  สามารถแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้

สมมติฐานที่ 2.1  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ดานความเกี่ยวของใน
การทํ างาน (Job  Involvement) ตางกัน  มกีารตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานความเกี่ยวของในการทํ างาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-14
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ตารางที่ 4-14  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมในการ
  ทํ างานดานความเกี่ยวของในการทํ างาน (Job Involvement)

การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน จ ํานวน X . S.D. df t p
ดานความเกีย่วของในการท ํางาน
ระดับปานกลาง 131 3.01 0.09 257 5.659 0.000**
ระดับสูง 128 2.60 0.82

รวม 259
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที ่4-14 พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานความเกีย่วของ
ในการทํ างาน (Job Involvement)   ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดบั .01 นัน่คอื พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานความเกีย่วของในการท ํางาน
ในระดับปานกลาง ( X =3.01)   มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมใน
การทํ างาน  ดานความเกี่ยวของในการทํ างานในระดับสูง ( X = 2.60)

สมมตฐิานที ่2.2  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการไดรับการสนบัสนนุ
(Support) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพ
แวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-15

ตารางที่ 4-15  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
            การทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน (Support)

การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน จ ํานวน X . S.D. df t p
ดานการไดรับการสนับสนุน
ระดับปานกลาง 150 3.01 0.43 257 6.933 0.000**
ระดับสูง 109 2.52 0.70

รวม 259
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที่ 4-15  พบวา พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการ
สนับสนุน (Support)   ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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นั่นคือ   พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานการไดรับการสนับสนุนในระดับ
ปานกลาง ( X = 3.01)     มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ดานการไดรับการสนับสนุนในระดับสูง ( X = 2.52)

สมมติฐานที่ 2.3   พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระใน
การทํ างาน (Autonomy)  ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-16

ตารางที่ 4-16  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
   การทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างาน (Autonomy)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม          2 19.370 9.685 32.210 0.000**
ภายในกลุม 256 76.977 0.301

รวม 258  258   96.347
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที ่4-16 พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระ
ในการท ํางาน  (Autonomy)  ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01
จงึทํ าการทดสอบรายคู โดยวิธี  Scheffe  ดังปรากฏ ในตารางที่ 4-17

ตารางที่ 4-17  การเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
            การทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานทีแ่ตกตางกันเปนรายคู

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน X . S.D. (1) (2) (3)
ดานความเปนอิสระในการทํ างาน
ระดับตํ่ า 3.00 0.00 0.013 0.000**
ระดับปานกลาง 2.70 0.60 0.000**
ระดับสูง 3.76 0.44

*p < .05  :  **p < .01
(1)   คือ   ระดับตํ่ า
(2)   คือ   ระดับปานกลาง
(3)   คือ   ระดับสูง
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จากตารางที ่4-17 พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระ
ในการท ํางานระดบัตํ ่า  มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับปานกลาง

พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับตํ่ า
มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระ
ในการท ํางานระดบัสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉล่ียพบวา พนักงาน
ที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับตํ่ า ( X = 3.00)
มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการ
ทํ างานระดับสูง ( X = 3.76)

พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับ
ปานกลางมีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมกีารรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความ
เปนอสิระในการท ํางานระดบัสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา
พนกังานทีม่ีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับปานกลาง
( X = 2.70)   มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมกีารรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปน
อิสระในการทํ างานระดับสูง ( X = 3.76)  

สมมตฐิานที ่2.4  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบียบ
ในองคการ (Order and Organization) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการ  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-18

ตารางที่ 4-18  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
  การท ํางานดานการสั่งการและระเบียบในองคการ (Order and Organization)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม        2    12.919 6.460 19.821 0.000**
ภายในกลุม 256    83.428 0.326

รวม 258  258   96.347
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที ่4-18 พบวา  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและ
ระเบยีบในองคการ (Order and Organization)   ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  จงึทํ าการทดสอบรายคู โดยวิธี Scheffe  ดังปรากฏในตารางที่ 4-19
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ตารางที่ 4-19  การเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
  การทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการทีแ่ตกตางกันเปนรายคู

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน X . S.D. (1) (2) (3)
ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ
ระดับตํ่ า 3.01 0.10 0.000**   0.986
ระดับปานกลาง 2.57 0.83   0.000**
ระดับสูง 3.03 0.17

*p < .05  :  **p < .01
(1)   คือ   ระดับตํ่ า
(2)   คือ   ระดับปานกลาง
(3)   คือ   ระดับสูง

จากตารางที ่4-19  พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและ
ระเบียบในองคการระดับตํ่ า   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมใน
การท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัปานกลาง อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01
เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและ
ระเบียบในองคการระดับตํ่ า ( X = 3.01) มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานมกีารรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการระดบัปานกลาง ( X =2.57)

พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัตํ ่า
มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและ
ระเบียบในองคการระดับสูง

พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบั
ปานกลาง  มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การ
และระเบยีบในองคการระดบัสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉล่ียพบวา
พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัปานกลาง
( X = 2.57) มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมกีารรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการ
และระเบียบในองคการระดับสูง ( X = 3.03)

สมมติฐานที่ 2.5  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน  (Program  Clarity) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-20
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ตารางที่ 4-20  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
   การท ํางานดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  (Program Clarity)

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน จ ํานวน X . S.D. df t p
ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน
ระดับปานกลาง 149 3.16 0.40 257 14.696 0.000**
ระดับสูง 110 2.33 0.51

รวม 259
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที่ 4-20    พบวา พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจน
ในการปฏบิตังิาน  ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  นัน่คือ
พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิานในระดบัปานกลาง
( X = 3.16)  มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจน
ในการปฏิบัติงานในระดับสูง ( X = 2.33)

สมมติฐานที่ 2.6    พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุมโดย
ผูบังคับบัญชา  (Staff  Control) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-21

ตารางที่ 4-21  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
   การทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา  (Staff  Control)

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน จ ํานวน X . S.D. df t p
ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา
ระดับปานกลาง 214 2.77 0.67 255 -2.299 0.022*
ระดับสูง      43 3.00 0.00

รวม 257
*p < .05  :  **p < .01
n = 257 เนื่องจาก n ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชาอยูในระดับตํ่ ามีจํ านวนนอย (n = 2) จึงไมนํ า
มาวิเคราะห
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จากตารางที่ 4-21  พบวา  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการดานการควบคุมโดย
ผูบังคับบัญชา    ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   นั่นคือ
พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชาในระดับสูง
( X = 3.00)  มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการควบคมุ
โดยผูบังคับบัญชาในระดับปานกลาง ( X = 2.77)

สมมติฐานที่ 3    พนกังานทีม่ีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามความเหนือ่ยหนาย  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-22

ตารางที่ 4-22  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามความเหนื่อยหนาย

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม        2    42.117 21.059 99.410 0.000**
ภายในกลุม    256    54.230      0.212

รวม    258  258 96.347
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที่ 4-22 พบวา พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 จงึท ําการทดสอบรายคู โดยวธีิ Scheffe ดงัปรากฏ ในตารางที่ 4-23

ตารางที ่4-23  การเปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามความเหนือ่ยหนายทีแ่ตกตางกนั
            เปนรายคู

ความเหนื่อยหนาย X . S.D. (1) (2) (3)
ระดับตํ่ า 2.27 0.59 0.002** 0.000**
ระดับปานกลาง 2.71 0.48 0.000**
ระดับสูง 4.00 0.00

*p < .05  :  **p < .01
(1)   คือ   ระดับตํ่ า
(2)   คือ   ระดับปานกลาง
(3)   คือ   ระดับสูง
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จากตารางที่ 4-23  พบวา พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า  มีการตั้งใจลาออกแตกตาง
จากพนกังานที่มคีวามเหนือ่ยหนายระดบัปานกลาง  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   เมือ่พจิารณา
จากคาเฉลี่ยพบวา  พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า ( X = 2.27)    มีการตั้งใจลาออกตํ่ ากวา
พนักงานที่มคีวามเหนื่อยหนายระดับปานกลาง ( X = 2.71)

พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีความ
เหนือ่ยหนายระดบัปานสูง  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา พนกังาน
ที่มคีวามเหนื่อยหนายระดับตํ่ า ( X = 2.27)  มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มคีวามเหนื่อยหนาย
ระดับสูง ( X = 4.00)

พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง    มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ความเหนือ่ยหนายระดบัปานสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา
พนักงานที่มคีวามเหนื่อยหนายระดับปานกลาง ( X = 2.71)      มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มี
ความเหนื่อยหนายระดับสูง ( X = 4.00)

สมมติฐานที่ 4   ความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธทางบวกกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
ผลการวิเคราะหความสัมพันธของความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-24

ตารางที่ 4-24  ความสมัพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) p
ความเหนื่อยหนาย 0.313 0.000**

*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที ่4-24  ความเหนือ่ยหนายมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  (r  =  0.313)  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 5  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนายสามารถรวมกัน
พยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณของตัวแปรระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   
และความเหนื่อยหนายที่มีอิทธิพลตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-25
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ตารางที่ 4-25  การวเิคราะหถดถอยพหุคูณของตัวแปรระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
      และความเหนื่อยหนายที่มีอิทธิพลตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ลํ าดับที่ ตัวแปร R R2 Adj R2 S.E.
1 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน 0.407 0.166 0.162 0.465
2 ความเหนื่อยหนาย 0.424 0.180 0.174 0.462

ตารางที่ 4-26  สมการทํ านายการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ตัวแปร B Se B Beta t p
คาคงที่ 1.562 0.261 5.977 0.000**
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน 0.377 0.075 0.335 5.063 0.000**
ความเหนื่อยหนาย 0.143 0.067 0.140 2.126 0.034*

*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที่ 4-25   และตารางที่ 4-26  พบวา ตวัแปรที่มีอํ านาจในการทํ านายการตั้งใจลาออก
ของพนักงานมีทั้งหมด 2 ตัว คือ  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานเปนตัวทํ านายแรกมีอํ านาจ
ในการทํ านายรอยละ 16.6   และความเหนื่อยหนายเปนตัวทํ านายอันดับที่ 2  สามารถทํ านายรวมกับ
ตวัท ํานายแรกไดรอยละ 18 โดยคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางการตัง้ใจลาออกกบัความเหนือ่ยหนาย
เทากบั 0.424   และมคีาความคลาดเคลือ่นของการท ํานายเทากบั 0.462  ทีร่ะดบันยัสํ าคญัทางสถติ ิ.05
โดยอํ านาจในการทํ านายเพิ่มขึ้นจากที่ใชตัวทํ านายตัวแรกตัวเดียวรอยละ 1.4    ดงันั้นสมการทํ านาย
การตั้งใจลาออกของพนักงาน  คือ

การตั้งใจลาออก  =   1.562 + 0.377 ( การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน )
             +  0.143 ( ความเหนื่อยหนาย )
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4.3  ค ําอธิบายตัวแปรและสัญลักษณท่ีใชในการวิจัย
จากการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติมีตัวแปรทีไ่ดจากการศึกษา  ดังนี้
X   หมายถึง  คาเฉลี่ย
S.D. หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
df  หมายถึง องศาอิสระ
SS หมายถึง คาความผันแปร
MS หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาเฉลี่ย
F หมายถึง คาสถิติทดสอบ
P หมายถึง ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติ
* หมายถึง ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
** หมายถึง ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
t หมายถึง คาสถิติทดสอบ
r หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
R หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ
Adj R2 หมายถึง คา R2 ที่ปรับแลว
S.E. หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคา
B หมายถึง คาคงที่ และสัมประสิทธิ์ความถดถอย
Se B หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
Beta หมายถึง สัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐาน



บทที่ 5
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํ ารวจ   ศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและความ
เหนือ่ยหนาย  กับการตั้งใจลาออกของพนักงาน  โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัยดังนี้

1.  เพือ่ศกึษาระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน ระดบัความเหนื่อยหนาย  และระดับ
การตั้งใจลาออกของพนักงาน

2.  เพือ่ศกึษาเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล  การรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายของพนักงาน

3.  เพือ่ศกึษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
4.  เพื่อพยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงานจากการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและ

ความเหนื่อยหนายของพนักงาน
ประชากรของการวิจัย  คอื  พนักงานบริษัทอินเตอรโรล  (ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน   และ

บริษทั แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล จํ ากัด   จํ านวน 740  คน     จากการคํ านวณไดขนาดของ
กลุมตวัอยางทีย่อมรบัไดจ ํานวน 259 คน  เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัคร้ังนีเ้ปนแบบสอบถามทีส่รางขึ้น
และปรบัปรงุเพือ่ใชในการวดัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ความเหนือ่ยหนาย และการตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน  ซ่ึงประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   ไดแก    เพศ  อายุ
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ซ่ึงเปนแบบสอบถาม
ทีผู่วจิยัสรางขึ้นเปนขอคํ าถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และเติมคํ า

ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัดการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบมาตรวัด

ตอนที่ 3  แบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนาย  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด
ตอนท่ี 4  แบบสอบถามวดัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวดั

การหาคุณภาพเครื่องมือ  ผูวจิยัไดวิเคราะหเพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ       โดยปรากฏผลวา
แบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานมคีาความเชือ่มัน่เทากบั .88   แบบสอบถาม
วดัความเหนือ่ยหนายมคีาความเชือ่มัน่เทากบั .71  และแบบสอบถามวดัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .87
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การเกบ็รวบรวมขอมลู  ผูวจิยัไดสงแบบสอบถามใหฝายทรพัยากรมนษุย  จ ํานวน 300 ชุด เพื่อ
แจกใหกับกลุมตัวอยาง ไดรับแบบสอบถามคืนมา 270 ชุด จากนั้นทํ าการตรวจสอบแบบสอบถามที่
ไดรับคืน  เพือ่คดัเลอืกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณในการตอบไดจํ านวนเทากับขนาดของ
กลุมตัวอยางคือ 259 ชุด

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  คอื  วิเคราะหคาความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  ทดสอบสมมตฐิานดวยคาท ี วเิคราะหคาความแปรปรวนแบบทางเดยีว  (One-way Analysis
of Variance)    วิเคราะหความสัมพันธโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s
Product  moment Correlation Coefficient)   พยากรณการตัง้ใจลาออกของพนกังานโดยใชการวเิคราะห
การถดถอยเชิงพหุคณู (Stepwise Multiple Regression Analysis)

5.1  สรุปผลการวิจัย
       5.1.1  จากการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทอินเตอรโรล  (ประเทศไทย)  จํ ากัด
มหาชน  และบรษิทั แกรนด แปซฟิก อินเตอรเนชัน่แนล จ ํากดั   พบวาพนกังานสวนใหญเปนเพศชาย
คดิเปนรอยละ 61.39  มอีาย ุ31 - 40 ป  คดิเปนรอยละ 43.24   มกีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย
/ปวช.   คิดเปนรอยละ 52.51   มสีถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ 53.28    มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
1 – 5 ป  คิดเปนรอยละ 46.33   มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,000 บาทขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 33.59
       5.1.2  จากการวเิคราะหการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  พบวาพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอม
ในการท ํางานโดยรวมอยูในระดบัสงูและรายดานอยูในระดบัสงู  ยกเวนดานความเกีย่วของในการท ํางาน
และดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง
       5.1.3  จากการวิเคราะหความเหนื่อยหนาย     พบวาพนกังานมีความเหนื่อยหนายโดยรวมอยูใน
ระดับสูง
       5.1.4  จากการวิเคราะหการตั้งใจลาออก   พบวาพนักงานมีการตั้งใจลาออกโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง
       5.1.5  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล   กับการตั้งใจลาออกของพนักงานตาม
สมมตฐิานที ่1 พนกังานทีม่ปีจจยัสวนบคุคลตางกนัจะมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั สามารถแยกเปน
สมมติฐานยอยไดดังนี้

      5.1.5.1  พนกังานทีม่เีพศแตกตางกนั มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05  จงึปฏเิสธสมมติฐานที่ 1.1  พนักงานที่มีเพศตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      5.1.5.2  พนกังานที่มีอายุตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  พบวาพนกังานที่มีอายุ 20-30 ป  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01      เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีอายุ  20-30 ป
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( X = 3.79)  มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีอายุ  31-40 ป ( X = 3.36)
พนักงานที่มีอายุ 20-30 ป   มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ  41-60 ป    อยางมี

นยัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีอายุ 20-30 ป  ( X = 3.79)
มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 41-60 ป ( X = 3.03)

พนักงานที่มีอายุ  31-40 ป   มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ  41-60 ป   อยางมี
นยัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป  ( X = 3.36)
มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 41-60 ป ( X = 3.03)

      5.1.5.3  พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .01  พบวาพนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.  มกีารตัง้ใจลาออก
ไมแตกตางจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.

พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.  มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนกังาน
ทีม่กีารศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย  
พบวา พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. ( X = 3.44)    มกีารตัง้ใจลาออกตํ ่ากวา
พนกังานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ( X = 3.83)

พนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01      เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย
พบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. ( X =3.44)   มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงาน
ทีม่กีารศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ( X = 3.83)

      5.1.5.4  พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01  พบวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
สถานภาพสมรส  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มี
สถานโสด ( X = 3.35)  มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส ( X = 3.64)

พนักงานที่มีสถานภาพโสด   มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู

พนักงานที่มีสถานภาพสมรส    มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มีสถานสมรส ( X = 3.64) มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู
( X = 3.28)

      5.1.5.5  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  พบวาพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-5 ป   มกีารตัง้ใจ
ลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป   เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา
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พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป  ( X = 3.80)     มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป ( X = 3.31)

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป     มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป      เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 1-5 ป ( X = 3.80)   มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
10 ปขึ้นไป ( X = 3.00)

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป   มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป      เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 6-10 ป ( X = 3.31) มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
10 ปขึ้นไป ( X = 3.00)

      5.1.5.6  พนกังานทีม่รีายไดตอเดอืนตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  อยางมนียัสํ าคญั
ทางสถติทิีร่ะดับ .01   พบวาพนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจาก
พนกังานทีม่รีายได 10,000-20,000 บาท  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่
พบวา พนกังานทีม่รีายไดตํ ่ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)    มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่รีายได
10,000-20,000 บาท  ( X = 3.47)

พนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
20,001-30,000 บาท  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงาน
ที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)   มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีรายได 20,001-
30,000 บาท ( X = 3.60)

พนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึน้ไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มรีายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)     มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีรายได 30,000 บาท
ขึน้ไป ( X = 3.16)

พนกังานทีม่รีายได 10,000-20,000 บาท    มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานทีม่รีายได
20,001-30,000 บาท

พนกังานที่มีรายได 10,000-20,000 บาท      มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึน้ไป  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา พนกังานที่มี
รายได 10,000-20,000 บาท ( X = 3.47)  มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่รีายได 30,000 บาทขึน้ไป
( X = 3.16)

พนกังานที่มีรายได 20,001-30,000 บาท      มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึน้ไป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มี
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รายได 20,001-30,000 บาท ( X = 3.60)  มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่รีายได 30,000 บาทขึน้ไป
( X = 3.16)
       5.1.6  จากการวเิคราะหเปรยีบเทยีบการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานกบัการตัง้ใจลาออกของ
พนักงาน  ตามสมมติฐานที่ 2    พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจ
ลาออกแตกตางกัน สามารถแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้

      5.1.6.1  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน ดานความเกีย่วของในการท ํางาน
ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  นัน่คอื พนกังานทีม่กีารรบัรู
สภาพแวดลอมในการทํ างาน     ดานความเกี่ยวของในการทํ างานในระดับปานกลาง ( X = 3.01)
มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ดานความเกี่ยวของใน
การทํ างานในระดับสูง ( X = 2.60)

      5.1.6.2   พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน
ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  นัน่คอื พนกังานทีม่กีารรบัรู
สภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานการไดรับการสนบัสนนุในระดบัปานกลาง ( X = 3.01)  มกีารตัง้ใจ
ลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานการไดรับการสนับสนุนใน
ระดับสูง ( X = 2.52)

      5.1.6.3  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางาน
ตางกนั มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรู
สภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางานระดบัตํ ่า    มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตาง
จากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางานระดบัปานกลาง

พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับตํ่ า
มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระ
ในการท ํางานระดบัสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา พนกังาน
ที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับตํ่ า  ( X = 3.00)
มกีารตัง้ใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการ
ท ํางานระดับสูง ( X = 3.76)

พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับ
ปานกลางมีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความ
เปนอิสระในการทํ างานระดับสูง   อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย  
พบวา  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับ
ปานกลาง ( X = 2.70)   มกีารตัง้ใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับสูง ( X = 3.76)
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      5.1.6.4   พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   พบวา พนักงาน
ทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัตํ ่า    มกีารตัง้ใจ
ลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการระดบัปานกลาง อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา พนกังาน
ทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการระดับตํ่ า ( X = 3.01)
มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบ
ในองคการระดับปานกลาง ( X = 2.57)

พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัตํ ่า
มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสั่งการและ
ระเบียบในองคการระดับสูง

พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการ
ระดับปานกลาง  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ดานการสั่งการและระเบียบในองคการระดับสูง  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   เมื่อพิจารณา
จากคาเฉลีย่พบวา  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการระดับปานกลาง ( X = 2.57)   มกีารตัง้ใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมใน
การท ํางานดานการสั่งการและระเบียบในองคการระดับสูง ( X = 3.03)

      5.1.6.5  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิาน
ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  นัน่คอื พนกังานทีม่กีารรบัรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจนในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง    ( X = 3.16)
มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง ( X = 2.33)

      5.1.6.6  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชาตางกนั
มีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   นั่นคือ พนักงานที่มีการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชาในระดับสูง ( X = 3.00 )  มีการตั้งใจ
ลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา
ในระดับปานกลาง ( X = 2.77)
       5.1.7  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน   ตาม
สมมติฐานที่ 3 พนกังานทีม่คีวามเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  พบวา พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจาก
พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    เมื่อพิจารณา
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จากคาเฉลี่ยพบวา  พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า ( X = 2.27)    มีการตั้งใจลาออกตํ่ ากวา
พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง ( X = 2.71)

พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีความ
เหนื่อยหนายระดับปานสูง  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา
พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า ( X = 2.27)  มีการตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มีความ
เหนือ่ยหนายระดับสูง ( X = 4.00)

พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง    มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ความเหนือ่ยหนายระดบัปานสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา
พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง ( X = 2.71)      มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มี
ความเหนื่อยหนายระดับสูง ( X = 4.00)
       5.1.8   จากการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางความเหนือ่ยหนายกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
ตามสมมตฐิานที ่4    พบวาความเหนือ่ยหนายมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
       5.1.9  จากการวเิคราะหสมมตฐิานที ่5  การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน และความเหนือ่ยหนาย
สามารถรวมกันพยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงานได  ซ่ึงพบวาตัวแปรที่มีอํ านาจในการทํ านาย
การตั้งใจลาออกของพนักงานมีทั้งหมด  2 ตัว   คอื  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความ
เหนือ่ยหนายสามารถทํ านายการตั้งใจลาออกของพนักงานรวมกันไดรอยละ 18  โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสมัพนัธระหวางการตั้งใจลาออกกับความเหนื่อยหนายเทากับ 0.424  และมีคาความคลาดเคลื่อน
ของการทํ านายเทากับ 0.462  ที่ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติ .05     ดังนั้นสมการทํ านายการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน  คือ

         

จากการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน     ผูวิจัยไดสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
ดังตารางที่ 5-1

การตั้งใจลาออก  =   1.562 +  0.377 ( การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน )
            +  0.143 ( ความเหนื่อยหนาย )
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ตารางที่ 5-1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐานที่ 1 :
 พนกังานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่ 1.1 :
  พนกังานที่มีเพศตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 1.2  :
พนกังานที่มีอายุตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่ 1.3  :
พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  1.4  :
พนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  1.5  :
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีการตั้งใจลาออก
แตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  1.6  :
พนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจ
ลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.1  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเกี่ยว
ของในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.2  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการ
สนบัสนุนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.3  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปน
อิสระในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
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ตารางที่ 5-1  (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐานที่  2.4  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการ
และระเบียบในองคการตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.5  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจน
ในการปฏิบัติงานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.6  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุม
โดยผูบังคับบัญชาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  3  :
พนกังานทีม่ีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  4  :
ความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธทางบวกกับการตั้งใจลาออกของ
พนักงาน ยอมรับ
สมมติฐานที่  5  :
การรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนาย
สามารถรวมกันพยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงาน

สมการพยากรณการตัง้ใจ
ลาออก =   1.562 + 0.377
( การรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างาน ) +  0.143
( ความเหนื่อยหนาย )

5.2  อภิปรายผลการวิจัย
จากผลการวิจัยทํ าใหทราบขอเท็จจริง  ซ่ึงนํ ามาอภิปรายดังตอไปนี้
สมมติฐานที่ 1  พนกังานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันจะมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
สมมตฐิานที ่1.1  พนกังานทีม่เีพศตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  พบวาปฏเิสธสมมตฐิาน

ที่ตั้งไว
จากการทดสอบสมมติฐานไมพบความแตกตางอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระหวาง

เพศกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน    เนือ่งจากปจจบุนัมกีารเปลีย่นแปลงทางดานสงัคมและวฒันธรรม
สงผลใหเพศหญิงมีอิสรเสรีภาพ   อิทธิพลในการทํ างาน  ส่ิงทาทาย    และมีโอกาสที่จะแสดงออก
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ตลอดจนคาตอบแทนที่ไดรับเทากับเพศชาย   ไมมีการแบงแยกเพศหญิงและเพศชาย   ความสํ าเร็จ
ขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมสอดคลองกับการศึกษาของ  Muldary
(1983  อางถึงใน  นันทิยา, 2545)  ไดศึกษาเปรียบเทียบผูเชี่ยวชาญเพศหญิงกับผูเชี่ยวชาญเพศชาย
พบวาผูเชีย่วชาญเพศหญงิสวนใหญมอิีสรเสรภีาพ  มอิีทธพิลในการท ํางาน  มส่ิีงทาทาย และมโีอกาส
ทีจ่ะแสดงออก   ตลอดจนคาตอบแทนทีไ่ดรับกน็อยกวาเพศชาย  ผูหญิงจะรูสึกกดดนัจากสิง่แวดลอม
และมแีนวโนมทีต่องท ํางานเพือ่ตอบสนองความตองการของผูอ่ืนมากกวา ดงันัน้ผูเชีย่วชาญเพศหญิง
จงึเกดิความทุกขและความเบื่อหนายมากกวาเพศชาย

สมมตฐิานที ่1.2  พนกังานทีม่อีายตุางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  พบวายอมรบัสมมตฐิาน
ที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ระหวาง
อายุกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน  ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับ  นนัทยิา (2545)  ที่ศึกษาความ
สัมพนัธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของผูที่ทํ างานดานนิติเวช     พบวาบุคคลที่มี
อายมุากขึ้นจะมีความเหนื่อยหนายนอยลง    การที่บุคคลมีอายุนอยมีการตั้งใจลาออกสูงกวาบุคคลที่
มอีายมุาก เพราะวาผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณมาก  มีวุฒิภาวะ  สุขุม  รูจักชีวิต  สามารถปรับตัว
สอดคลองกับสภาพความเปนจริงไดมากยิ่งขึ้น   ซ่ึง ศานติ (2535)  ไดกลาววา  บุคคลที่มีอายุมากขึ้น
จะมคีวามคาดหวังในเรื่องตาง ๆ  นอยลง  เนื่องจากมีประสบการณมากขึ้นทํ าใหสามารถปรับสภาพ
การทํ างานไดดีขึ้น  ตรงกันขามกับบุคคลที่มีอายุนอย  จะมีแนวโนมที่มีความพึงพอใจในงานตํ่ า
เนือ่งจากมคีวามคาดหวังและปรับตัวไดไมเหมาะสมในการทํ างาน  กลาวโดยสรุปคือ บุคคลที่มีอายุ
แตกตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

สมมตฐิานที ่1.3  พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั   พบวายอมรบั
สมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ระหวาง
ระดับการศึกษากับการตั้งใจลาออกของพนักงาน      ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ
ธนาสิทธิ์ (2542)  ที่ศึกษาความเครียดของพนักงานในสถานีโทรทัศน   พบวาพนักงานที่มีระดับ
การศกึษาตางกันจะมีความเครียดแตกตางกัน     โดยพบวาพนักงานที่มีการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมี
ความเครียดมากกวาพนักงานที่มีการศึกษาตํ่ ากวาปริญญาตรี   เนือ่งจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรขีึน้ไปมคีวามคาดหวงัเกีย่วกบัความกาวหนาในการท ํางานสงูกวาบคุคลทีม่รีะดบัการศกึษา
ตํ ่ากวาจึงไดรับความกดดันจากเปาหมายของงาน  และเปาหมายขององคการมากกวา    ประกอบกับ
ไดรับการมอบหมายงานมากกวาดวย   จงึกอใหเกิดความเครียดไดมากกวาบุคคลที่มีระดับการศึกษา
ตํ่ ากวาปริญญาตรี
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สมมติฐานที่ 1.4  พนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน     พบวา
ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ระหวาง
สถานภาพสมรสกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน   เนือ่งจากการทีพ่นกังานมสีถานภาพสมรสจะทุมเท
ยดึงานเปนสาระส ําคญัของชวีติ   มคีวามตองการจะประสบความส ําเรจ็ในการท ํางานและในชวีติครอบครวั
จงึมคีวามทะเยอทะยาน  แขงขัน และแสวงหาความกาวหนาในงานมากกวาผูที่มีสถานภาพโสดและ
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

สมมตฐิานที ่1.5  พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั
พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน   ผลการวจิยัคร้ังนีส้อดคลองกบัการศกึษา
ของ พรทพิย (2537)  ทีศ่กึษาอทิธพิลของปจจยัสวนบคุคล ส่ิงแวดลอมในการท ํางานและแรงสนบัสนนุ
ทางสงัคมทีม่ผีลตอความเหนือ่ยหนายในการท ํางาน   พบวาในระยะแรกของการท ํางานนบัวาเปนระยะ
ทีเ่สีย่งตอการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํ างานสูง   เนือ่งจากบุคคลที่จบใหมมีความกระตือรือรน
ในการท ํางาน  มคีวามคาดหวงัในการท ํางานสงู  แตเนือ่งจากยงัขาดประสบการณ  ขาดทกัษะ  ความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ       ขาดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ถูกตองและเหมาะสม
เมือ่ตองพบกับสภาพความเปนจริงที่ไมสอดคลองกับสิ่งที่คาดหวัง   หรือไมสามารถปรับตัวยอมรับ
สภาพความเปนจริงได  ท ําใหรูสึกผิดหวัง  ทอแท  และเกิดเปนการตั้งใจลาออกในการทํ างานได

สมมตฐิานที ่1.6  พนกังานทีม่รีายไดตอเดอืนตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั พบวายอมรบั
สมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ระหวาง
รายไดตอเดือนกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน    ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ
จันทรา (2537)  ทีศ่กึษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํ างาน  พบวาบุคคลที่มีรายได
ไมดี  จะมกีารตัง้ใจลาออกสูงโดยปญหาทางเศรษฐกิจของพนักงาน เปนสาเหตุหนึ่งของความเครียด
ซ่ึงจะเกี่ยวของกับ  ปญหาการเงิน  ปญหาหนี้สิน  ปญหาคาผอนชํ าระคาบาน รถยนต  ซ่ึงเปนปญหา
ทางเศรษฐกิจนี้มักเกิดกับพนักงานระดับลางมาก กวาพนักงานระดับสูง  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
แนวคิดของ   ศริิวรรณ (2541)  กลาววา  ความไมพึงพอใจในเรื่องเงินเดือน   มรีายไดที่ไมเหมาะสม
ท ําใหขาดก ําลังใจและเบื่อหนายในการทํ างาน  โดยเมื่อบุคคลอยูในสภาวะมีรายไดไมพอกับรายจาย
หรือถึงขั้นตองกูหนี้ยืมสินจะทํ าใหบุคคลนั้นไมมีความสุขในการด ํารงชวีติอาจท ําใหเกดิความเครียด
และการตั้งใจลาออกขึ้นได
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สมมติฐานที่ 2   พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจลาออก
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.1  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานความเกี่ยวของใน
การท ํางานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวา  ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเกีย่วของในการท ํางานกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเกี่ยวของในการทํ างาน
ระดับปานกลางคือ พนักงานที่มีความรูสึกหรือการรับรูวาตนไมมีสวนเกี่ยวของในการทํ างานและ
มสีวนรวมในการทํ างานที่ตนทํ าเทาใดนั้น       พนกังานผูนั้นมักจะมีการตั้งใจลาออกอยูในระดับสูง   
สวนพนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเกี่ยวของในการทํ างานระดับสูงคือ
พนกังานทีม่คีวามรูสึกหรอืการรบัรูวาตนไมมสีวนเกีย่วของในการทํ างานและมีสวนรวมในงานที่ตน
ท ําอยางเตม็ทีม่คีวามภาคภมูใิจทีม่สีวนรวมในการท ํางาน   พนกังานผูนัน้มกัจะมกีารตัง้ใจลาออกอยูใน
ระดบัตํ ่า   ผลการวจิยัคร้ังนีส้อดคลองกบัการศกึษาของ รัตกมัพล (2547)  ทีศ่กึษาความสมัพนัธระหวาง
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน     ความเหนื่อยลาทางจิตใจและสุขภาพของพนักงาน  พบวา
การทีอ่งคการไมเปดโอกาสใหพนกังานมสีวนรวมในการแสดงขอคดิเหน็หรือรวมในการวางแผนงาน
ตาง ๆ     โดยมุงเนนเพื่อใหพนักงานตอบสนองตามความตองการของผูบังคับบัญชาเทานั้น    ทํ าให
พนักงานเกิดความรูสึกตองพึ่งพาผูอ่ืนตองคอยปฏิบัติตามคํ าสั่งโดยขาดโอกาสใชความสามารถใน
การพัฒนาตนเอง    ซ่ึงจะมผีลทํ าใหพนักงานเกิดความรูสึก โกรธ  เกลียด  มีความทุกขใจ  เครียดจน
เปนสาเหตุหนึ่งที่ทํ าใหเกิดการตั้งใจลาออก

สมมตฐิานที ่2.2  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน   ดานการไดรับการสนบัสนนุ
ตางกนัมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุนกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุนระดับ
ปานกลาง  คอื  พนกังานที่มีความรูสึกหรือรับรูวาตนไมไดรับการสนับสนุนในการทํ างานเทาที่ควร
พนกังานมกัจะมกีารตัง้ใจลาออกอยูในระดบัสงู    สวนพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ดานการไดรับการสนับสนุนระดับสูงคือ  พนักงานที่มีความรูสึกหรือรับรูวาตนไดรับการสนับสนุน
ในการท ํางานเปนอยางดี   พนักงานจะมีการตั้งใจลาออกอยูในระดับตํ่ า  ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลอง
กบัการศกึษาของ  รัตกมัพล (2547)  ทีศ่กึษาความสมัพนัธระหวางการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ความเหนือ่ยลาทางจติใจและสขุภาพของพนกังาน  พบวาการทีอ่งคการสรางบรรยากาศในการท ํางาน
ทีส่นับสนุนซึ่งกันและกัน     เปนมติรตอกันในการทํ างานมีสวนทํ าใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีใน
การทํ างานมีกํ าลังใจในการทํ างาน
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สมมติฐานที่ 2.3   พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานความเปนอิสระใน
การท ํางานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางานกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานความเปนอิสระในการทํ างาน
ระดบัสงูคอื  พนกังานพนกังานทีม่คีวามรูสึกหรือรับรูวาตนมอิีสระในการท ํางาน   พนกังานมกีารตัง้ใจ
ลาออกระดับสูง     สวนพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ดานความเปนอิสระใน
การท ํางานระดบัตํ ่าคอื   พนกังานพนกังานทีม่คีวามรูสึกหรือรับรูวาตนไมมอิีสระในการท ํางานเทาใดนกั  
พนกังานมีการตั้งใจลาออกระดับตํ่ า  ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ รัตกัมพล (2547)  
ทีศ่กึษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน     ความเหนื่อยลาทางจิตใจและ
สุขภาพของพนักงาน       พบวาการทีอ่งคการมีสภาพแวดลอมการทํ างานที่ไมใหความเปนอิสระใน
การท ํางาน  ไมเปดโอกาสใหพนกังานไดใชความคดิริเร่ิมอสิระในการท ํางาน  เปนสาเหตหุนึง่ทีท่ ําให
พนกังานมีความรูสึกวาตนเองดอยคุณคา  ไมประสบความสํ าเร็จ   มคีวามรูสึกทอแท    จนทํ าใหเกิด
การตั้งใจลาออกไดในที่สุด

สมมตฐิานที ่2.4  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานการสัง่การและระเบยีบ
ในองคการตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวา  ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรับรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสั่งการและระเบียบในองคการกับการตั้งใจลาออกของ
พนกังาน  หมายความวาพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานการสัง่การและระเบยีบ
ในองคการระดับสูง คือ   พนกังานทีม่คีวามรูสึกหรือรับรูวากฎระเบียบในองคการขาดความยืดหยุน
เปนอปุสรรคตอการปฏบิตังิาน   ไมมคีวามคลองตวัในการท ํางานพนกังานจะมกีารตัง้ใจลาออกอยูใน
ระดับสูง     สวนพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการระดับตํ่ าคือ   พนักงานที่มีความรูสึกหรือรับรูวากฎระเบียบในองคการมีความยืดหยุนและ
เหมาะสมดีอยูแลวพนักงานจะมีการตั้งใจลาออกอยูในระดับตํ่ า   ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของ รัตกัมพล (2547)  ทีศ่กึษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ความเหนื่อยลาทางจิตใจและสุขภาพของพนักงาน  พบวาการที่องคการมีกฎระเบียบที่เครงครัดมาก
จนเกินไปไมมีความยืดหยุน      อาจสงผลกระทบตอการทํ างานบางลักษณะงานที่พนักงานมีความ
รับผิดชอบสงูอยูแลว  หากการอยูในกรอบการปฏิบัติงานที่ไมมีความยืดหยุนทํ าใหเกิดเปนอุปสรรค
ในการท ํางานเพิม่ขึน้ มสีวนท ําใหพนกังานเกดิความรูสึกไมพงึพอใจ ตอตาน  จนเกดิการตัง้ใจลาออก
ในที่สุด
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สมมติฐานที่ 2.5  พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานความชัดเจนในการ
ปฏิบตังิานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวา  ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิานกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน
อยูในระดบัปานกลางคือ พนักงานมีความรูสึกและรับรูวาการทํ างานที่ตนทํ าอยูนั้นไมมีความชัดเจน
เทาที่ควร  พนกังานจะมีการตั้งในลาออกอยูในระดับสูง     สวนพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอม
ในการท ํางาน   ดานความชดัเจนในการปฏบิตังิานอยูในระดบัสงูคอื พนกังานมีความรูสึกและรับรูวา
การท ํางานที่ตนทํ าอยูนั้นมีความชัดเจนทั้งบทบาทและหนาที่     พนกังานจะมีการตั้งใจลาออกอยูใน
ระดับตํ่ า    ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  รัตกัมพล (2547)   ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน      ความเหนื่อยลาทางจิตใจและสุขภาพของพนักงาน
พบวาถาบุคคลมีขอบเขตความรับผิดชอบที่ไมชัดเจน   วตัถุประสงคของงานที่มีความคลุมเครือและ
สับสนเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน    ท ําใหเกิดความรูสึกไดรับความสํ าเร็จในการทํ างานที่รับผิดชอบนั้น
ทัง้หมดและท ําใหไดรับความทกุขทรมานจากบทบาททีค่ลุมเครอื  จนอาจพฒันาสูการตัง้ใจลาออกได

สมมติฐานที่ 2.6  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ดานการควบคุมโดย
ผูบังคับบัญชาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05   ระหวาง
การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชากบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา
อยูในระดับสูงคือ  พนักงานมีความรูสึกหรือรับรูวามีการควบคุมจากผูบังคับบัญชามากจนเกินไป
มีความรูสึกอึดอัด  ท ํางานไดไมเต็มที่เหมือนถูกควบคุมอยูตลอดเวลา พนักงานจะมีการตั้งใจลาออก
ในระดบัสงู  สวนพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา
อยูในระดับปานกลางคือ     พนกังานมีความรูสึกหรือรับรูวาการนิเทศงานจากผูบังคับบัญชามีความ
เหมาะสมดแีลวไมควบคมุงานมากจนเกนิไป  เมือ่งานมปีญหากไ็ดรับการชวยเหลือ   ตลอดจนค ําแนะน ํา
ที่ดีจากผูบังคับบัญชา   พนกังานจะมีการตั้งใจลาออกในระดับตํ่ า       ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของ รัตกัมพล (2547)  ทีศ่กึษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ความเหนื่อยลาทางจิตใจและสุขภาพของพนักงาน     พบวาผูบงัคับบัญชามีการวางตัวเปนผูนํ าอยาง
เดนชดั  มีการใชอํ านาจในการสั่งการมักจะใชอํ านาจในการสั่งการ       ลักษณะเชนนี้ทํ าใหพนักงาน
ขาดความมั่นใจในตนเอง  เครงเครียด  กาวราว เปนตน   ทัง้นีเ้พราะพนักงานรูสึกวาถูกควบคุมอยาง
ใกลชิดทํ าใหอึดอัด  รูสึกเหมือนถูกลดอํ านาจและสูญเสียสถานภาพทางสังคม   ท ําใหความพอใจใน
การท ํางานลดนอยลง เมือ่บคุคลตองอยูในสถานการณทีก่ดดนัท ําใหเกดิความเครยีดไมใหความรวมมือ
ในองคการ  ไมมีความคิดสรางสรรค  มองโลกในแงราย  คิดวาบุคคลรอบขางไมเขาใจตนเอง
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สมมติฐานที่ 3  พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวา
ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
ความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน     ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ
นันทิยา (2545)   ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของผูทํ างาน
ดานนติเิวช  พบวาความเหนือ่ยหนายมอิีทธพิลและมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการตัง้ใจลาออก  ทัง้นี้
เนือ่งจากความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้น  จะสงผลให พนักงานเกิดความรูสึกออนลาทั้งทางรางกายและ
จติใจ  ท ําใหพนกังาน มคีวามรูสึกโกรธ คบัของใจ เบือ่หนาย ซึมเศรา กลัว เฉือ่ยชา ส้ินหวงั  มองโลก
ในแงราย รูสึกรํ าคาญและไมพอใจ     ซ่ึง Muldary (1983)  ไดกลาววา  บคุคลที่มีความเหนื่อยหนาย
ระดับนี้ จะแยกตัวออกจากผูอ่ืน มักมาทํ างานสายแตกลับเร็ว   เล่ียงงาน   พกักลางวันนานกวาปกติ
ขาดงานบอย มีการโยกยายงาน และขั้นรายแรงที่สุดคือ  อาจพัฒนาสูการตั้งใจลาออกได

สมมติฐานที่ 4    ความเหนือ่ยหนายมีความสัมพันธทางบวกกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามสมัพนัธอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
ความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน     ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ
นันทิยา (2545)   ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของผูทํ างาน
ดานนติเิวช  พบวาความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการที่มีความออนลาทางรางกาย จิตใจ  และอารมณ
สืบเนือ่งมาจากความเครยีดในการท ํางานทีส่ะสมมาเปนเวลานาน หรือเกดิจากความพยายามมากเกนิไป
ทีจ่ะบรรลผุลสํ าเรจ็ในการท ํางาน  แตไมอาจเปนไปไดในสภาพความเปนจรงิ ท ําใหมมีโนทศันแหงตน
และเพื่อนรวมงานในทางลบ   จากความเครียดสะสมมานานและเกิดความขัดแยงของความคาดหวัง
กบัความเปนจริง ทํ าให เกิดความคับของใจ   สงผลใหเกิดพฤติกรรมในรูปแบบตาง ๆ  เชน ขาด  ลา
มาสาย  เล่ียงงาน  อาจสงผลใหเกิดความขัดแยงในงาน จนสงผลใหเกิดความคิดที่จะลาออกจากงาน
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Jackson (1984 อางถึงใน  อรภัชชา, 2544)   ที่พบวาพยาบาลที่เกิด
ความเหนือ่ยหนายในการท ํางานจะมกีารเปลีย่นงานหรอืลาออกจากงาน  ซ่ึงบางครัง้การลาออกจากงาน
ในปจจุบันทํ าไดยาก      แตผูท ํางานที่มีความเหนื่อยหนายก็จะอยูทํ างานในลักษณะที่ตองทนทํ างาน
สงผลใหไมเกิดการพัฒนา  ปรับปรุงงาน  ซ่ึงจะสงผลเสียตอองคการได

สมมติฐานที่ 5  การรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนายสามารถรวมกัน
พยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงานได  โดยมีสมการพยากรณดังนี้

การตั้งใจลาออก  =   1.562 +  0.377 ( การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน )
            +  0.143 ( ความเหนื่อยหนาย )
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จากการทดสอบสมมติฐาน     พบวามีตัวแปรการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความ
เหนือ่ยหนายสามารถทํ านายการตั้งใจลาออกของพนักงานรวมกันไดรอยละ 18

5.3  ขอเสนอแนะ
จากการวจิยัเพือ่ศกึษาการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานและความเหนือ่ยหนายกบัการตัง้ใจ

ลาออกของพนักงาน  ท ําใหไดขอเสนอแนะดังตอไปนี้
       5.3.1  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

      5.3.1.1  จากผลการศึกษาพนักงานที่มีอายุ 20-30 ป   การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป
สถานภาพสมรส   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป   และมีรายไดตอเดือนตํ่ ากวา 10,000 บาท
มแีนวโนมในการตั้งใจลาออกสูง       ดังนั้นทางองคการควรจัดใหมีการนิเทศงานใหแกพนักงานใน
ชวงระยะแรกของการปฏบิตังิานมกีารหมุนเวียนงานในหนวยงานเพื่อใหพนักงานไดมีการเรียนรูใน
หลาย ๆ ดาน และเกดิการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  เพื่อเรียนรูงานใหมและมีการอบรมพนักงานอยาง
สมํ ่าเสมอเพื่อเปนการลดความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน

      5.3.1.2  จากผลการศกึษาการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน   ผูวจิยัขอเสนอแนะแนวทาง
การแกไขโดยการปรับสภาพแวดลอมในการทํ างานใหเหมาะสมกับพนักงานที่มีอยู   เพื่อใหการ
ด ําเนินงานมีประสิทธิภาพสูงสุด  ซ่ึงอาจทํ าไดดังตอไปนี้

  ก.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเกีย่วของในการท ํางาน
ระดบัปานกลางมกีารตัง้ใจลาออกสงู   ดงันัน้ผูบงัคบับญัชาหรือหวัหนางานควรเปดโอกาสใหพนกังาน
มสีวนรวมแสดงความคดิเหน็และรวมวางแผนในงานทีมุ่งเนนตามวตัถุประสงคเปาหมายขององคการ
สงผลใหพนักงานรูสึกมีคุณคาในตนเอง    มีสวนรวมกับความสํ าเร็จที่เกิดขึ้น  มีความภาคภูมิใจ
เคารพตนเองมากขึ้นและลดความขัดแยงในการทํ างาน

  ข.  พนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน
ระดับปานกลางมีการตั้งใจลาออกสูง        ดงันั้นผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานควรสรางบรรยากาศ
การท ํางานใหมกีารชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั  สนบัสนนุงานซึง่กนัทัง้จากตวัผูบงัคบับญัชาหรอืหวัหนางาน
และกลุมเพื่อนพนักงานในการทํ างานเพื่อความสํ าเร็จรวมกัน    อันจะมสีวนชวยใหพนักงานมีความ
พงึพอใจในการทํ างานมีบรรยากาศที่เปนมิตร  มคีวามสุขในการทํ างานรวมกับผูอ่ืน

  ค.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางาน
ระดับสูงมีการตั้งใจลาออกสูง    ดังนั้นผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานควรเปดโอกาสใหพนักงานได
มอิีสระในการใชความคดิริเร่ิมสรางสรรคในงานหรอืพฒันางานใหม ๆ  โดยกระจายอ ํานาจสวนหนึ่ง
ใหพนกังานสามารถคิดและตัดสินใจไดดวยตนเอง      เพือ่ทํ าใหพนักงานมีความรูสึกถึงความสํ าเร็จ
ในงานที่ตนเองมีสวนรับผิดชอบ
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  ง.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการระดับสูงมีการตั้งใจลาออกสูง  ดังนั้นผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนางานควรมีความยืดหยุนของ
กฎระเบียบและการสื่อสารลงบาง    เพือ่ลดความกดดันที่อาจเกิดขึ้นในการทํ างานการใชกฎระเบียบ
ทีเ่ขมงวดมากจนเกินไป   ท ําใหพนักงานเกิดความรูสึกกดดันไมสามารถแสดงความสามารถออกมา
อยางเต็มที่

  จ.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิาน
ระดับปานกลางมีการตั้งใจลาออกสูง    ดงันั้นผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนางานควรจะพิจารณากํ าหนด
บทบาทหนาทีใ่นแตละต ําแหนงใหมคีวามชดัเจนอยูเสมอ  เพือ่ลดความรูสึกคลมุเครอืในบทบาทหนาที่
และขอบเขตความรับผิดชอบของพนักงาน       เปนการลดปญหาความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นเนื่องจาก
การซํ้ าซอนในหนาที่การปฏิบัติงาน

  ฉ.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา
ระดับสูงมีการตั้งใจลาออกสูง      ดังนั้นผูบงัคบับัญชาหรือหัวหนางานควรจะพิจารณาการนิเทศงาน
แบบทัว่ ๆ   ไปมากกวาทีจ่ะนเิทศงานอยางใกลชิด   การเขมงวดกวดขนักบัการตรวจตราการปฏบิตัิงาน
มากจนเกินไป  อาจมีผลท ําใหพนักงานขาดความมั่นใจในตนเองและรูสึกอึดอัดเหมือนถูกลดอํ านาจ
ท ําใหเกิดความเครียด   ผูบงัคบับัญชาหรือหัวหนางานควรจะพิจารณามอบหมายงาน  โดยอาจจะตั้ง
วัตถุประสงคเปาหมายไวและคอยดูแลอยูหาง ๆ    และเมือ่มีเหตุจํ าเปนตองแกไขปญหาจึงคอยใชวิธี
การนิเทศงานอยางใกลชิด

      5.3.1.3  จากผลการศึกษาพนักงานมีความเหนื่อยหนายระดับสูง    และความเหนื่อยหนาย
มคีวามสมัพนัธกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน   ผูวจิยัจงึขอเสนอแนะวาผูบงัคบับญัชาหรอืหวัหนางาน
ควรมกีารปองกันและการลดระดับความเหนื่อยหนายที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน   โดยการใหพนักงาน
มคีวามรูในเรือ่งความเหนือ่ยหนาย    พรอมกบัรูจกัวธีิการปรบัตวัเมือ่ตองเผชญิกบัความเหนือ่ยหนาย
นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานอาจมีการสรางกิจกรรม เพื่อปองกันความเหนื่อยหนาย
โดยการจดักจิกรรมกลุม  สรางความสมัพนัธในการท ํางาน  มกีารเปดโอกาสใหพนกังานไดแลกเปลีย่น
ความคดิเหน็และรบัฟงปญหาทีเ่กดิขึน้ พรอมทัง้หาแนวทางแกไขปญหาทีเ่กดิขึน้  ซ่ึงจากขอเสนอแนะ
ดงักลาวจะสามารถทํ าใหความเหนือ่ยหนายของพนกังานลดลงและสงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น
รวมทั้งอัตราการลาออกของพนักงานลดลงดวย
       5.3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป
       5.3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ความเหนื่อยหนาย
และการตั้งใจลาออกในองคการหรืออุตสาหกรรมประเภทอื่น ๆ  ทีม่ีลักษณะการทํ างานแตกตางกัน
ออกไป  และในกลุมตัวอยางที่เปนผูชํ านาญการ   นอกเหนือจากพนักงานระดับปฏิบัติการเพื่อใหผล
การวิจัยสามารถนํ าไปใชไดครอบคลุมประชากรมากยิ่งขึ้น
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       5.3.2.2  ควรศกึษาตวัแปรอืน่ ๆ  ทีอ่าจมผีลตอเนือ่งจากการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ความเหนื่อยหนาย และการตั้งใจลาออกของพนักงาน  เชน บุคลิกภาพ  แรงจูงใจ  ผลการปฏิบัติงาน
และสุขภาพ
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สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว   ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

       จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

  (รองศาสตราจารยสุรภี  ตันเสียงสม)
  คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต
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ที่ ศธ.0525.12/472   คณะศิลปศาสตรประยุกต
  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื
  1518 ถ.พบิลูสงคราม บางซื่อ กรุงเทพฯ 10800

    30  พฤศจิกายน  2548

เร่ือง   ขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ

เรียน   ดร.ราชันย  บุญธิมา

ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม  1 ฉบับ

                    ดวยนางสาวชนัดดา  ยงัสี   นกัศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ  ภาควิชามนุษยศาสตร  คณะศิลปศาสตรประยุกต  ไดรับอนุมัติใหทํ า
วทิยานิพนธเร่ือง “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน”   โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  คือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล  
เปนประธานกรรมการ  และรองศาสตราจารยวิมล  เหมือนคิด  เปนกรรมการที่ปรึกษา

ในการนี้นักศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว  ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

 จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

   ขอแสดงความนับถือ

     (รองศาสตราจารยสุรภี  ตนัเสียงสม)
        คณบดีคณะศิลปศาสตรประยกุต

คณะศิลปศาสตรประยุกต
โทรศัพท 0-2913-2500 ตอ 3524
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ที่ ศธ.0525.12/482   คณะศิลปศาสตรประยุกต
  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื
  1518 ถ.พบิลูสงคราม บางซื่อ กรุงเทพฯ 10800

    19  ธันวาคม  2548

เร่ือง   ขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ

เรียน   คณุชัชวาลย  เทียนถนอม

ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม  1 ฉบับ

                    ดวยนางสาวชนัดดา  ยงัสี   นกัศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ  ภาควิชามนุษยศาสตร  คณะศิลปศาสตรประยุกต  ไดรับอนุมัติใหทํ า
วทิยานิพนธเร่ือง “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน”   โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  คือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล  
เปนประธานกรรมการ  และรองศาสตราจารยวิมล  เหมือนคิด  เปนกรรมการที่ปรึกษา

ในการนี้นักศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว  ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

 จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

   ขอแสดงความนับถือ

     (รองศาสตราจารยสุรภี  ตนัเสียงสม)
        คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต

คณะศิลปศาสตรประยุกต
โทรศัพท 0-2913-2500 ตอ 3524
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ที่ ศธ.0525.12/182   คณะศิลปศาสตรประยุกต
  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื
  1518 ถ.พบิลูสงคราม บางซื่อ กรุงเทพฯ 10800

    25  เมษายน  2549

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อเปนขอมูลในการจัดท ําวิทยานิพนธ

เรียน  ผูจัดการฝายบุคคล  บริษัท แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล  จํ ากัด     

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม  1 ฉบับ

                    ดวย  นางสาวชนัดดา  ยังสี  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  ภาควิชามนุษยศาสตร   สาขา
จติวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ     คณะศิลปศาสตรประยุกต      สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ  มคีวามประสงคจะขอเก็บขอมูลเกี่ยวกับพนักงานในหนวยงานของทาน  เพื่อใชเปน
ขอมลูในการจัดทํ าวิทยานิพนธเร่ือง  “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนาย
กบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน”  ซ่ึงขอมลูทีไ่ดรับจะไมมคีวามเกีย่วของตอขอกฎหมายหรอืความลบั
ประการใดของหนวยงาน   โดยขอมูลดังกลาวจักเปนประโยชนตอการจัดทํ าวิทยานิพนธ

จงึเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุญาต

   ขอแสดงความนับถือ

     (รองศาสตราจารยสุรภี  ตนัเสียงสม)
        คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต

คณะศิลปศาสตรประยุกต
โทรศัพท 0-2913-2500 ตอ 3524



86

ที่ ศธ.0525.12/183   คณะศิลปศาสตรประยุกต
  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื
  1518 ถ.พบิลูสงคราม บางซื่อ กรุงเทพฯ 10800

    25  เมษายน  2549

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อเปนขอมูลในการจัดท ําวิทยานิพนธ

เรียน  ผูจัดการฝายบุคคล  บริษัท  อินเตอรโรล (ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม  1 ฉบับ

                    ดวย  นางสาวชนัดดา  ยังสี  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  ภาควิชามนุษยศาสตร   สาขา
จติวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ     คณะศิลปศาสตรประยุกต      สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ  มคีวามประสงคจะขอเก็บขอมูลเกี่ยวกับพนักงานในหนวยงานของทาน  เพื่อใชเปน
ขอมลูในการจัดทํ าวิทยานิพนธเร่ือง  “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนาย
กบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน”  ซ่ึงขอมลูทีไ่ดรับจะไมมคีวามเกีย่วของตอขอกฎหมายหรอืความลบั
ประการใดของหนวยงาน   โดยขอมูลดังกลาวจักเปนประโยชนตอการจัดทํ าวิทยานิพนธ

จงึเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุญาต

   ขอแสดงความนับถือ

     (รองศาสตราจารยสุรภี  ตนัเสียงสม)
        คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต

คณะศิลปศาสตรประยุกต
โทรศัพท 0-2913-2500 ตอ 3524
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เร่ือง  การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานและความเหนือ่ยหนายกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
คํ าชี้แจง
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการวิจัยซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการทํ าวิทยานิพนธ  คํ าถาม
จากแบบสอบถามนี้  ไมมีคํ าตอบที่ถูกหรือผิด  ดีหรือไมดี   ค ําตอบของทานเปนประโยชนอยางมาก
ตอการวิจัย    จงึขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามดวยตัวทานเองอยางเปนจริงที่สุด
ค ําตอบของทานจะถอืวาเปนความลบั ไมมกีารเปดเผยขอมลูสวนตวัแกผูใดทัง้สิน้และไมมผีลกระทบใด ๆ
ตอตัวทาน จงึขอไววางใจและกรุณาตอบคํ าถามใหครบทุกขอ

แบบสอบถามประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 4 ตอนดังนี้
ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
ตอนที่ 2   ขอมลูเกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ตอนที่ 3   ขอมลูเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย
ตอนที่ 4   ขอมูลเกี่ยวกับการตั้งใจลาออก

 ผูวจิัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงมา ณ   โอกาสนี้ที่กรุณาสละเวลาอันมีคาเพื่อตอบ
แบบสอบถามครั้งนี้

         นางสาวชนัดดา    ยังสี
      นกัศึกษาปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ

    สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ



89

ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล

คํ าชี้แจง   -  โปรดใสเครือ่งหมาย ลงใน  ชองวางหรอืเตมิค ํา / ขอความทีต่รงกบัขอมลูของทาน
    -  กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง

1)  เพศ   ชาย   หญิง
2)  อายุ …………..  ป
3)  ระดับการศึกษาสูงสุด

  ประถมศึกษา  หรือ เทียบเทา         มธัยมศึกษาตอนตน  หรือ เทียบเทา
  มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.หรือ เทียบเทา    ปวส./อนุปริญญา หรือ เทียบเทา
  ปริญญาตรี   สูงกวาปริญญาตรี
  อ่ืนๆ  โปรดระบุ …………………

4)  สถานภาพสมรส
  โสด   สมรส           หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

5)  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ...…………… ป

6)   รายได        ตํ ่ากวา 10,000 บาท           10,001 – 20,000 บาท
  20,001 – 30,000 บาท   30,001 – 40,000 บาท
   ตัง้แต 40,001 บาทขึ้นไป
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน

ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
ไม

เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

1.   ทานเปนคนหนึ่งที่ทุมเทกํ าลังกาย กํ าลังใจใน
      การทํ างานอยูเสมอ
2.   ทานและเพื่อนรวมงานมักจะชวยเหลือซึ่งกัน
      และกันในเรื่องงานอยูเสมอ
3.   ทานไมมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องงานที่ทาน
      รับผิดชอบไดดวยตนเอง
4.   กิจกรรมการทํ างานของทานจะถูกควบคุม
      อยางเขมงวด
5.   ทานเขาใจขอบเขตหนาที่ ความรับผิดชอบ
      ของตนในงานเปนอยางดี
6.   ทานตองปฏิบัติงานตามตารางที่หัวหนางานได
      กํ าหนดไวอยางเครงครัด
7.   ทานมีสวนรวมในการทํ ากิจกรรมเพื่อให
      สถานที่ทํ างานนาอยู
8.   หัวหนางาน/ผูบริหารมีเวลาที่จะกระตุนสราง
      แรงจูงใจแกพนักงานนอยมาก
9.   ทุกครั้งทีม่ภีารกิจนอกสถานทีท่ ํางาน ทานจะ
       ตองยืน่หนงัสอืเพื่อขออนุญาตทุกครั้ง
10. ทานรูสึกคับของใจที่ถูกตรวจสอบการปฏิบัติ
      งานตามขั้นตอนอยูเสมอ
11. ถามีการโยกยายหรือเปลี่ยนแผนงาน
      หัวหนางานจะชี้แจงวัตถุประสงคในการ
      โยกยาย  หรือเปลี่ยนแผนงานนั้น ๆ  ใหทาน
       ทราบ
12.  ทานรูสกึภูมใิจทีไ่ดมสีวนรวมในการท ํากจิกรรม
       ตาง ๆ  ของบริษัท
13.  โดยสวนใหญแลวพนักงานมักไมคอยให
       ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน
14.  ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคของ
       ตนเองในการตัดสินใจปฏิบัติงานได
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ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม
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ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

15.  หากทานมิไดดูแลสถานที่ทํ างานเปนระเบียบ
       เรียบรอย  ถือวาเปนการผิดกฎขั้นรุนแรง
16.  หัวหนางาน/ผูบรหิารมกัไมช้ีแจงรายละเอยีด
        ตาง ๆ เกีย่วกับการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน
       ทราบ
17.  หากทานกระท ําความผดิจะไดรบัการลงโทษ
        จากหวัหนางานทันทีโดยมิตองสอบสวนใด ๆ
18.  ในชวงเวลาทํ างาน ทานมักจะปลอยเวลาวาง
       ใหลวงเลยไปเฉย ๆ
19.  หัวหนางาน/ผูบรหิารใหความสนใจขาวคราว
        ความคบืหนาของงานที่ทานไดรับมอบหมาย
20.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักไมชอบใหพนักงาน
       ในฝายวิพากษวิจารณในเรื่องตาง ๆ
21.  ภายในบริษัทมีการติดตั้งโทรทัศนวงจรปด
       ทํ าใหทานรูสึกไมผอนคลายขณะปฏิบัติงาน
22.  ทานมคีวามเขาใจในกฎระเบยีบขอบงัคบัของ
        การปฏบิติังานของบริษัทอยางชัดเจน
23.  ทานรูสกึเครงเครยีด กดดนั เนือ่งจาก
       หวัหนางานใชอ ํานาจควบคุมมากจนเกินไป
24.  โดยสวนใหญแลวทานมกัจะไมคอยสนใจใน
        การท ํากจิกรรมใด ๆ ของบริษัท
25.  หวัหนางาน/ผูบรหิารจะยกยองชมเชยพนกังาน
        ทีป่ฏบิติังานดีเสมอ
26.  เมื่อมีเหตุจํ าเปน ทานสามารถขอโอนยายการ
       ทํ างาน เมื่อไรก็ได
27.  ทานจะตองปฏิบัติงานตามตารางเวลาที่ได
       กํ าหนดไวโดยไมสามารถยืดหยุนได
28.  ทานเขาใจถึงหนาที่รับผิดชอบของตนที่ตอง
       ปฏิบัติเปนอยางดี
29.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักจะไมออกคํ าสั่งกับ
       ทานอยางพรํ่ าเพรื่อ
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30.  หัวหนางาน/ผูบริหารทราบความตองการของ
       พนักงานในการทํ างานเปนอยางดี
31.  ทานรูสกึคบัของใจกบักฎระเบยีบบรษิทัที่
        เขมงวดจนเกนิไป
32.  ทานรูสกึคลมุเครอืในบทบาทของตนเกีย่วกับ
        การปฏบิติังาน
33.  ในการปฏิบัติงานทานรูสึกอึดอัดจากการถูก
       ควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนางาน/ผูบริหาร
34.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักไมคอยใหความ
       สนใจพนักงานในบริษัทมากนัก
35.  หัวหนางาน/ผูบรหิารมกัจะรบัฟงขอเสนอแนะ
        จากพนกังานในบริษัทอยูเสมอ
36.  การประสานงานภายในบริษัท มีลักษณะเปน
       ทางการจนเกินไป ทํ าใหทานรูสึกอึดอัด
37.  ภายในบริษัททานทราบดีวาใครทํ าหนาที่
       รับผิดชอบอะไร
38.  ทานรูสึกสูญเสียสถานภาพทางสังคมไป
       เนือ่งจากการใชอ ํานาจควบคมุจากหวัหนางาน
39.  ทานรูสึกภูมิใจเมื่อมีโอกาสเสนอความคิดเห็น
       ในการทํ ากิจกรรมตาง ๆของบริษัท
40.  พนักงานในฝายไมคอยมีการแบงปน เอื้อเฟอ
       ซึ่งกันและกันมากนัก
41.  ทานสามารถตัดสินใจงานที่ทานรับผิดชอบ
       ไดดวยตนเอง
42.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักเปลี่ยนแผนงาน
       บอย ๆ โดยมิไดแจงใหทานทราบ
43.  ทานรูสกึเหมอืนถกูลดอ ํานาจลงจากหวัหนางาน
       ทีใ่ชอ ํานาจควบคุมมากจนเกินไป
44.  ทานมีโอกาสเสนอแนะโครงการใหม ๆ ได
       อยางเปดเผย
45.  ทานเปนพนักงานคนหนึ่งซึ่งไดรับความใสใจ
       จากหัวหนางาน/ผูบริหาร
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46.  หัวหนางานมักจะสนับสนุนใหพนักงานได
       แสดงความสามารถออกมาไดอยางอิสระ
47.  การตัดสินใจทุกเรื่อง  ตองผานการพิจารณา
       จากผูบังคับบัญชาสูงสุดเทานั้น
48.  ทานรูสึกภูมิใจที่ไดใชทักษะตาง ๆ ในการ
       ทํ างานอยางเต็มความสามารถ
49.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักจะใหคํ าปรึกษาใน
       เรื่องตาง ๆ กับทานดวยความยินดี
50.  หัวหนางานมักจะสรางกฎระเบียบใหม เพื่อ
       บังคับใหทานปฏิบัติตามอยูเสมอ
51.  ทานไดใชประสบการณโดยการผสมผสาน
       ความรูตาง ๆ ในการทํ างานดวยความทุมเท
52.  ทานไดรับการยอมรับจากการเสนอแนะให
       ขอคิดเห็นตาง ๆ ในการทํ างาน
53.  หัวหนางาน/ผูบริหารสนับสนุนใหพนักงานมี
       โอกาสกาวหนาในการทํ างาน
54.  หัวหนางาน/ผูบริหารใหการสนับสนุนทาน
       ในดานการฝกอบรมตางๆ เพื่อชวยพัฒนางาน
55.  หัวหนางาน/ผูบริหารสนับสนุนการทํ างานใน
       บรรยากาศแบบประชาธิปไตย
56.  ทานรูสกึดอยคณุคาจากการท ํางานทีไ่มสามารถ
       แสดงความคิดอยางอิสระได
57.  หวัหนางาน/ผูบรหิารมกัจะชีแ้จงใหทานทราบ
       ถึงเหตุผลทุกครั้งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ
58.  ทานทราบถงึสายการบงัคบับญัชาในโครงสราง
       องคการของบริษัทอยางชัดเจน
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามความเหนื่อยหนาย

ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
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เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

1.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ซํ้ าซาก
      จํ าเจ
2.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ทาน
      ไมชอบ
3.   ทานรูสกึหมดความกระตอืรอืรนในการท ํางาน
      เนื่องจากความเหนื่อยหนาย
4.   ทานสนุกกับการทํ างานที่ทํ าอยูในปจจุบัน
5.   ทานทํ างานอยางเต็มกํ าลังความสามารถดวย
      ความสุข
6.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการขาดแรงกระตุน
      ในการทํ างาน
7.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความตึงเครียดใน
      การทํ างาน
8.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ไมมี
      โอกาสกาวหนา
9.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากสภาพที่กดดันใน
      การทํ างาน
10. ทานรูสึกสดชื่น  กระปรี้กระเปราอยูเสมอใน
      การทํ างาน
11. ทานทํ างานดวยความคลองแคลวกระชับ
      กระเฉงอยูเสมอโดยไมรูสึกเหนื่อยหนาย
12. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความขัดแยงที่เกิด
      ขึ้นกับเพื่อนรวมงาน
13. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความคับของใจ
      ในงาน
14. ทานรูสึกวาความสามารถในการคิดและ
      ตัดสินใจของทานชาลงกวาปกติ
15. ทานรูสึกทอแทดอยคุณคาจากสภาพงานที่ทํ า
      อยูในปจจุบัน
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16. บอยครั้งทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความ
      ขัดแยงที่เกิดขึ้นกับหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา
17.  ทานรูสึกกระฉับกระเฉงในการทํ างานอยู
       ตลอดเวลา
18.  ทานรูสึกเหนื่อยหนายและขาดสมาธิในการ
       ทํ างาน
19.  ทานรูสึกเหนื่อยหนายเนื่องจากทํ างานที่ทาน
       ไมสนใจ
20.  ทานรูสึกเหนื่อย  ทอแท  และดอยคุณคาใน
       การทํ างาน
21. ประสิทธิภาพของระบบรับความรูสึกตาง ๆ
      ของทานทํ างานเปนปกติ โดยไมรูสึก
       เหนื่อยหนาย
22. ทานมีแรงกระตุนในการทํ างานอยูเสมอ  โดย
      ไมเกิดความรูสึกเหนื่อยหนาย
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ตอนที่ 4   แบบสอบถามการตั้งใจลาออก

ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
ไม

เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

1.   ทานมีความตั้งใจจะลองไปสมัครงานที่ใหม
2.   ทานคิดวางานที่บริษัทแหงนี้ไมเหมาะสม
      กับทาน
3.   ทานพอใจทีจ่ะท ํางานกบับรษิทัแหงนีไ้ปเรือ่ย ๆ
4.   แมวาจะมีทางเลือกอื่น แตทานก็จะทํ างานที่
      บริษัทแหงนี้ตอไป
5.   ถามีโอกาสที่ดี ทานจะเลือกไปประกอบอาชีพ
      อื่นแทน
6.   ทานเคยคิดจะลาออกจากงานในชวงสามเดือน
      ที่ผานมา
7.   ทานไมคิดที่จะเปลี่ยนที่ทํ างาน ถึงแมวาจะมี
      ผูเสนองานใหมให
8.   ในระยะนี้ทานติดตามประกาศรับสมัครงาน
      ตามที่ตาง ๆ
9.   ทานทํ างานที่บริษัทแหงนี้เพราะมีความจํ าเปน
      บางอยาง
10. ทานคิดวาถาเปนไปไดจะเปลี่ยนไปทํ างาน
      กับที่อื่น
11. ทานจะลองไปสมัครงานที่ใหมถาหากมีเพื่อน
      มาชวน
12. ทานเคยลางานเพื่อไปสัมภาษณงานที่อื่น
13. ทานเคยชักชวนเพื่อนไปสมัครงานที่แหงใหม
      ดวยกัน

***  ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาสละเวลาและใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  ***



ภาคผนวก ค

คาอ ํานาจจํ าแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย
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แสดงคาอํ านาจจํ าแนก (Discriminant Power) และคาความเชื่อม่ัน (Reliability)
 ของแบบสอบถาม

Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

แบบสอบถามการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน คา Alpha (ทั้งฉบับ) =   0.8803
1.  ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน คา Alpha =  0.8771

1. ทานเปนคนหนึ่งที่ทุมเทกํ าลังกาย กํ าลังใจในการทํ างาน
    อยูเสมอ 2.017 0.6075 0.8758
2. ทานมีสวนรวมในการทํ ากิจกรรมเพื่อใหสถานที่ทํ างาน
    นาอยู 1.871 0.4592 0.8771
3. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดมีสวนรวมในการทํ ากิจกรรมตาง ๆ
    ของบริษัท 0.798* -0.0307 0.8821
4. ในชวงเวลาทํ างาน ทานมักจะปลอยเวลาวางใหลวงเลย
    ไปเฉย ๆ 2.896 0.3635 0.8779
5. โดยสวนใหญแลวทานมักจะไมคอยสนใจในการทํ า
     กจิกรรมใด ๆ ของบริษัท 2.017 0.4941 0.8766
6. ทานรูสึกภูมิใจเมื่อมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการทํ า
    กิจกรรมตาง ๆของบริษัท 2.049 0.4470 0.8768
7. ทานมีโอกาสเสนอแนะโครงการใหม ๆ ไดอยางเปดเผย 2.411 0.4460 0.8764
8. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดใชทักษะตาง ๆ ในการทํ างานอยาง
    เต็มความสามารถ 2.033 0.5280 0.8751
9. ทานไดใชประสบการณโดยการผสมผสานความรูตางๆ
    ในการทํ างานดวยความทุมเท 2.049 0.4104 0.8770
10. ทานไดรับการยอมรับจากการเสนอแนะใหขอคิดเห็น
      ตาง ๆในการทํ างาน 2.341 0.4640 0.8762
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Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

2.  ดานการไดรับการสนับสนุน คา Alpha =  0.8321
11. ทานและเพื่อนรวมงานมักจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
      ในเรื่องงานอยูเสมอ 1.941 0.3027 0.8787
12. หวัหนางาน/ผูบริหารมีเวลาที่จะกระตุนสรางแรงจูงใจ
      แกพนักงานนอยมาก 2.049 0.2392 0.8795
13. โดยสวนใหญแลวพนักงานมักไมคอยใหความ
      ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 2.688 0.3367 0.8781
14. หวัหนางาน/ผูบริหารใหความสนใจขาวคราวความ
      คบืหนาของงานที่ทานไดรับมอบหมาย 2.497 0.3274 0.3274
15. หวัหนางาน/ผูบริหารจะยกยองชมเชยพนักงานที่
      ปฏิบัติงานดีเสมอ 2.118 0.3803 0.8777
16. หวัหนางาน/ผูบริหารทราบความตองการของพนักงาน
      ในการทํ างานเปนอยางดี 1.930 0.2537 0.8793
17. หวัหนางาน/ผูบริหารมกัไมคอยใหความสนใจพนกังาน
      ในบริษัทมากนัก -0.323* 0.0423 0.8822
18. พนักงานในฝายไมคอยมกีารแบงปน  เอื้อเฟอซ่ึงกัน
      และ กนัมากนัก 2.236 0.4517 0.8771
19. ทานเปนพนักงานคนหนึ่งซึ่งไดรับความใสใจจาก
      หวัหนางาน/ผูบริหาร 2.366 0.4636 0.8761
20. หวัหนางาน/ผูบริหารมักจะใหคํ าปรึกษาในเรื่องตาง ๆ
       กบัทานดวยความยินดี 1.852 0.4040 0.8771
21. หวัหนางาน/ผูบริหารสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาส
      กาวหนาในการทํ างาน 2.494 0.4019 0.8771
22. หวัหนางาน/ผูบริหารใหการสนับสนุนทานในดานการ
      ฝกอบรมตาง ๆ  เพื่อชวยพัฒนางาน 2.118 0.5876 0.8752
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Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

3.  ดานความเปนอิสระในการทํ างาน คา Alpha =  0.8271
23. ทานไมมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องงานที่ทาน
      รับผิดชอบไดดวยตนเอง -1.183* -0.1755 0.8863
24. ทกุครั้งที่มีภารกิจนอกสถานที่ทํ างาน  ทานจะตองยื่น
      หนังสือเพื่อขออนุญาตทุกครั้ง -1.000* -0.2204 0.8833
25. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคของตนเองในการ
      ตดัสินใจปฏิบัติงานได 2.017 0.3738 0.8778
26. หวัหนางาน/ผูบริหารมักไมชอบใหพนักงานในฝาย
      วพิากษวิจารณในเรื่องตาง ๆ 1.852 0.5575 0.8751
27. เมือ่มีเหตุจํ าเปน ทานสามารถขอโอนยายการทํ างาน
      เมื่อไรก็ได 2.494 0.4569 0.8763
28. หวัหนางาน/ผูบริหารมักจะรับฟงขอเสนอแนะจาก
      พนกังานในบริษัทอยูเสมอ 1.986 0.0824 0.8826
29. ทานสามารถตดัสนิใจงานทีท่านรบัผิดชอบไดดวยตนเอง 2.084 0.3420 0.8781
30. หวัหนางานมักจะสนับสนุนใหพนักงานไดแสดง
      ความสามารถออกมาไดอยางอิสระ 2.393 0.3722 0.8777
31. หวัหนางาน/ผูบริหารสนบัสนนุการท ํางานในบรรยากาศ
      แบบประชาธิปไตย 2.256 0.1774 0.8801
32. ทานรูสึกดอยคุณคาจากการทํ างานที่ไมสามารถแสดง
      ความคิดอยางอิสระได 2.075 0.3534 0.3534

4.  ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ คา Alpha =  0.8801
33. กจิกรรมการท ํางานของทานจะถกูควบคมุอยางเขมงวด 1.852 0.4681 0.8766
34. ทานรูสึกคับของใจที่ถูกตรวจสอบการปฏิบัติงานตาม
      ขั้นตอนอยูเสมอ -1.673* -0.4041 0.8869
35. หากทานมิไดดูแลสถานที่ทํ างานเปนระเบียบเรียบรอย
      ถือวาเปนการผิดกฎขั้นรุนแรง 1.852 0.4712 0.8762
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Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

36. ภายในบริษัทมีการติดตั้งโทรทัศนวงจรปด  ทํ าใหทาน
      รูสึกไมผอนคลายขณะปฏิบัติงาน -1.440* -0.3095 0.8864
37. ทานจะตองปฏิบัติงานตามตารางเวลาที่ไดกํ าหนดไว
      โดยไมสามารถยืดหยุนได 1.930 0.3563 0.8779
38. ทานรูสึกคับของใจกับกฎระเบียบบริษัทที่เขมงวด
      จนเกินไป 1.930 0.2726 0.8790
39. การประสานงานภายในบริษัท มีลักษณะเปนทางการ
      จนเกินไป ทํ าใหทานรูสึกอึดอัด 2.758 0.1367 0.8807
40. การตัดสินใจทุกเรื่อง  ตองผานการพิจารณาจาก
      ผูบังคับบัญชาสูงสุดเทานั้น 2.341 0.4214 0.8769

5.  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน คา Alpha =  0.7545
41. ทานเขาใจขอบเขตหนาที่ ความรับผิดชอบของตนใน
      งานเปนอยางดี 1.930 0.4374 0.8770
42. ถามกีารโยกยายหรือเปลี่ยนแผนงาน  หัวหนางานจะ
      ช้ีแจงวัตถุประสงคในการโยกยาย หรือเปลี่ยนแผนงาน
      นัน้ ๆ  ใหทานทราบ -0.893* -0.0266 0.8826
43. หวัหนางาน/ผูบริหารมักไมช้ีแจงรายละเอียดตาง ๆ
      เกีย่วกบัการปฏิบัติงานใหแกพนักงานทราบ 2.575 0.2585 0.8791
44. ทานมีความเขาใจในกฎระเบียบขอบังคับของการ
      ปฏิบัติงานของบริษัทอยางชัดเจน 2.017 0.3507 0.8780
45. ทานเขาใจถึงหนาที่รับผิดชอบของตนที่ตองปฏิบัติ
      เปนอยางดี 2.546 0.4868 0.8768
46. ทานรูสึกคลุมเครือในบทบาทของตนเกี่ยวกับการ
      ปฏิบัติงาน -1.000* -0.0627 0.8817
47. ภายในบริษัททานทราบดีวาใครทํ าหนาที่รับผิดชอบ
      อะไร 1.930 0.3636 0.8780
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Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

48. หวัหนางาน/ผูบริหารมักเปลี่ยนแผนงานบอย ๆ โดย
      มไิดแจงใหทานทราบ 2.824 0.2943 0.2943
49. หวัหนางาน/ผูบริหารมักจะชี้แจงใหทานทราบถึง
      เหตุผลทุกครั้งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 3.334 0.5079 0.5079
50. ทานทราบถงึสายการบงัคบับญัชาในโครงสรางองคการ
      ของบริษัทอยางชัดเจน 2.494 0.5894 0.5894

6. ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา คา Alpha =  0.8385
51. ทานตองปฏิบัติงานตามตารางที่หัวหนางานไดกํ าหนด
      ไวอยางเครงครัด 1.852 0.5184 0.8761
52. หากทานกระทํ าความผิดจะไดรับการลงโทษจาก
      หวัหนางานทันทีโดยมิตองสอบสวนใด ๆ 3.326 0.4203 0.8772
53. ทานรูสึกเครงเครียด กดดัน  เนื่องจากหัวหนางานใช
      อํ านาจควบคุมมากจนเกินไป 2.236 0.3878 0.8776
54. หวัหนางาน/ผูบริหารมักจะไมออกคํ าสั่งกับทานอยาง
      พร่ํ าเพรื่อ 1.941 0.4872 0.8756
55. ในการปฏิบัติงานทานรูสึกอึดอัดจากการถูกควบคุม
      อยางใกลชิดจาก หัวหนางาน/ผูบริหาร 2.017 0.1368 0.8806
56. ทานรูสึกสูญเสียสถานภาพทางสังคมไป  เนื่องจากการ
      ใชอํ านาจควบคุมจากหัวหนางาน 2.236 0.1937 0.8799
57. ทานรูสึกเหมือนถูกลดอํ านาจลงจากหัวหนางานที่ใช
      อํ านาจควบคุมมากจนเกินไป 2.139 0.5629 0.5629
58. หวัหนางานมักจะสรางกฎระเบียบใหม เพื่อบังคับให
      ทานปฏิบัติตามอยูเสมอ 1.941 0.3611 0.8778
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Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

แบบสอบถามความเหนื่อยหนาย คา Alpha (ทั้งฉบับ) =  0.7153
1. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ซ้ํ าซากจํ าเจ 2.494 0.3919 0.6941
2. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ทานไมชอบ 2.393 0.3830 0.6956
3. ทานรูสึกหมดความกระตือรือรนในการทํ างาน
    เนือ่งจากความเหนื่อยหนาย 2.049 0.2082 0.7115
4. ทานสนุกกับการทํ างานที่ทํ าอยูในปจจุบัน -0.475* -0.0991 0.7292
5. ทานทํ างานอยางเต็มกํ าลังความสามารถดวยความสุข 1.930 0.2610 0.7064
6. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการขาดแรงกระตุนในการ
    ทํ างาน 2.393 0.3823 0.6965
7. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความตึงเครียดในการทํ างาน 3.864 0.3404 0.6998
8. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ไมมีโอกาส
    กาวหนา 1.852 0.3827 0.6967
9. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากสภาพที่กดดันในการทํ างาน 2.236 0.2638 0.7062
10. ทานรูสึกสดชืน่ กระปรีก้ระเปราอยูเสมอในการท ํางาน 2.049 0.3133 0.7020
11. ทานทํ างานดวยความคลองแคลวกระชับกระเฉง
       อยูเสมอ  โดยไมรูสึกเหนื่อยหนาย 2.341 0.4266 0.6930
12. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความขัดแยงที่เกิดขึ้นกับ
      เพื่อนรวมงาน 2.049 0.2655 0.7064
13. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความคับของใจในงาน 2.701 0.2301 0.7090
14. ทานรูสึกวาความสามารถในการคิดและตัดสินใจของ
      ทานชาลงกวาปกติ -0.720* -0.2339 0.7445
15. ทานรูสึกทอแทดอยคุณคาจากสภาพงานที่ทํ าอยูใน
      ปจจุบัน 2.236 0.3095 0.7030
16. บอยครั้งทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความขัดแยงที่เกิด
      ขึน้กับหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา 2.256 0.3780 0.7004
17. ทานรูสึกกระฉับกระเฉงในการทํ างานอยูตลอดเวลา 2.646 0.2258 0.7093
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คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
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Correlation
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If  Item
Deleted

18. ทานรูสึกเหนื่อยหนายและขาดสมาธิในการทํ างาน 2.497 0.2490 0.7080
19. ทานรูสึกเหนื่อยหนายเนื่องจากทํ างานที่ทานไมสนใจ 2.376 0.3781 0.6980
20. ทานรูสึกเหนื่อย  ทอแท  และดอยคุณคาในการทํ างาน 2.160 0.3217 0.7010
21. ประสิทธิภาพของระบบรับความรูสึกตาง ๆ  ของทาน
      ท ํางานเปนปกติ โดยไมรูสึกเหนื่อยหนาย 2.346 0.3439 0.6986
22. ทานมีแรงกระตุนในการทํ างานอยูเสมอ  โดยไมเกิด
      ความรูสึกเหนื่อยหนาย 2.898 0.2542 0.7069

แบบสอบถามการตั้งใจลาออก คา Alpha (ทั้งฉบับ) =  0.8762
1. ทานมีความตั้งใจจะลองไปสมัครงานที่ใหม 3.989 0.6627 0.8612
2. ทานคิดวางานที่บริษัทแหงนี้ไมเหมาะสมกับทาน 1.000* 0.1252 0.8833
3. ทานพอใจที่จะทํ างานกับบริษัทแหงนี้ไปเรื่อย ๆ 4.438 0.5872 0.8653
4. แมวาจะมีทางเลือกอื่น  แตทานก็จะทํ างานที่บริษัท
    แหงนี้ตอไป 5.814 0.6123 0.8638
5. ถามีโอกาสที่ดี  ทานจะเลือกไปประกอบอาชีพอ่ืนแทน 8.881 0.6888 0.8592
6. ทานเคยคิดจะลาออกจากงานในชวงสามเดือนที่ผานมา 3.742 0.2964 0.8828
7. ทานไมคิดที่จะเปลี่ยนที่ทํ างาน ถึงแมวาจะมีผูเสนองาน
    ใหมให 3.473 0.5867 0.8654
8. ในระยะนี้ทานติดตามประกาศรับสมัครงานตามที่ตาง ๆ 6.481 0.5743 0.8661
9. ทานทํ างานที่บริษัทแหงนี้เพราะมีความจํ าเปนบางอยาง 4.292 0.4649 0.8722
10. ทานคดิวาถาเปนไปไดจะเปลี่ยนไปทํ างานกับที่อ่ืน 7.891 0.6421 0.8620
11. ทานจะลองไปสมัครงานที่ใหมถาหากมีเพื่อนมาชวน 6.481 0.6649 0.8614
12. ทานเคยลางานเพื่อไปสัมภาษณงานที่อ่ืน 7.638 0.5688 0.8671
13. ทานเคยชักชวนเพื่อนไปสมัครงานที่แหงใหมดวยกัน 6.769 0.6870 0.8599
หมายเหตุ
*  คอื  ขอคํ าถามที่ตัดออกเนื่องจากไมผานเกณฑคาอํ านาจจํ าแนก  (Discriminant Power)    เพราะมี
           คานอยกวา 1.75
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