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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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บทที่ 1
บทนํ า

1.1  ความเปนมาและความสํ าคัญของปญหา
ปจจบุนัประเทศไทยมกีารเปลีย่นแปลงไปอยางมากทางดานเศรษฐกจิ   พบวามกีารแขงขนัและ

การพฒันาธรุกจิอตุสาหกรรมอยางตอเนือ่ง   จากการเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิทีเ่กดิขึน้ในสงัคมไทย
สงผลใหเกดิการเปลีย่นแปลงรปูแบบการด ําเนนิธรุกจิของไทย    ดงันัน้จงึมคีวามจ ําเปนในการพัฒนา
และมุงสูความส ําเรจ็ของการด ําเนนิธรุกจิ ตามสภาพของการแขงขนัในตลาดเสรจีะตองอาศยัการท ํางาน
ของสมาชิกทุกคนในองคการอยางสอดคลองเชื่อมโยง  และมีความสัมพันธกันอยางเปนระบบ หรือ
มลัีกษณะเปนแบบฉบับของพฤติกรรม  (Pattern of Behavior)   ทรัพยากรบุคคลนับเปนทรัพยากรที่
สํ าคญัประการหนึง่ในการพฒันาเพือ่มุงสูความส ําเรจ็ขององคการ  หากองคการนัน้สามารถใชศกัยภาพ
ของทรพัยากรทีม่อียูไดอยางเตม็ทีแ่ละมปีระสิทธภิาพแลว  กจ็ะพฒันาและมุงสูความส ําเรจ็ตามเปาหมาย
ไดอยางรวดเร็ว  (สํ านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติ, 2547)

จากการเปลีย่นแปลงรปูแบบการด ําเนนิงานในปจจบุนั    จงึสงผลใหเกดิปญหาทางดานงานลนมอื
ท ําใหพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายกับงานที่ตองปฏิบัติ   ประกอบกับสภาพแวดลอมและลักษณะ
ในการท ํางาน   ความเสีย่งในการท ํางาน   ท ําใหพนกังานตองปฏบิตังิานดวยความระมดัระวงัตลอดเวลา
ปญหาดงักลาวอาจสงผลใหขาดความรืน่เรงิในการท ํางาน  จนน ําไปสูความเหนือ่ยหนายได  นอกจาก
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํ างานที่อาจเปนสาเหตุกอใหเกิดความเหนื่อยหนายแลว  ปจจัย
สวนบุคคลก็สามารถเปนสาเหตุของความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นไดเชนกัน   (McConnell, 1982)
นอกจากนีพ้ืน้ฐานครอบครัวและประสบการณในชีวิตของแตละบุคคลยังมีความสัมพันธกับการเกิด
ความเหนือ่ยหนายในการทํ างานอีกดวย  (Muldary, 1983)

สภาวะการทํ างานของบุคลากรในลักษณะตาง ๆ    จะมีผลตอพฤติกรรม และเจตคติของคน
ในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงแตละบุคคลจะมีความรูสึกและความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมรอบตัว
แตกตางกันซึ่งสงผลใหแตละบุคคลรับรูตอสภาพแวดลอมรอบตัวแตกตางกัน   (กรองแกว, 2541)
ดงันัน้ สภาพแวดลอมตาง ๆ  เหลานีถ้าไดจดัและเปลีย่นแปลงใหดแีละเหมาะสมกบัสภาพการทํ างาน
กจ็ะเปนสวนหนึ่งที่จะทํ าใหคนงานเกิดความพึงพอใจในงาน    ดงันัน้งานที่ปฏิบัติจะเกิดผลผลิตที่ดี
ทัง้ปรมิาณและคณุภาพท ําใหลดความเบือ่หนายของคนท ํางาน (พงศ, 2540)   ซ่ึงสอดคลองกบัแนวคดิ
ของ   พิศุทธ  (2542)   ที่กลาววาสภาพแวดลอมในการทํ างานเปนสิ่งสํ าคัญอยางหนึ่งที่สงผลตอ
ประสิทธภิาพในการท ํางาน เพราะสภาพแวดลอมในการท ํางานไมวาจะเปนสภาพแวดลอมทางกายภาพ
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หรือสภาพแวดลอมดานสงัคม  ลวนแตมอิีทธิพลตอการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของมนษุยใหตองการ
ท ํางานหรือเกิดความเบื่อหนายในการทํ างานไดทั้งสิ้น

ความเหนือ่ยหนายทีเ่กดิขึน้เปนผลกระทบมาจากความเครยีดที่สะสมเปนเวลานาน   จนน ําไปสู
ความเสือ่มทัง้สภาพรางกายและความลาของสภาพจติใจ  (Berry, 1997)   ซ่ึงความเครยีดนัน้เปนผลมาจาก
ปจจัยอันสลบัซับซอนที่เกี่ยวกับงาน  อาทิ สภาพการทํ างาน บทบาทของบุคคล  ความทะเยอทะยาน
ในอาชีพ   ลักษณะความสัมพันธกับผูรวมงาน  บุคลิกลักษณะของบุคคล   ภาวะทางรางกายและ
จิตใจ     ตลอดจนเรื่องของครอบครัวซ่ึงอยูนอกขอบเขตขององคการแตก็มามีอิทธิพลตอองคการได
(สรอยตระกลู, 2541) โดยความเหนือ่ยหนายทีเ่กดิขึน้นีม้ผีลท ําใหสภาพรางกาย จติใจ และพฤติกรรม
ของบุคลากรเปลี่ยนไป  ท ําใหสุขภาพรางกายไมแข็งแรง  เจ็บปวย   ถาในองคการมีบุคคลที่มีอาการ
เหนือ่ยหนายในการทํ างานนั้น     บคุคลเหลานี้มักจะหลีกเลี่ยงงานทํ าใหประสิทธิภาพในการทํ างาน
ลดลง  มาท ํางานสาย  การขาดงาน  และมกีารลาออกหรอืโยกยายจากองคการ  ซ่ึงเปนผลเสยีตอองคการ
ท ําใหองคการตองสูญเสียคาใชจายในการรักษาพยาบาล    เสยีคาใชจายในการสรรหา   คดัเลือกและ
ฝกอบรมพนักงานใหมเพื่อมาทดแทนพนักงานที่ลาออกไป (Muldary, 1983)

ในอดตีความเหนือ่ยหนายมกัพบในบคุคลทีท่ ํางานในอาชพีบริการ ครู ต ํารวจ นกัสงัคมสงเคราะห
ทนายความ และเจาหนาทีท่ีใ่หค ําปรกึษา เปนตน (Muldary, 1983) แตปจจบุนัพบวา ความเหนือ่ยหนาย
สามารถเกิดไดในบุคคลทุกอาชีพ (Schbracq, 1996)

จากทีก่ลาวมาขางตนผูวจิยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาในเรือ่ง  การรับรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
กบัความเหนือ่ยหนาย  และการตัง้ใจลาออกของพนกังานทีม่แีนวโนมจะเกดิขึน้กบัพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรม     เพือ่ใหทราบถึงตัวพยากรณระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและความ
เหนื่อยหนาย ทีส่ามารถพยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงาน  และเพื่อใชเปนแนวทางใหผูบริหาร  
ตลอดจนบุคคลที่เกี่ยวของไดใชเปนหนทางในการปองกันแกไข  และเปนการลดความเหนื่อยหนาย
และการตั้งใจลาออกที่อาจจะเกิดขึ้นกับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม

1.2  วัตถุประสงคการวิจัย
       1.2.1  เพื่อศกึษาระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ระดบัความเหนือ่ยหนาย และระดบั
การตั้งใจลาออกของพนักงาน
       1.2.2  เพือ่ศกึษาเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล การรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายของพนักงาน
       1.2.3  เพือ่ศกึษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
       1.2.4  เพือ่พยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงานจากการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและ
ความเหนื่อยหนายของพนักงาน
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1.3  สมมติฐานการวิจัย
       1.3.1  พนกังานทีม่ปีจจยัสวนบคุคลตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั   โดยแบงสมมตฐิานยอย
ไดดังนี้

      1.3.1.1  พนกังานที่มีเพศตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.2  พนกังานที่มีอายุตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.3  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.4  พนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.5  พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
      1.3.1.6  พนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

       1.3.2  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
โดยแบงเปนสมมติฐานยอย  ดังนี้

      1.3.2.1  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเกีย่วของในการท ํางาน
(Job  Involvement) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.2  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน
(Support) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.3  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางาน
(Autonomy) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.4  พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการ (Order and Organization) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.5  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิาน
(Program  Clarity) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      1.3.2.6  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา
(Staff  Control) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
       1.3.3  พนกังานทีม่ีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
       1.3.4  ความเหนือ่ยหนายมีความสัมพันธทางบวกกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
       1.3.5  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   และความเหนื่อยหนายสามารถรวมกันพยากรณ
การตั้งใจลาออกของพนักงาน

1.4  ขอบเขตการวิจัย
การวจิยัคร้ังนีเ้ปนการวจิยัเชงิส ํารวจ (Survey Research)  เพือ่ศกึษาลกัษณะการรบัรูสภาพแวดลอม

ในการทํ างาน  ความเหนื่อยหนาย   การตั้งใจลาออกของพนักงาน    โดยศึกษาพนักงานที่ปฏิบัติงาน
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ในโรงงานอุตสาหกรรมการติดตั้งระบบในการขนถายสินคา   จํ านวน 2 โรงงาน   เฉพาะพนักงาน
ระดบัปฏิบัติการของบริษัทอินเตอรโรล (ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน   และบริษัท แกรนด แปซิฟก
อินเตอรเนชั่นแนล จํ ากัด

1.5  ตวัแปรที่ใชในการวิจัย
       1.5.1  ตัวแปรตน  คือ

      1.5.1.1  ปจจัยสวนบุคคล
   ก)  เพศ
   ข)  อายุ
   ค)  ระดับการศึกษา
   ง)  สถานภาพสมรส
   จ)  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
   ฉ)  รายไดตอเดือน

      1.5.1.2   การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
   ก)  ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน  (Job  Involvement)
   ข)  ดานการไดรับการสนับสนุน (Support)
   ค)  ดานความเปนอิสระในการทํ างาน  (Autonomy)
   ง)  ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ (Order and Organization)
   จ)  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  (Program  Clarity)
   ฉ)  ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา  (Staff  Control)

1.5.1.3 ความเหนื่อยหนาย
       1.5.2  ตัวแปรตาม  คอื  การตั้งใจลาออก

1.6  นิยามศัพท
       1.6.1  เพศ  หมายถงึ  เพศของพนักงานแบงเปนเพศชายและเพศหญิง
       1.6.2  อายุ  หมายถึง  อายุของพนักงาน
       1.6.3  ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงาน
       1.6.4  สถานภาพสมรส  หมายถงึ  สถานะทีเ่กีย่วกบัการสมรสของพนกังาน  แบงออกเปน  3 สถานะ
คือ โสด  สมรส  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู
       1.6.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ระยะเวลาที่พนักงานปฏบิตัิงานอยูในบริษัทนับตั้งแต
วนัที่เร่ิมทํ างานจนถึงปจจุบัน
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       1.6.6  รายไดตอเดือน หมายถึง  เงนิเดอืนรวมคาครองชีพที่พนักงานไดรับในแตละเดือนรวมคา
ลวงเวลา  และอื่น ๆ  ที่ไดรับจากการทํ างานของพนักงาน
       1.6.7  พนักงาน  หมายถึง  ผูปฏิบัติงานของบริษัทตามที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตามแผน
ทีก่ ําหนดไว  หรือตามคํ าสั่งของผูบังคับบัญชา
       1.6.8  การรับรู  หมายถึง  การที่บุคคลรบัตัวกระตุนเขามาทางประสาทสัมผัสตาง ๆ     จากนั้นมี
การประมวลและตีความขอมูลที่รับเขามา  ซ่ึงการที่บุคคลจะแปลสิ่งเราตาง ๆ  วาอยางไรนั้นก็ขึ้นอยู
กบัประสบการณเดิมของแตละบุคคล   และคนเราจะเลือกใหความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มีความหมาย
ตอตนเอง  นอกจากนี้การรับรูยังเปนการแสดงออกถึงความรู ความเขาใจ ตามความรูสึกที่เกิดขึ้นใน
จติใจของตนเอง
       1.6.9  สภาพแวดลอมในการทํ างาน  หมายถึง  ส่ิงที่อยูรอบ ๆ ตัวบุคคล   ทัง้มีชีวิตและไมมีชีวิต
ทั้งที่เปนรูปธรรมและที่เปนนามธรรม   สภาพปจจัยตาง ๆ   ทีส่งผลใหเกิดภาวะกดดัน    ซ่ึงมีผลตอ
ผูปฏิบตังิาน  สภาพแวดลอมในการท ํางานทีผู่วจิยัสนใจศกึษาในครัง้นีเ้ปนสภาพแวดลอมทางจติหรือ
ทางสังคม
       1.6.10  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  หมายถึง   กระบวนการที่บุคคลนํ าขอมูลที่ไดจาก
ส่ิงเราตาง ๆ รอบตวั  ทัง้มชีีวติและไมมชีีวติ  ทัง้ทีเ่ปนรูปธรรมและนามธรรม  สภาพปจจยัตาง ๆ   ทีส่งผล
ใหเกดิภาวะกดดนัจากสภาพแวดลอมในการท ํางานทางจติหรือทางสงัคมภายในองคการ ผานขัน้ตอน
การจดัระเบยีบ  การตคีวาม  ซ่ึงน ําไปสูการตดัสนิใจ  การแสดงออกถงึความรู  ความเขาใจ  การแสดง
ความคดิเหน็ตาง ๆ  โดยขึน้อยูกบัประสบการณและความรูสึกทีเ่กดิขึน้ในจติใจของตนเองซึง่การรบัรู
สภาพแวดลอมในการท ํางานของแตละบคุคลวาดหีรือไมนัน้อาจแตกตางกนั  โดยการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานแบงออกเปน 6 ดาน  คือ

        1.6.10.1  ความเกี่ยวของในการทํ างาน หมายถึง  การทีพ่นักงานมีสวนเกี่ยวของกับฝายที่
ปฏิบัติงานโดยมีสวนรวมในการทํ ากิจกรรมกลุมมีโอกาสเสนอแนะ  และใหคํ าแนะนํ าในกิจกรรม
หนึ่ง ๆ  ขององคการ

        1.6.10.2  การไดรับการสนับสนุน   หมายถึง    การไดรับความชวยเหลือสนับสนุนจาก
ผูบงัคบับัญชาและเพื่อนรวมงานตลอดจนไดรับคํ าปรึกษาแนะนํ าจากผูบังคับบัญชาเมื่อมีปญหา

        1.6.10.3  ความเปนอิสระในการทํ างาน  หมายถึง  การเปดโอกาสใหพนักงานไดมีอิสระ
ในการใชความคิดริเร่ิมของตนเอง     มโีอกาสไดรับผิดชอบการทํ างานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่
ใชความสามารถในการตัดสินใจไดดวยตนเอง    ทัง้ในกจิกรรมของตนเอง  และกิจกรรมที่เกี่ยวของ
กับงาน

        1.6.10.4  การสั่งการและระเบียบในองคการ  หมายถึง   การสั่งการของผูบังคับบัญชาให
พนกังานปฏิบัติตามโดยการออกกฎระเบียบ  ขอบังคับเพื่อใชในการควบคุม
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        1.6.10.5  ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน  หมายถงึ   ลักษณะงานทีม่คีวามชดัเจน  มขีอบเขต
ความรับผิดชอบและมีความเขาใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ    การไดรับขาวสารเกี่ยวกับวัตถุประสงค
ของงานและขอบเขตความรับผิดชอบของงาน  ตลอดจนบทบาทของตนที่มีความชัดเจน

        1.6.10.6  การควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา  หมายถงึ  การควบคมุก ํากบัดแูลตลอดจนลกัษณะ
ของการนิเทศงานของผูบังคับบัญชาภายในองคการ
       1.6.11  ความเหนื่อยหนาย  หมายถึง  กลุมอาการที่มีความออนลาทางรางกาย  จิตใจและอารมณ
ซ่ึงเปนผลสบืเนือ่งมาจากความเครยีดในการท ํางานทีส่ะสมมาเปนเวลานานหรอืเกดิจากความพยายาม
มากเกินไปที่จะบรรลุผลสํ าเร็จในการทํ างาน  แตไมอาจเปนไปไดในสภาพความเปนจริง
       1.6.12  การตัง้ใจลาออก หมายถงึ การทีบ่คุคลมคีวามคดิทีจ่ะเลกิท ํางานกบัองคการ   โดยมแีนวคดิ
จะขอลาออกหรือโยกยายไปปฏิบัติงานที่หนวยงานอื่น  ซ่ึงเปนการตั้งใจที่จะพนจากการเปนสมาชิก
ขององคการโดยสมคัรใจ  อยูภายใตการควบคมุของตนเองซึง่จะไมรวมถึงการพนจากการเปนสมาชกิ
โดยอยูภายนอกการควบคุม     ไดแก    การเกษียณ   การตาย   การถูกไลออก  ถูกปลดออก  หรือ
การโยกยายภายใน  เปนตน

1.7  ประโยชนของผลการวิจัย
       1.7.1  สามารถนํ าขอมูลจากการศึกษาระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ระดับความ
เหนือ่ยหนายและระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน มาเปนแนวทางในการพัฒนาระดับตาง ๆ เพื่อ
น ําไปสูการพัฒนาดานอื่นๆ ตอไป
       1.7.2  สามารถน ําขอมูลที่ไดจากการศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน  มาเปนแนวทางในการลดความเหนื่อยหนายและการตั้งใจลาออกที่อาจเกิดขึ้น
กบัพนักงาน
       1.7.3  สามารถน ําขอมลูทีไ่ดจากการศกึษาการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานและความเหนือ่ยหนาย
มาท ํานายการตั้งใจลาออกของพนักงานจะขึ้นอยูกับตัวแปรที่ไดมากนอยเพียงใด
       1.7.4  สามารถเปนแนวทางใหผูบริหาร  ตลอดจนบคุคลทีเ่กีย่วของน ําไปใชในการปองกนั แกไข
ลดความเหนื่อยหนาย  และการตั้งใจลาออกที่อาจจะเกิดขึ้นกับพนักงาน



บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

บทนีป้ระกอบดวยเอกสารและงานวจิยัตาง ๆ ซ่ึงในการศกึษาคนควาครัง้นีผู้วจิยัไดศกึษาเอกสาร
และงานวจิยัทีเ่กีย่วของกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ความเหนือ่ยหนาย  การตัง้ใจลาออก
โดยนํ าเสนอเรียงลํ าดับดังนี้

2.1  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
 2.1.1  ความหมายของการรับรู
 2.1.2  กระบวนการรับรู
 2.1.3  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํ างาน
 2.1.4  ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํ างาน

2.2  ความเหนื่อยหนาย
 2.2.1  ความเปนมาของความเหนื่อยหนาย
 2.2.2  ปจจัยที่มีผลตอความเหนื่อยหนาย
 2.2.3  อาการแสดงออกของความเหนื่อยหนาย
 2.2.4  ผลกระทบของความเหนื่อยหนาย

2.3  การตั้งใจลาออก
 2.3.1  ความหมายของการตั้งใจ
 2.3.2  ความหมายของการลาออก
 2.3.3  ความหมายของการตั้งใจลาออกจากงาน
 2.3.4  ผลเสียของการลาออกที่เกิดขึ้นกับองคการ

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย

2.1  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
กอนทีผู่วจิยัจะสรปุแนวคดิเกีย่วกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานในเบือ้งตนนัน้  ผูวจิยั

ขอแยกอธบิายความหมายของการรบัรู  กระบวนการรบัรู  แนวคดิเกีย่วกบัสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ค ําจํ ากัดความของสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํ างาน  จากนั้น
จงึสรปุเปนแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ตามรายละเอียดดังนี้
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       2.1.1  ความหมายของการรับรู
นกัวชิาการไดใหความหมายของการรับรูไวมากมายผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของการรับรู

ซ่ึงเกีย่วของกับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ไดดังนี้
ธงชยั  และชยัยศ (2535)  ไดใหความหมายโดยสรปุวา  การรบัรู หมายถงึ การทีค่นเราไดรับเอา

ตวักระตุนเขามาทางประสาทรบัความรูสึกทัง้ 5 คอื การมองดวยตา ไดยนิดวยหู  การล้ิมรส  การสดูกลิน่
และการสมัผัสนัน้เปนสิง่ทีแ่สดงขอเทจ็จรงิทีไ่ดรับมาโดยอาศยักลไกทางชวีภาพ ประสบการณในอดตี
คานิยมและทัศนคติของบุคคลแลว  เรียกวาเปนความเขาใจจากการรับรู

ศิริวรรณ  และคณะ  (2541)  กลาววา  การรับรู   เปนกระบวนการที่บุคคลจัดระเบียบและ
ตคีวามรูสึกประทับใจของตนเอง  เพือ่ใหความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดลอม      ซ่ึงในความเปนจริง
อาจไมตรงกับการรับรูของแตละบุคคลก็ได      การรับรูที่แตกตางกันของแตละบุคคลนั้นเกิดไดจาก
ปจจัยดังตอไปนี้

1.  ผูรับรู  (Perceiver)  การตีความของสภาพแวดลอมโดยการที่ผูรับรูนั้นไดรับอิทธิพลจาก
ลักษณะสวนตัว   ไดแก

     1.1  ทัศนคติ  คอื แนวโนมของบุคคลที่จะเขาใจ รูสึก  และการแสดงพฤติกรรมของบุคคล
ตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด  หรือเหตุการณใด

1.2  เหตุจูงใจ  เปนเหตจุงูใจภายในบุคคลที่กระตุนความตองการที่เปนที่พอใจหรือไมพอ
ใจ  ทํ าใหเกิดพฤติกรรม

1.3  ความสนใจ  เปนความสนใจของผูรับรูในเรื่องหนึ่งเรื่องใด
1.4  ประสบการณในอดีต  บคุคลจะรับรูส่ิงตาง ๆ  จากความเกี่ยวของในอดีตของตน
1.5  ความคาดหวังเปนความเกี่ยวของกับเหตุการณหรือพฤติกรรมซึ่งนํ าไปสูความสํ าเร็จ

2.  เปาหมาย (Target)  คอืส่ิงที่แตละบุคคลจะยอมรับหรือรับรู
3.  สถานการณ  (Situation)  เปนสิ่งที่บุคคลมองเห็นหรือสังเกตเห็น  ไดแก  เหตุการณหรือ

สภาพแวดลอมที่อยูภายนอก
สรอยตระกูล (2541)   กลาววา  มนุษยทุกคนมีความสามารถในการรับรูความรูสึกเรียกวา

สัมผัสทัง้ 5  โดยที่สัมผัสทั้ง 5 จะเกิดขึ้นตองมีส่ิงเราภายนอก  เชน  เสียงหรือกล่ินตาง ๆ นั้นเกิดจาก
ประสาทสัมผัสทั้ง 5  ไดรับขอมูลดิบและตีความหมายในขอมูลดิบเหลานั้น

จากความหมายของการรับรูที่กลาวมาสรุปไดวา การรับรู หมายถึง  การที่บุคคลรับตัวกระตุน
เขามาทางประสาทสัมผัสตาง ๆ  จากนั้นมีการประมวลและตีความขอมูลที่รับเขามา  ซ่ึงการที่บุคคล
แปลสิ่งเราตาง ๆ    วาเปนอยางไรนั้นขึ้นอยูกับประสบการณเดิมของแตละบุคคลและบุคคลจะเลือก
ใหความสนใจเฉพาะสิ่งเราที่มีความหมายตอตนเอง     นอกจากนี้การรับรูยังเปนการแสดงออกถึง
ความรูความเขาใจตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง
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       2.1.2  กระบวนการรับรู
การที่บุคคลจะสามารถรับรูถึงสิ่งเราเหลานั้นไดตองผานกระบวนการรับรูของแตละบุคคล  

จึงทํ าใหเกดิการกระท ําหรือการตอบสนองขึ้นเพื่อใหเขาใจถึงกระบวนการรับรูดังกลาว  ผูวิจัยจึงได
น ําขอมูลที่เกี่ยวของมานํ าเสนอดังนี้

สถิต (2539) ไดอธิบายถึง กระบวนการรบัรู วาเปนกระบวนการระหวางสิง่เรากบัการตอบสนอง
ของบุคคล  ส่ิงเราจะทํ าใหเกิดการเรียนรู     แตการรับรูจะสมบูรณไดตอเมื่อมีกระบวนการวิเคราะห
ของสมอง  จากนั้นจึงแสดงอาการตอบสนองซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี้

ภาพที่ 2-1  กระบวนการรับรูตามแนวคิดของสถิต
                ที่มา :  สถิต (2539)

Schermerhorm  และคณะ (1982)  ไดอธิบายถึง กระบวนการรับรูวาเปนกระบวนการที่บุคคล
แตละบคุคลจะรบัขอมลู  จดัระเบยีบและแปลความหมายภายใตสภาพแวดลอมแลวน ําไปสูการตดัสนิใจ
เพือ่กอใหเกิดการกระทํ าขึ้น   ซ่ึงแตละบุคคลจะมีการรับรูไปตามประสบการณของตนเอง  การรับรู
เปนการเลือกขอมูล  โดยจะมีผลตอกระบวนการคิดและพฤติกรรมของบุคคลดังนี้

Perceptionขอมูล
(Information Input)

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

การตัดสินใจ
และกระทํ า
(Individual
Decisions
and Actions)

ภาพที่ 2-2  กระบวนการรับรูตามแนวคิดของ  Schermerhorm  และคณะ
                              ที่มา :  Schermerhorm  และคณะ (1982)

ดงันัน้กระบวนการรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคลนํ าขอมูลที่ไดจากสิ่งเราตาง ๆ รอบตัว
ผานขั้นตอนการจัดระเบียบ   ตีความ   น ําไปสูการตัดสินใจกระทํ า   โดยขึ้นอยูกับประสบการณของ
แตละบุคคล

ส่ิงเรา การรับรู การตอบสนอง
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       2.1.3  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํ างาน
สภาพแวดลอมในการทํ างานเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสํ าคัญตอพนักงานในองคการ   เปนสิ่งที่

เกีย่วพันโดยตรงกับพนักงาน      ทั้งสภาพแวดลอมทางกายภาพหรือสภาพแวดลอมทางสังคมลวนมี
ผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหอยากทํ างานหรือเกิดความเบื่อหนายในการทํ างาน
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  เยาวลักษณ  (2533)    ที่กลาววา  ถาสภาพแวดลอมในการทํ างานที่ดี
มีความเหมาะสม   คนท ํางานก็จะสามารถทํ างานไดอยางเปนสุขและมีประสิทธิภาพ    ตรงขามหาก
สภาพแวดลอมในการท ํางานไมเหมาะสมจะเปนสิง่ทีบ่ัน่ทอนสขุภาพทัง้กายและจติใจของคนทํ างาน
อยางชา ๆ  ดงันัน้การศกึษาแนวคดิหรือการท ําความเขาใจเกีย่วกบัสภาพแวดลอมในการท ํางานจงึเปน
ส่ิงที่มีความสํ าคัญตอการทํ างานของพนักงานเปนอยางยิ่ง        โดยผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของ
สภาพแวดลอมในการทํ างานไวดังตอไปนี้

สภาพแวดลอมในการท ํางาน หมายถงึ  ทกุสิง่ทกุอยางทีอ่ยูรอบตวัขณะท ํางานอาจเปนคน  เชน
ผูรวมงาน  นายจาง  ส่ิงมีชีวิตอื่น ๆ  เชน  สัตว   เชื้อโรค  ส่ิงของ  เชน เครื่องจักร  สารเคมี  พลังงาน  
ความรอน  แสง เสียง รังสี อากาศที่หายใจ  ความสั่นสะเทือน  หรือเหตุปจจัยทางจิตสังคม  เชน  
ช่ัวโมงการทํ างาน   คาตอบแทนตาง ๆ   การควบคุมงานโดยผูบังคับบัญชา    ความสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2531)

สภาพแวดลอมในการท ํางาน  หมายถงึ ส่ิงตาง ๆ ทีอ่ยูรอบตวัทีเ่อือ้อํ านวยใหคนท ํางานไดอยางมี
ประสิทธภิาพ  สวนหนึง่ทีสํ่ าคญัคอื สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก วสัดอุุปกรณในการปฏบิตังิาน
สถานที่ทํ างาน   แสง   เสียง  อุณหภมู ิ และสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม   ซ่ึงไดแก  ความ
สัมพันธกับผูบังคับบัญชา   การบังคับบัญชา   คาตอบแทน   สวัสดิการ   และสภาพแวดลอมอื่น ๆ
(เยาวลักษณ, 2533)

สภาพแวดลอมในการท ํางาน  หมายถงึ ส่ิงตาง ๆ ทีอ่ยูรอบตวัในสถานทีท่ ํางาน  ซ่ึงประกอบดวย
สภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางจิต      ซ่ึงมคีวามสัมพันธกันและมีสวนสํ าคัญใน
การออกแบบสถานที่ทํ างาน   เพือ่ใหมีความเหมาะสมกับผูทํ างาน    นอกจากปรับปรุงเรื่องอุณหภูมิ
แสงสวางทีเ่พยีงพอในการท ํางานแลว  การออกแบบการจดัวางผงัส ํานกังานยงัมสีวนชวยในการไหลเวยีน
ของงาน  ระบบการสื่อสาร      ตลอดจนการสรางบรรยากาศการทํ างานที่จะสงผลตอพฤติกรรมของ
ผูท ํางานในองคการอีกดวย (Schultz, 1998)

จากความหมายของสภาพแวดลอมในการท ํางานทีไ่ดกลาวมาขางตน   ผูวจิยัสามารถสรปุไดวา
สภาพแวดลอมในการทํ างานหมายถึงสิ่งที่อยูรอบ ๆ  ตัวเรา   ทัง้มชีีวิตและไมมีชีวิต  หรือที่สามารถ
จบัตองไดและไมสามารถจบัตองได  ทัง้ทีเ่ปนรูปธรรมและทีเ่ปนนามธรรม  สภาพปจจยัตาง ๆ ทีส่งผล
ใหเกิดภาวะกดดัน  ซ่ึงมีผลตอผูปฏิบัติงานในขณะที่ทํ างาน
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       2.1.4  ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ช่ืน (2537)  ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํ างานออกเปน 2 ดาน ไดแก
1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพหรือวัตถุ  (Physical Environment) ไดแก  แสงสวาง  อุณหภูมิ

การถายเทอากาศ   เสยีงรบกวน   ชวงเวลาในการท ํางาน   เวลาหยดุพกั  สภาพแวดลอมภายนอกอืน่ ๆ
เชน  หองนํ้ า  หองอาหาร  อาคารสถานที่

2.  สภาพแวดลอมทางจิตหรือทางสังคม (Psychological  Environment) ไดแก พฤติกรรมของ
ผูมีอํ านาจ    ความสัมพันธรวมกันของพนักงาน   เสถยีรภาพในอาชีพการงาน    ความพอใจในความ
ตองการของชีวิต  ส่ิงตอบแทนเพื่อเปนกํ าลังใจในการทํ างาน

Gilmer (1973)   ไดแบงลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํ างานที่เปนองคประกอบที่จะเอื้อ
อํ านวยตอการปฏิบัติงาน 10 ดาน คือ

1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  ไดแก   ความมั่นคงในการทํ างาน   การที่ไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชาทํ าใหผูปฏิบัติงานเกิดความอบอุนใจ และปลอดภัยที่จะไดทํ างานในองคการ
ซ่ึงจากงานวิจัยพบวา  คนที่มีพื้นความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานนี้มีความ
สํ าคัญมาก  แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสํ าคัญมากนัก

2.  โอกาสกาวหนาในการทํ างาน  (Opportunity  for  Advancement)  ไดแก  การไดมีโอกาส
เล่ือนตํ าแหนงสูงขึ้น    องคการสนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํ างาน     โดยพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม    พิจารณาเลื่อนตํ าแหนงอยางเหมาะสม     ใหบํ าเหน็จรางวัลแก
ผูปฏิบัติงานดียอมรับและยกยองชมเชยพนักงานเมื่อปฏิบัติงานดี    สงเสริมสนับสนุนพนักงานให
ศึกษาตอ  และมีการฝกอบรมใหเรียนรูงานมากขึ้น

3.  องคการและการจดัการ (Company and Management) ไดแก  ลักษณะการจดัโครงสรางของ
องคการ  การวางนโยบาย  แนวทางวธีิปฏิบตัภิายในองคการ  ช่ือเสยีงขององคการและการด ําเนนิงาน
ขององคการ

4.  คาจาง (Wages) ไดแก   เงนิเดือนซึ่งเปนคาตอบแทนการทํ างาน   โดยพิจารณาในเรื่องของ
จ ํานวนคาจางที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงาน  และวิธีการจายคาจางที่ยุติธรรมเสมอภาค

5.  คุณลักษณะเฉพาะของงาน  (Intrinsic Aspects of the Jobs)   ไดแก   เร่ืองของงานที่ทํ าอยู
เปนงานที่ทํ าใหรูสึกวามีคุณคา  มีความภาคภูมิ  มีสถานภาพ  มศีักดิ์ศรี  และไดรับการยอมรับนับถือ
เปนงานบรกิารสาธารณะ  เปนงานทีต่รงตามความสามารถ  เปนงานทีส่งเสรมิความคดิริเร่ิม  เปนงาน
ทาทาย  และทํ าใหเกิดมีการเปลี่ยนแปลง

6.  การนิเทศงาน (Supervision)  ไดแก   การไดรับความเอาใจใสไดรับการตรวจแนะนํ างาน
อยางใกลชิด   และไดรับการทํ างานที่ถูกตองจากผูบังคับบัญชา   หรือหัวหนางาน     การนิเทศงานมี
ความส ําคญัทีจ่ะท ําใหผูปฏิบตังิานเกดิความรูสึกพอใจหรอืไมพอใจตองานทีท่ ําได  การนเิทศงานไมดี
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อาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทํ าใหตัดสินใจยายงานหรือลาออกจากงาน
7.  คณุลักษณะทางสังคมของงาน  (Social  Aspects of  the Jobs)  ไดแก   การไดทํ างานอยูใน

กลุมที่มีความคลายคลึงกับตน   ไดรับการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของกลุมทํ างาน   มคีวามสามัคคี
รูจักหนาที่ของตน  มีกลุมทํ างานที่ฉลาดมีประสิทธิภาพ

8.  การติดตอส่ือสาร  (Communication)   ไดแก    การใหขาวสารในองคการขาวสารเกี่ยวกับ
การพัฒนาและความกาวหนาขององคการ    ขาวสารเกี่ยวกับแผนงานที่องคการกํ าลังทํ าอยูและกํ าลัง
จะท ําในอนาคต  การรบัรูเกีย่วกบัสายการท ํางานและอ ํานาจบงัคบับญัชา  การรบัรูขาวสารดานนโยบาย
และกระบวนการทํ างาน   และขาวสารอื่น ๆ  ที่เกี่ยวกับการทํ างานขององคการและบุคคลตาง ๆ  ใน
องคการ

9.  สภาพการทํ างาน (Working Conditions) ไดแก  สภาพที่มีความสะอาด  มีระเบียบ  มีความ
ปลอดภัย  เครือ่งมอื  เครื่องจักรจัดไวอยางเหมาะสมและเตรียมพรอมที่จะใชเสมอ  มีอากาศถายเทดี
ไมมีเสียงรบกวน   และแสงสวางพอเหมาะ   ระยะเวลาทํ างานแตละวันเหมาะสม    มีสถานที่ให
ออกกํ าลังกาย  มโีรงอาหารใกล ๆ   มศีูนยอนามัย  มีสถานที่จอดรถ

10.  สวสัดกิารหรอืผลประโยชนอ่ืน ๆ  ทีไ่ดรับ (Benefits)  ไดแก  สิทธปิระโยชนและสวสัดกิาร
อ่ืน ๆ  นอกเหนือไปจากคาจางที่บุคคลไดรับ  ไดแก   เบี้ยบํ าเหน็จ  วันหยุดพักผอนประจํ าป  การลา
คารักษา พยาบาล  การจดัประกันภัย  เปนตน

แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํ างานของ   Moos (1990)  ไดแบงสภาพแวดลอมใน
การทํ างานออกเปน 10 ดาน ไดแก

1.  ความเกี่ยวของในงาน  (Job Involvement)  เปนลักษณะความตองการมีสวนรวม  มีโอกาส
ทีจ่ะเสนอแนะ   การไดรับการยอมรับดานความคิดเห็นทํ าใหรูสึกวาตนเองมีความสํ าคัญและมีความ
เคารพในตนเองมากขึน้   การทีส่มาชกิทกุคนในกลุมมสีวนรวมในกจิกรรมตาง ๆ  ไดผสมผสานความรู
ทักษะ  และประสบการณของแตละบุคคล    ไมมีความขัดแยงเกิดขึ้นงานก็จะมีประสิทธิภาพสูง   
ตรงกันขามถาองคการไมเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม หรือมคีวามรูสึกเกี่ยวของในการทํ างาน
ลักษณะการทํ างานอยูภายใตการชี้แนะและเนนที่ผลผลิต      สรุปคือ  การทํ างานจะมุงใหสนองตาม
ความตองการของผูบังคับบัญชาและขององคการ   ทํ าใหพนักงานรูสึกวาตนตองพึ่งพาบุคคลอื่น
ตองสภุาพถอมตน  ปฏิบตัติามค ําสัง่โดยไมคอยใชความสามารถในการพฒันาตนเอง  ผลคอืพนกังาน
จะรูสึกโกรธ  เกลยีด ทุกขใจ  ผลผลิตตํ่ ากวาความสามารถโดยอาจมีการปรับตัวดวยการลาออกหรือ
ใชกลวิธีปองกันตนเอง

2.  การไดรับการสนับสนุน (Support) เปนลักษณะการไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
และผูบงัคบับญัชากเ็ปนองคประกอบอยางหนึง่ทีจ่ะสงเสรมิ  หรือหยดุยัง้ความพงึพอใจในการท ํางาน
ของบุคคลที่มีตองาน    สรุปคือ  ถาบุคคลใดมีเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถสูงพรอมที่จะใหความ
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ชวยเหลือผูอ่ืนและมีความเปนมิตร     กอ็าจจะท ําใหบุคคลมีความพอใจในสภาพการทํ างานมากกวา
ผูอ่ืน หรือเมือ่ผูบงัคบับญัชามทีกัษะในการบรหิารและรูหลักมนษุยสมัพนัธทีด่ ี เมือ่พนกังานมปีญหา
กส็ามารถแนะนํ าใหความชวยเหลือ    ท ําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํ างาน  ในทางตรงขาม
ถาเพือ่นรวมงานและผูบังคับบัญชาพึ่งพาอะไรไมได  และไมเปนมิตรก็อาจเปนสาเหตุที่ทํ าใหบุคคล
นัน้ไมมีความสุขในการทํ างาน

3.  การไดรับการกระตุนใหแสดงออก (Spontaneity) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส
ใหพนักงานแสดงความรูสึกและความคิดเห็นเต็มที่        หากบุคคลมีความกลัวในการแสดงออก
การตดิตอส่ือสารจะกระท ําไดไมเตม็ที่     ความคดิเริม่สรางสรรคทีม่ปีระสิทธผิลมากทีสุ่ดกจ็ะไมถูกน ํา
ออกมาแก ปญหา  ถาผูบงัคบับญัชาเปดโอกาสใหพนกังานไดแสดงความรูสึก ซ่ึงอาจจะแสดงออกมา
ในรปูการใหอภิปรายแสดงความคิดเห็น และเสนอแนะวิธีการแกบัญหา  การระบายความคับของใจ
ในการทํ างาน   โดยปราศจากความกลัววาจะถูกแกแคน  ความใจกวางของผูบังคับบัญชาดังกลาวจะ
ท ําใหความเครียดลดลง    ความอสิระและความมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นจะสงผลกระทบ
ตอขวัญและกํ าลังใจในการทํ างาน

4.  ความมอิีสระในการท ํางาน (Autonomy)  เปนลักษณะทีพ่นกังานมอิีสระทีจ่ะใชความคดิริเร่ิม
ของตนเอง  มคีวามรบัผิดชอบในการท ํางานและงานชิน้นัน้จะส ําเรจ็ไดขึน้อยูกบัตวัพนกังาน สรุปคอื
ความไมมอิีสระในการท ํางานและไมมอํี านาจในการท ํางาน  เปนปจจยัหนึง่ทีท่ ําใหเกดิความเหนือ่ยหนาย
เนือ่งจากพนักงานอาจมีความรูสึกวาไมสามารถที่จะควบคุมสภาพแวดลอมในการทํ างาน

5.  การไดรับการแนะน ําในเรือ่งการท ํางาน (Practical Orientation) ลักษณะของการใหค ําแนะน ํา
ในเรือ่งการท ํางานเปนการพฒันาบคุคลโดยจดัใหมกีารแนะน ําและฝกอบรมพนกังาน   เพือ่ใหพนกังาน
ไดมีการปรับปรุงทักษะในการทํ างาน        เมือ่งานมีความยุงยากทางเทคนิคและเปนงานเฉพาะอยาง
มากยิ่งขึ้น   เชน   วิธีการผลิต    มีการจัดโครงสรางของบทบาทและการรับผิดชอบตองานเสียใหม
การเปลี่ยนแปลงขององคการอาจกอใหเกิดความตึงเครียดได    อันเนือ่งจากการขาดการแนะนํ าและ
การใหความรูเกี่ยวกับเรื่องการทํ างาน

6.  การไดรับการใหคํ าแนะนํ าเรื่องปญหาสวนบุคคล  (Personal Problem Orientation)      เมื่อ
พนกังานมีปญหาเกิดขึ้นและไมสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง       ผูบังคับบัญชาอาจกระตุนให
พนักงาน ไดแสดงความรูสึกออกมา    โดยทีผู่บังคับบัญชาหรือผูใหคํ าปรึกษาตองมีทักษะอยางดีใน
การฟงปญหาของพนักงาน     แลวกระตุนหรือสนับสนุนใหพนักงานเลาปญหาใหฟง    ตลอดจนให
พนกังานเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นและพยายามแกไขปญหาเอง     วธีิดงักลาวโดยปกติตองใชบุคคลที่ได
รับการฝกอบรมมาในการใหคํ าปรึกษาโดยเฉพาะ   อยางไรก็ตามผูบังคับบัญชาอาจนํ ามาใชไดดีกวา
เพราะผูรับคํ าปรึกษาเปนลูกจางหรือพนักงานของตน

7.  การแสดงความโกรธและความกาวราว (Anger and Aggression)   ความกาวราวเปนผลมาจาก
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ความคับแคนใจ    และความคับแคนใจเปนอะไรก็ไดที่กีดขวางไมใหบุคคลไดในสิ่งที่ตนตองการ
ส่ิงที่ทํ าใหบุคคลเกิดความคับแคนใจมากที่สุดคือ   สถาบันหรือผูบังคับบัญชาที่ปดกั้นโอกาสในการ
แสดงศักยภาพและแสดงความรูสึกออกมา   นอกจากนี้เมื่อบุคคลใดไมสามารถทํ าการกาวราวตอผูที่
เปนสาเหตุที่ทํ าใหเกิดความคับของใจนั้น  โดยตรงกจ็ะหาทางออกโดยการไปกระทํ าการกาวราวกับ
ผูอ่ืน  หรือส่ิงอื่นแทน  หรือถาไมสามารถระบายความกาวราวออกมาบุคคลเหลานั้นอาจหาทางออม
เชน  แอบนินทา  สาปแชงลับหลัง  เปนตน

8.  การสั่งการและระเบียบในองคการ (Order and Organization)    ในองคการที่มีการควบคุม
อยางเขมงวดมกีฎเกณฑแนนอนไมมลัีกษณะยดืหยุน    อํ านาจการตดัสนิใจมาจากผูบงัคบับญัชาระดบัสงู
ลักษณะองคการแบบนี้จะกอใหเกิดความคับของใจในกลุมของพนักงานในระดับตน

9.  ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน (Program Clarity)  เปนสิง่ส ําคญัในการปฏบิตังิาน   ถาพนกังาน
มบีทบาททีค่ลุมเครอื  เชน  การไดรับขาวสารเกีย่วกบัวตัถุประสงคของงาน  ขอบเขตความรบัผิดชอบ
ของงานที่ไมชัดเจน  นอกจากนั้นในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบริหาร  ผูบังคับบัญชา
หรือหวัหนา   ไมแนใจเกีย่วกบัขอบเขตในการปฏบิตังิานของตนเอง   ความรบัผิดชอบในการควบคมุ
บังคับบัญชาผูอ่ืนทํ าใหพนักงานและผูบังคับบัญชาไดรับความทุกขทรมานจากบทบาทที่คลุมเครือ
จะมีผลเสียตอสุขภาพกายและสุขภาพจิต   เชน   มอีารมณซึมเศรารูสึกวาตนเองมีคุณคาตํ่ า  ไมพอใจ
ในงานและทํ าใหผลงานลดตํ่ าลง

10.  การควบคุมโดยผูบังคับบัญชา (Staff Control)   เปนการนิเทศงาน   กลาวคือ  ในประเทศ
ทางตะวันตกนิยมการนิเทศงานแบบทั่ว ๆ  ไปมากกวาที่จะนิเทศงานอยางใกลชิด   ตรงกันขามกับ
ประเทศทางเอเชยีนยิมการนเิทศอยางใกลชิด  ซ่ึงในทางปฏบิตัสิามารถทีบ่อกไดวาลักษณะของการนเิทศ
หรือการควบคุมการทํ างานวิธีใดจะเปนวิธีที่ดีที่สุด

จากประเภทของสภาพแวดลอมในการทํ างานที่ไดกลาวมาขางตน      ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา
สภาพแวดลอมในการท ํางาน   แบงออกเปน 2 ประเภทหลกั ประเภททีห่นึง่ไดแก  สภาพแวดลอมทาง
กายภาพหรือวัตถุ  เชน  แสงสวาง  อุณหภูมิ  การถายเทอากาศ  เสียงรบกวน  ชวงเวลาในการทํ างาน
เวลาหยดุพกั  สภาพแวดลอมภายนอกอืน่ ๆ  เชน  หองนํ ้า  หองอาหาร  อาคารสถานที ่ ประเภทที่สอง
ไดแก  สภาพแวดลอมทางจติหรือทางสงัคม  เชน  พฤตกิรรมของผูบงัคบับญัชา   ความสมัพนัธรวมกนั
ของพนักงาน  ความมั่นคงในอาชพีการงาน  ความพอใจในความตองการของชีวิต  ส่ิงตอบแทนเพื่อ
เปนกํ าลังใจในการทํ างาน

จากความหมายของการรับรูและสภาพแวดลอมในการทํ างานสามารถสรุปไดวา  การรับรู
สภาพแวดลอมในการท ํางาน  หมายถงึ  กระบวนการทีบ่คุคลน ําขอมลูทีไ่ดรับจากสิง่เราตาง  ๆ  รอบตวั
ทั้งมีชีวิตและไมมีชีวิต  ทั้งที่เปนรูปธรรมและที่เปนนามธรรม   สภาพปจจัยตาง ๆ  ที่สงผลใหเกิด
ภาวะกดดนัจากสภาพแวดลอมในการท ํางานทางจติหรือทางสงัคมภายในองคการผานขัน้ตอนการจดั
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ระเบียบ   การตีความ   น ําไปสูการตัดสินใจ   การแสดงออกถึงความรู   ความเขาใจ  การแสดงความ
คิดเห็นตาง ๆ    โดยขึน้อยูกับประสบการณและความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตนเอง    ซ่ึงการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานของแตละบุคคลวาดีหรือไมนั้นอาจมีความแตกตางกัน

ในการวิจัยคร้ังนี้  เปนการศึกษากลุมประชากรหรือพนักงานที่ทํ างานในโรงงานอุตสาหกรรม
ซ่ึงลักษณะโดยทั่วไปขององคการประกอบไปดวยสวนตางๆ  โดยมีผูบังคับบัญชาระดับสูงถึงระดับ
กลางเปนผูรับผิดชอบดูแลในแตละสวนงาน  มีการสั่งการและระเบียบในองคการที่พนักงานตองถือ
ปฏิบตัริวมกนั  มกีารมอบหมายหนาทีใ่นการปฏบิตังิาน  การสือ่สารภายในและภายนอกของแตละแผนก
ซ่ึงลักษณะหรือรูปแบบการทํ างานของผูบริหารระดับกลางนัน้มสีวนส ําคญัอยางยิง่ตอการเสรมิสราง
สภาพแวดลอมทางจิตสังคมที่เกิดขึ้นภายในองคการ   เนือ่งจากการทํ างานใกลชิดกับพนักงานระดับ
ปฏิบตักิาร  ผูบริหารไดมุงเนนปรับปรุง และพัฒนาสภาพแวดลอมทางดานกายภาพในองคการอยาง
ตอเนื่องใหเปนอยางดี     ผูวจิยัจงึไดเลือกศึกษาหัวขอสภาพแวดลอมในการทํ างานทางจิตสังคมโดย
ใชแนวคดิของ   Moss (1990)  ซ่ึงมลัีกษณะใกลเคยีงกบัสภาพแวดลอมในการท ํางานของกลุมประชากร
ทีต่องการศึกษามากที่สุด 6 ดาน  ดงัตอไปนี้

1.  ความเกี่ยวของในการทํ างาน
2.  การไดรับการสนับสนุน
3.  ความเปนอิสระในการทํ างาน
4.  การสั่งการและระเบียบในองคการ
5.  ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน
6.  การควบคุมโดยผูบังคับบัญชา

2.2  ความเหนื่อยหนาย
       2.2.1  ความเปนมาของความเหนื่อยหนาย

Freudenberger ถือเปนบดิาแหงความเหนื่อยหนาย ในป 1974 งานวิจัยของเขามีอิทธิพลทํ าให
มโนภาพของความเหนื่อยหนายไดเปนที่รูจัก   ในฐานะที่เปนจิตแพทยอาสาสมัคร Freudenberger
ไดเขาท ํางานในคลินิกบํ าบัดผูติดยาแบบไมคิดเงิน  เจาหนาที่ที่ทํ างานที่นี่สวนใหญมีอายุยังนอยและ
มจีติใจที่มุงมั่น  และยึดมั่นในอุดมการณ   โดยเขาไดสังเกตวาอาสาสมัครสวนใหญมีพลังลดนอยลง
ทลีะนอยและสูญเสียความมุงมั่นและความผูกพัน ซ่ึงแสดงออกมาทั้งทางรางกายและจิตใจที่ออนลา
ซ่ึงบอยคร้ังมักเกิดขึ้นในชวงประมาณปแรกของการเริ่มทํ างานของจิตแพทยอาสาสมัครที่ทํ างานใน
คลินิกแหงนี้  Freudenberger  ไดเลือกคํ าที่ใชแทนอาการที่เกิดขึ้นวา    ความเหนื่อยหนาย (Burnout)
ตอมาในป 1976    Maslach  จติแพทยไดใหความสนใจในบุคคลที่ทํ างานดานบริการ   และไดสนใจ
คํ าวา   “Burnout”   ที่ใชในกลุมทนายในแคลิฟอรเนียที่มีฐานะยากจน   โดยนิยามคํ าวา “Burnout”
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หมายถึงกระบวนการที่มีความออนลาเกิดขึ้นอยางชา ๆ ไมอยากพบปะผูคนและสูญเสียความผูกพัน
ระหวางเพื่อนรวมงาน (Schbracq, 1996)

ความเหนื่อยหนายนี้มักพบในบุคคลที่ทํ างานในอาชีพบริการ  ครู ตํ ารวจ นักสังคมสงเคราะห
ทนายความ และเจาหนาทีท่ีใ่หค ําปรกึษา  เปนตน (Muldary, 1983) แตปจจบุนัพบวาความเหนือ่ยหนาย
นีส้ามารถเกิดไดในบุคคลทุกอาชีพ (Schbracq, 1996)

ความหมายของความเหนื่อยหนาย
Muldary (1983)   กลาววา   ความเหนือ่ยหนาย  หมายถงึ  กลุมอาการทีม่คีวามออนลาทางรางกาย  

อารมณ  และจติใจ  มีความรูสึกหมดหวัง  ขาดความสนใจและกระตือรือรนในงานและชีวิต
Girdano (1997)  กลาววา ความเหนื่อยหนายมีสาเหตุมาจากความเครียดที่สะสมเปนเวลานาน

ซ่ึงเกิดจาก 2  สาเหตุใหญ คือ   บรรยากาศงานที่เครงเครียดจนเกินไป  และปริมาณงานที่มาก และ
กลาวอีกวา  ความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นนั้นสามารถแกไขได    ดวยการผอนคลาย   ปองกันและ
รับประทานอาหารที่เหมาะสม  ออกกํ าลังกาย

Harris (1989) กลาววา  ความเหนือ่ยหนาย  เปนผลกระทบที่เกิดจากความเครียดอยางมากจาก
สภาพแวดลอมในการทํ างาน     มกัพบในอาชีพที่ตองติดตอกับผูที่มีความทุกขทั้งทางรางกาย  จิตใจ
และผูทีท่ ํางานเกี่ยวของกับความเปนความตายและชีวิตของมนุษย

สรอยตระกูล  (2541)   กลาววา  ความเหนื่อยหนายเปนความรูสึกที่มีความเบื่อหนายในอาชีพ
โดยไมมคีวามรูสึกทางบวกใด ๆ ไมมคีวามยนิดยีนิรายในเพือ่นรวมงานหรอืลูกคาทีม่าตดิตอหรือเปน
สภาพของความหมดสิ้นทั้งทางกายภาพ และทางจิตใจของบุคคล  อันเนื่องมาจากการพยายามที่มาก
เกนิไปเพือ่บรรลุเปาหมายเกีย่วกบังานทีไ่มอาจเปนไปไดในสภาพความเปนจรงิ   ซ่ึงความเหนือ่ยหนาย
ทีเ่กดิขึ้นเปนผลมาจากความเครียดที่มีมานาน

ทิพวัลย (2539)  กลาววา  ความเหนื่อยหนายหมายถึง  กลุมอาการที่ประกอบดวยอาการแสดง
ความเหนื่อยหนายทางรางกาย  จิตใจ  และพฤติกรรม   ซ่ึงเปนอาการแสดงที่เกิดขึ้นหลังจากเผชิญ
ภาวะความเครียดในการทํ างาน      ท ําใหมีมโนทัศนแหงตนในทางลบ  และมีทัศนคติทางลบตองาน
เพื่อนรวมงาน  และผูมารับบริการ

จากความหมายที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  ความเหนื่อยหนาย หมายถึง  กลุมอาการที่มีความ
ออนลาทางรางกาย  จติใจและอารมณ  ซ่ึงมผีลมาจากความเรยีดในการท ํางานทีส่ะสมมาเปนเวลานาน
หรือเกดิจากความพยายามมากเกนิไปทีจ่ะบรรลผุลสํ าเรจ็ในการท ํางาน  แตไมอาจเปนไปไดในสภาพ
ความเปนจริงทํ าใหเกิดมโนทัศนแหงตนในทางลบ  และมีทัศนคติทางลบตองาน  เพื่อนรวมงาน
       2.2.2  ปจจัยที่มีผลตอความเหนื่อยหนาย

Kaspar (อางถงึใน  McConnell, 1982)  ไดแบงสาเหตขุองความเหนือ่ยหนายออก เปน 2 ประการ
ใหญ ๆ  คอื  ปจจัยสวนบุคคล  และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํ างาน
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ปจจัยสวนบุคคล
มีผูศึกษาตัวแปรดานปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย    เชน   เพศ   อายุ

สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ระดับการศึกษา  ฐานะทางเศรษฐกิจ
ปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํ างาน
Avery  (1990) ซ่ึงสภาพแวดลอมในการทํ างานนั้น ไดแก  สภาพแวดลอมทางกายภาพ เสียงที่

รบกวนการทํ างาน  และกลิ่นที่ไมพึงประสงค       อุปกรณและสิ่งอํ านวยความสะดวกในการทํ างาน
ไมเพยีงพอ  รวมถึงลักษณะงานเอง   ซ่ึงไดแก   ตารางเวลาในการท ํางานทีป่ราศจากวนัหยดุทีเ่พยีงพอ
ทั้งนี้อาจเนื่องจากจากบุคลากรที่มีจํ านวนนอยทํ าใหจํ าเปนตองมาทํ างาน    แมกระทั่งในวันหยุด
ปริมาณงานทีม่ากเกนิไป   การขาดอสิระในการท ํางาน  และการมคีวามรูสึกทีข่าดอ ํานาจในการควบคมุ
การทํ างาน      รวมถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางเพื่อนรวมงาน   การขาดแรงสนับสนุนทางสังคม
เหลานี้ลวนเปนสาเหตุที่จะนํ าไปสูความเหนื่อยหนายในการทํ างานได  (พรทิพย, 2537)    พบวา
สภาพแวดลอมในการท ํางานมคีวามสมัพนัธกบัความเหนือ่ยหนาย   โดยสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ทีไ่มเกื้อหนุนตอการทํ างาน     ซ่ึงมอีงคประกอบมาจากการขาดอิสระในการตัดสินใจ  มีการสื่อสาร
ภายในหนวยงานทีไ่มชัดเจน   ไมมกีารแจงใหทราบถงึกฎระเบยีบหรือนโยบายของหนวยงาน   รวมทัง้
ขาดการน ํานวตักรรมทีห่ลากหลายและแปลกใหมมาใช   และสภาพแวดลอมทางกายภาพทีไ่มเอือ้อํ านวย
ตอการท ํางาน   จะท ําใหบคุคลรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานเปนความเครยีด และเมือ่มคีวามเครยีด
เร้ือรัง    ไมสามารถปรบัตวัไดกจ็ะกอใหเกดิความเหนือ่ยหนายในการท ํางานไดสอดคลองกบังานวิจัย
ของ  ทิพวัลย (2539)  พบวา  สภาพแวดลอมในการทํ างานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย
โดยสภาพแวดลอมในการท ํางานดาน  ความเกีย่วของในการท ํางาน   การไดรับการสนบัสนนุ   การไดรับ
การกระตุนใหแสดงออก  ความอสิระในการท ํางาน  การไดรับการแนะน ําเรือ่งงานและปญหาสวนตวั
การแสดงความโกรธและความกาวราว  การสัง่การและระเบยีบในองคการ  ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน
และการควบคุมผูบังคับบัญชานอย  จะมคีวามเหนื่อยหนายมาก
       2.2.3  อาการแสดงของความเหนื่อยหนาย

Muldary (1983)  ไดแบงอาการของความเหนื่อยหนาย เปน 3 ดาน ดังนี้
1.  ดานรางกาย
อาการทีเ่กดิขึน้ทางรางกายนัน้   เปนอาการทีร่างกายเกดิมกีารตอบสนองตอความเครยีดทีเ่กดิขึน้

เร้ือรัง  ไดแก  โรคความดันโลหิตสูง  โรคหัวใจ   มคีวามผิดปกติของระบบทางเดินอาหารในขณะที่
Farber  (1991)  ไดกลาววา  อาการของความเหนือ่ยหนายทีเ่กดิขึน้ทางกายนัน้  ไดแก  อาการนอนไมหลับ
ปวดศีรษะ   ไมอยากรับประทานอาหาร   ปวดหลัง  ปวดทอง     และยังพบวามักมีความรูสึกออนลา
ทางกาย  สุขภาพรางกายทรุดโทรม  นํ้ าหนักเพิ่มหรือลดมากกวาปกติ  หายใจติดขัด



18

       2.  ดานจิตใจ
อาการที่เกิดขึ้นทางจิตใจ  ไดแก  ความรูสึกกระวนกระวาย  หงุดหงิด  ตํ าหนิ  เยยหยันตนเอง

เฉยชา  รูสึกผิดหวงั  ไมพอใจ  มคีวามรูสึกและทศันคตใินทางลบตองานและบคุคลอืน่  รูสึกวาตนเอง
ไมมีความสํ าคัญและไมมีความสามารถ

3.  ดานพฤติกรรม
อาการที่เกิดขึ้นทางดานพฤติกรรม    ไดแก   ทํ างานลาชา  สูบบุหร่ี  และดื่มสุราเพิ่มมากขึ้น

มองนาฬิกาเสมอ   ไมใหความรวมมือในการทํ างาน   ประสิทธิภาพในการทํ างานลดลง   มกีารใชยา
เพิม่มากขึน้  ใชเวลาในชวงเบรกเพิ่มมากขึ้น  มักบนเกี่ยวกับการทํ างาน  ขาดงานบอย

การเปรยีบเทียบอาการที่แตกตางกันระหวางความเครียดและความเหนื่อยหนาย

ตารางที่ 2-1  การเปรยีบเทยีบอาการที่แตกตางกันระหวางความเครียดและความเหนื่อยหนาย

                      ความเครียด                                ความเหนื่อยหนาย
  เหนื่อยลา
  กระวนกระวายใจ
  ไมมีความพึงพอใจในงาน
  ความผูกพันมีนอย
  อารมณไมดี
  รูสึกผิด
  ไมมีสมาธิ  หลงลืม
  มกีารเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ

  เหนื่อยลาอยางยิ่ง
  ไมมีการตอบสนองความตองการที่จะไดรับการยอมรับ
  เบือ่งานและมีการเยาะเยย
  ไมมีความรูสึกผูกพัน
  ไมมีความอดทน  ฉุนเฉียวงาย
  รูสึกตกตํ่ า
  ลืมตัว  หลงลืม
  มีอาการคับของทางจิต

ที่มา : Oliver, 1981 (อางถึงใน  สรอยตระกูล, 2541)

ระดบัของความเหนื่อยหนาย
Simendinger and  Moore (1990)  ไดสังเกตอาการทีต่าง ๆ ของความเหนือ่ยหนายในแตละบคุคล

ทีเ่กดิขึน้ที่มีสาเหตุมาจากพฤติกรรมและสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน      โดยไดจัดระดับของอาการ
ของความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นตามลํ าดับความรุนแรง  ไดเปน 3 ระดับ  ดังนี้

ระดบัที่ 1 (First Degree Burnout)
ระดบันี้อาการที่แสดงออกมายังไมชัดเจนนัก      สาเหตมุักเกิดจากการสูญเสียตํ าแหนงหนาที่

การงาน     มคีวามมุงมั่นในการทํ างานมากจนเกินไป     รวมถึงการลมเหลวในการปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมในองคการและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป  ซ่ึงอาการของความเหนื่อยหนายในระดับที่ 1
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ทีเ่กดิขึน้ ไดแก หงดุหงดิงาย วติกกงัวล  รูสึกผิดหวงั  ซ่ึงอาการเหลานีเ้กดิขึน้เปนครัง้คราวและสามารถ
มอีาการดีขึ้นไดโดยงาย

ระดับที่ 2  (Second Degree Burnout)
ระดับนี้จะมีอาการแสดงทางรางกายและจิตใจเพิ่มมากขึ้น   อาการที่พบในระดับนี้  ไดแก

อาการปวดศีรษะ    นอนไมหลับ   ระบบทางเดินอาหารผิดปกติ   นํ ้าหนักขึ้น   มกีารกระวนกระวาย
พบวามีการสูบบุหร่ีและดื่มสุรามากกวาปกติ  เพื่อบรรเทาอาการที่เกิดขึ้น

ระดับที่ 3  (Third Degree Burnout)
ระดับนี้จะมีอาการแสดงทางรางกายและจิตใจเพิ่มมากขึ้น   เชน    โรคหัวใจ   โรคแผลใน

กระเพาะอาหาร  มีความผิดปกติทางจิตใจ  ซ่ึงอาจรุนแรงถึงขั้นฆาตัวตายได
       2.2.4  ผลกระทบของความเหนื่อยหนาย

1.  ผลเสียตอตัวบุคคล
บคุคลที่มีความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นนั้น   มกัเกดิผลเสียทั้งตอรางกาย  จิตใจ  และอารมณ  โดย

ท ําใหมีความเสื่อมโทรมทางรางกาย    ขาดความกระตือรือรนและสนใจในการทํ างาน     บคุคลจะมี
สวนรวมในงานนอยลง  ไมคิดจะปรับปรุงการทํ างานใหดีขึ้น   จงึจะท ําใหการทํ างานไมเปนที่พอใจ
ของเพือ่นรวมงานและผูบงัคบับญัชา  รวมถึงบคุคลทีม่คีวามเหนือ่ยหนาย  มพีฤตกิรรมทีเ่ปนผลทางลบ
ตอคณุภาพชีวิตการทํ างาน  ซ่ึงจะนํ าไปสูคุณภาพชีวิตครอบครัวลดลงดวย      เนื่องจากบุคคลเหลานี้
มกัพาเอาความเครียด    จากทีท่ํ างานกลับมาที่บาน  แยกตัวอยูเงียบ ๆ มากวาจะใชเวลากับครอบครัว
และทํ าใหสัมพันธภาพในครอบครัวลดลง (พรทิพย, 2537)
 2.  ผลเสียตอองคการ

ในองคการที่มีบุคคลที่มีอาการเหนื่อยหนายในการทํ างานนั้น  บุคคลเหลานี้มักจะเกิดการ
หลีกเลี่ยงงาน     ประสิทธิภาพในการทํ างานลดลง   มาทํ างานสาย   และมีการลาออกสูงจากองคการ
โดยองคการจะตองเสยีคาใชจายในการสรรหา คดัเลอืกและฝกอบรมพนกังานใหม เพือ่เปนการทดแทน
พนกังานที่ลาออกไป (Muldary, 1983)

2.3  การตั้งใจลาออก
       2.3.1  ความหมายของการตั้งใจ

ราชบณัฑติยสถาน (2525) ไดใหความหมายของการตัง้ใจ หมายถงึ เอาใจจดจอ   จากความหมายนี้
ความตั้งใจ  หมายถึง  การเอาใจจดจอ
       2.3.2  ความหมายของการลาออก

Sayless and Strauss  (1977  อางถึงใน  เบญจพร, 2547)   ใหความหมายของ  Turnover  ไววา
การหมนุเวยีนแรงงาน  หมายถงึ  การสิน้สดุการวาจางพนกังาน  และการวาจางพนกังานใหมเขาทํ างาน
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และการออกจากงานของพนักงานหรือบุคลากรในองคการ     การหมุนเวียนแรงงานนี้เกิดขึ้น
โดยสมัครใจ (Voluntary)  และไมสมัครใจ (Involuntary)   ทัง้โดยหลีกเลี่ยงไมได  และหลีกเลี่ยงได
การออกจากงานโดยความสมคัรใจมกัเกดิขึน้จากตวัพนกังานเอง  สวนการลาออกโดยความไมสมคัรใจ
มกัเกิดจากนายจาง    การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมไดมักเกิดในรูปที่นายจางควบคุมในเรื่องของ
เงินเดือน   คาจางผลประโยชน   ช่ัวโมงทํ างาน   และสภาพการทํ างานที่เขมงวดเกินไป  สํ าหรับการ
ออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได  ไดแก  ความเจ็บปวย  การเกษียณอายุ  การตาย  เปนตน

Mobley (1982  อางถึงใน  เบญจพร, 2547)   ใหความหมายวา การลาออกคือการสิ้นสุดสภาพ
การเปนสมาชิกขององคการ  โดยเปนการแยกองคการอยางเด็ดขาดไมใชการสับเปลี่ยนหรือโยกยาย
ในองคการ   และสมาชกิทีล่าออกเปนพนกังานทีไ่ดรับคาจาง  หรือคาตอบแทนจากองคการในการท ํางาน
และการสิ้นสุดสภาพการเปนสมาชิกแบงไดเปน 2 ประเภท  คือ

1.  การลาออกโดยสมคัรใจ  หมายถงึ การสิน้สดุสภาพการเปนสมาชกิขององคการโดยพนกังาน
เปนผูจัดการเอง

2.  การลาออกโดยไมสมัครใจ   หมายถึง     การสิ้นสุดสภาพการเปนสมาชิกขององคการโดย
องคการเปนผูจัดการ  และรวมถึงการสิ้นสุดการเปนสมาชิกเนื่องจาก  การเกษียณอายุ  การตาย

ภเิษก (2538) ไดสรุปความหมายและลกัษณะของการลาออกจากงานของบคุคล ไดเปน 2 กรณคีอื
1. การลาออกโดยความสมัครใจของบุคคล  (Employee  Voluntary  Turnover)  หมายถึง

การออกจากงานที่บุคคลเต็มใจที่จะพนจากสมาชิกของหนวยงานหรือองคการกอนเกษียณอายุ
ดวยการลาออก  หรือขอยายออกไปจากหนวยงานนั้น

2.  การลาออกจากงานโดยที่บุคคลไมสมัครใจ (Employee  Involuntary  Turnover)  หมายถึง
การออกจากงานทีบ่คุคลไมเตม็ใจทีจ่ะยืน่ความจ ํานงออกจากงาน  แตมเีงือ่นไขบางอยางท ําใหบคุคลนัน้
ตองออกไป  เชน เงือ่นไขดานองคการ    เปนตนวาหมดสญัญาจาง  การเลกิกจิการ  หรือเงือ่นไขสวนตวั
เชน  การเจ็บปวยของสมาชิกในครอบครัวทํ าใหตองออกไปดูแล  เปนตน   การออกจากงานโดย
ไมสมคัรใจนี ้ ยงัรวมไปถงึการออกจากงานเพราะถกูบงัคบัใหออกดวย  เชน   การถกูลงโทษทางวนิยั
การหยอนสมรรถภาพในการทํ างาน  หรือขาดคุณสมบัติบางประการ  เปนตน

การลาออกจงึหมายถงึการทีส่มาชกิมกีารเคลือ่นยายขามเขตองคการ  เปนการทีส่มาชกิสิน้สภาพ
จากการเปนสมาชิกองคการ    ซ่ึงแบงออกเปนแบบที่สมาชิกมีความสมัครใจลาออกเอง    ซ่ึงรวมถึง
การทีส่มาชกิมคีวามประสงคขอโอนยายไปอยูหนวยงานอืน่ดวย  และแบบทีส่มาชกิไมสมคัรใจลาออก
แตเปนความตองการขององคการ หรือเปนความจํ าเปนทางครอบครัว    ซ่ึงการลาออกโดยที่สมาชิก
เปนผูสมัครใจนี้เปนสิ่งที่สามารถหลีกเลี่ยงและปองกันไมใหเกิดขึ้นได  ถาผูบริหารองคการไดใสใจ
และหาแนวทางปองกนัสิง่ทีอ่าจเปนสาเหตใุหสมาชกิในองคการของตนเกดิความไมพงึพอใจ   จนเปน
สาเหตุ ใหเกิดการลาออกของสมาชิกในองคการในที่สุด
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       2.3.3  ความหมายของความตั้งใจลาออกจากงาน
Rahim (2001  อางถึงใน  เบญจพร, 2547) อธิบายวา ความตั้งใจลาออกจากงานเปนระดับ

ความคิดของพนักงานที่จะออก จากองคการอยางสมัครใจ
จากความหมายของความตั้งใจ  และความหมายของการลาออก  สามารถสรุปความหมายของ

ความตัง้ใจลาออกจากงาน  หมายถึง  ระดับความมุงหวัง  หรือระดับความตองการของพนักงานที่จะ
ส้ินสดุสภาพการเปนสมาชิกขององคการ  ที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบันโดยสมัครใจ

ปจจัยที่สงผลตอการลาออกและการขาดงาน
1.  ปจจยัลักษณะองคการโดยทั่วไป  ไดแก  ขนาดขององคการ  คือ  องคการที่มีขนาดใหญจะ

มคีวามเปนทางการในการติดตอส่ือสารสูง  จะทํ าใหพนักงานขาดความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ประกอบกบัการมลัีกษณะของระบบราชการเกดิขึน้ในองคการ   จะกอใหเกดิการลาออกของบคุลากร
ไดงาย  ในองคการที่มีขนาดใหญและมีบุคลากรมากกวาในองคการที่มีขนาดเล็ก     ในดานนโยบาย
คาจาง  และการสนับสนุนก็มีผลตอการลาออกเชนกัน     หากคาจางตํ่ าและขาดการสนับสนุน  หรือ
สงเสริมใหกาวหนาในงานอาชีพ  กเ็ปนสาเหตุใหเกิดการลาออกของบุคลากรได

2.  ปจจยัดานสภาพแวดลอมของงานในปจจุบัน   ไดแก  รูปแบบของการบังคับบัญชา  พบวา
บุคคลที่ลาออกนั้น   เปนเพราะไมชอบวิธีการใหขอมูลปอนกลับที่หัวหนาใหแกตนเพื่อใหปรับปรุง
การปฏบิตังิานใหดขีึน้  และอกีประการหนึง่เปาหมายของการท ํางานของตนไมลงรอยกบัหวัหนางาน
จึงทํ าใหตัดสินใจลาออกไปจากองคการ     ความสัมพันธของบุคลากรในกลุมทํ างานถาบุคลากรมี
ความสัมพันธกับกลุมปฏิบัติงานดี   โดยเฉพาะบุคคลที่อยูในระดับปฏิบัติงานความสัมพันธที่ไมดีนี้
กจ็ะเปนสาเหตุหนึ่งของการลาออก

3.  ปจจัยเนื้องานลักษณะเนื้องานที่สัมพันธกับการลาออก   ไดแก  ความพึงพอใจตอเนื้อหา
ของงานโดยสวนรวม  เปนจุดเริ่มตนที่บุคคลคาดหวังวาจะไดพบเมื่อเขามาทํ างานในองคการ  ผูที่
ไดเขาไปสมัผัสใกลชิดกบัระดบัความคาดหวงักจ็ะมคีวามรูสึกพอใจ   แตผูทีพ่บกบัความแตกตางของ
ความคาดหวงักบัสิง่ทีเ่ปนจรงิในเนือ้หาของงานกจ็ะไมพงึพอใจและลาออกในทีสุ่ด  ความซํ ้าซากจ ําเจ
ของงานที่ปฏิบัติทํ าใหบุคคลเหนื่อยหนายได    และเปนผลใหบุคคลตัดสินใจลาออกไปจากองคการ
เชนกนั  ความมอิีสระในการปฏบิตังิานและความรบัผิดชอบทีไ่ดรับ  พบวา มคีวามสมัพนัธในทางลบ
กับการลาออก  คือ ถาบุคคลมีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีขอบเขตความรับผิดชอบสูงก็จะมีความ
สัมพนัธกบัการคงอยู   แตถาเปนไปในทางตรงกนัขามกจ็ะเปนสาเหตใุหบคุคลลาออกจากองคการไป
ความก ํากวมในบทบาททีไ่ดรับอนัเปนผลมาจากความเปลีย่นแปลงอยางรวดเรว็ในองคการ   หากสิง่เหลานี้
เกดิขึ้นเปนเวลานาน      โดยไมไดรับการแกไขจะมีผลทํ าใหบุคคลเกิดความเบื่อหนาย   และนํ าไปสู
การตัดสินใจออกจากองคการได
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4.  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  อายุ   อายุงาน   ความสอดคลองกับลักษณะงานกับความสนใจ
บคุลิกลักษณะสวนบุคคล   ขนาดของครอบครัวและความรับผิดชอบตอครอบครัว    โดยพบวา อายุ
ของบุคลากรนั้นมีความสัมพันธทางลบกับการลาออก   คือ   คนที่มีอายุงานมากการลาออกยิ่งนอย
ความสอดคลองหรือความคลายคลงึของงานกบัความสนใจในอาชพีจะมคีวามสมัพนัธในทางกลบักนั
กบัการลาออกคอื ถาความคลายคลงึกบัความสนใจของบคุคลมสูีง  การลาออกจะมนีอย เชน  คนทีช่อบ
ท ํากจิกรรมกลางแจงเมือ่ประกอบอาชพีในงานปาไมกจ็ะท ําไดนาน   การลาออกจะมนีอย  บคุลิกลักษณะ
ของบุคคลมีผลตอการลาออก เชน บุคคลที่มีความตองการความสํ าเร็จสูง  ชอบอิสระ มีความเชื่อมั่น
ในตนเองสงูและมทีกัษะทางสงัคมดี  มกัมแีนวโนมการลาออกสงู  เพราะชอบการเปลีย่นแปลงอยูเสมอ
ขนาดครอบครัวและความรับผิดชอบตอครอบครัวมีผลตอการลาออก คือ บุคคลที่มีภาระรับผิดชอบ
ครอบครัวตํ่ าและขนาดครอบครัวไมใหญนักมักจะมีแนวโนมการลาออกสูง

อารมณ (2536)   กลาววา  ความพึงพอใจในงานมีผลตอการลาออก  และการเปลี่ยนแปลง
ลักษณะงานทีไ่มพอใจของผูปฏิบัติงาน  ไดแก  เปนงานที่ไมเปดโอกาสใหกาวหนา  เปนงานซํ้ าซาก
จํ าเจ   ท ําใหเกดิความเบื่อหนาย  เปนงานที่ไมเปดโอกาสในการพัฒนาตนเอง  และไมเปดโอกาสให
ใชความคิดริเร่ิม  เปนงานที่ไมทาทายความรูความสามารถ
       2.3.4  ผลเสียของการลาออกที่เกิดกับองคการ

1.  เพิม่คาใชจายในการสรรหาและคดัเลอืกบคุคล  เมือ่มคีนลาออก  องคการจะเปนตองสรรหา
คดัเลือกบุคคลอื่นเขามาปฏิบัติงานแทนตํ าแหนงที่วางลง  กระบวนการในการสรรหาคัดเลือกไปจน
ถึงขัน้สดุทาย คือการตกลงจางงานนั้นตองใชกํ าลังงานและคาใชจายจํ านวนมาก  องคการอาจจํ าเปน
ตองจางผูชํ านาญการพเิศษทางดานสรรหาและคดัเลอืกมาประจ ําองคการ  เพือ่ท ําหนาทีใ่นการบริหาร
และคดัเลอืกบคุคลทีม่ปีระสทิธภิาพเขามาท ํางานและอาจตองจดัตัง้หนวยงานฝายบคุคลทีม่ขีนาดใหญ
เพือ่จดัการและรองรบักบัปญหาการลาออก  ตลอดจนรบัผิดชอบขัน้ตอนกระบวนการจางงานทดแทน
ซ่ึงหมายถึงคาใชจายที่เพิ่มขึ้นขององคการ

2.  คาใชจายในการฝกอบรมและพฒันาบคุคล  พนกังานใหมทีเ่ขาท ํางานในองคการจะไมสามารถ
ปฏิบตังิานไดในทันที และไมสามารถปฏิบัติงานไดดีเทาพนักงานเกาคนอื่น ๆ พนักงานใหมจะตอง
ผานการฝกอบรมและผานการเรยีนรูงานกอน   เพราะการฝกอบรมและพฒันาบคุคลมจีดุมุงหมายเพื่อ
เพิม่ขดีความสามารถของบคุคลใหสามารถท ํางานไดบรรลุเปาหมายขององคการอยางมปีระสทิธิภาพ   
ดงันัน้องคการจึงตองแบกภาระในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลใหพรอมที่จะทํ างานได นอกจากนี้
พนกังานใหมยงัตองใชเวลาชวงหนึง่ส ําหรับการปรบัตวัใหเขากบัสภาพการท ํางาน   ซ่ึงเปนการสญูเสยี
ขององคการอยางหนึง่  นอกเหนอืไปจากคาใชจายในการฝกอบรมพฒันาทกัษะตาง ๆ  รวมทัง้คาใชจาย
จากการสูญเสียกํ าลังงานจํ านวนหนึ่ง  เพือ่เปนพี่เล้ียงสอนงานแกพนักงานใหม

3.  เกดิความวุนวายสับสนในการปฏิบัติงาน    การลาออกของพนักงานจะกอใหเกิดคาใชจาย
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แกองคการในรูปความวุนวาย   ยุงเหยิงในหนวยงาน    ท ําใหขั้นตอนการทํ างานเสียระบบขาดความ
ตอเนือ่ง   และยงัรวมถงึผลผลิตทีสู่ญเสยีไปจนกวาจะมพีนกังานใหมเขามารบัหนาทีแ่ทนท ําใหองคการ
เกิดความสูญเสีย     เนือ่งจากระบบการทํ างานขาดความตอเนื่อง  เสียระบบในการทํ างาน  ทํ าใหเกิด
ความสบัสน วุนวายในการท ํางานในองคการ หนวยงานตาง ๆ บคุคลจะท ํางานรวมกนัมกีารประสานงาน
เมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งลาออก   ยอมสงผลกระทบตองานในความรับผิดชอบของบุคคลอื่นและ
ท ําใหประสิทธิภาพ การทํ างานโดยรวมลดลง  หากการดํ าเนินงานขององคการมีลักษณะพึ่งพาอาศัย
ประสานงานกันมาก  ความวุนวาย  ยุงเหยิงในการปฏิบัติงานจะมีมากขึ้นตามไปดวย

4.  การทํ าใหสมาชิกอื่น ๆ  ขององคการเสียขวัญ   การลาออกของบุคคลที่เปนที่รูจักมีความ
สัมพนัธกัน  หรือบุคคลที่มีตํ าแหนงสูงมีความสํ าคัญในองคการจะสงผลใหสมาชิกอื่น ๆ   เกิดความ
ไมแนใจที่จะทํ างานตอไป  เสยีขวญักํ าลังใจ  มีทัศนคติที่ไมดีตอองคการและเริ่มมองหาหนทางที่จะ
ไปทํ างานที่องคการอื่น

5.  เกดิภาพพจนที่ไมดีตอองคการ   องคการที่มีการลาออกของพนักงานในอัตราสูง  จะทํ าให
ภาพพจนองคการในสายตาสาธารณชนเสียไป

6.  ลดคณุภาพการตดิตอส่ือสารและลดความเปนอนัหนึง่อนัเดยีวกนัของกลุม    เมือ่มกีารลาออก  
ปริมาณการติดตอส่ือสารภายในหนวยงานจะมีมากขึ้นเพื่อสอนงานและฝกพนักงานใหมที่เขามา
ปฏิบัติงานในองคการ  แตคุณภาพในการติดตอส่ือสารลดลง   เพราะพนักงานใหมไมสามารถรับสง
ขาวสารขอมลูไดอยางถกูตองชดัเจน  นอกจากนัน้การลาออกจะลดพฤตกิรรมความผกูพนัในหนวยงาน
ใหนอยลง  และลดการสมัพนัธทางสงัคม   ท ําใหกลุมขาดความเปนอนัหนึง่อนัเดยีวกนัและเพิม่ความ
เปนทางการในหนวยงาน

การศกึษาเรื่องการลาออกมีขอจํ ากัดหลายประการ   เชน  การติดตามคนที่ลาออกจากองคการ
ไปแลวเพื่อมาทํ าแบบทดสอบ และยิง่ไปกวานั้นการที่บุคคลใดจะมีพฤติกรรมการลาออกเกิดขึ้นจริง
นัน้มีตัวแปรที่สํ าคัญเกี่ยวของ  ไดแก  โอกาสและความเปนไปไดในการเปลี่ยนงานซึ่งอยูนอกเหนือ
การควบคมุของผูบริหารองคการ เชน  สภาวะตลาดแรงงาน  อัตราการเตบิโตทางเศรษฐกจิ  อยางไรกต็าม
ถึงแมวาในกรณทีีต่ลาดแรงงานมกีารเคลือ่นไหวนอย  อันเนือ่งมาจากสภาพทางเศรษฐกจิ ท ําใหโอกาส
และความเปนไปไดในการเปลีย่นงานลดลงก็ไมไดหมายความวาบุคคลจะหยุดคิดถึงการลาออกจาก
องคการ     หากสภาพแวดลอมและเงื่อนไขตาง ๆ    ในองคการกอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน   
ขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   และในกรณีที่บุคคลมีความคิดและตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ
แตโอกาสและความเปนไปไดของการเปลี่ยนงานมนีอยทํ าใหตองทนทํ างานตอไป   และไมสามารถ
ปรับตวัปรับใจใหมได  ยอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบตาง ๆ  ที่ไมพึงปรารถนา
เชน   การขาดงาน  มาท ํางานสาย  ขาดความกระตอืรือรนในการท ํางาน  การท ํางานดอยประสทิธิภาพ
จนถึงการเสื่อมถอยของสุขภาพกายและสุขภาพจิต



24

2.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
งานวจิยัที่เกี่ยวของกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ความเหนื่อยหนายและการตั้งใจ

ลาออกของพนักงาน   ผูวจิยัไดรวบรวมมาเพื่อประกอบการศึกษาในครั้งนี้  ดังตอไปนี้
จนัทรา (2537) ศกึษาปจจยัทีม่อิีทธพิลตอความเหนือ่ยหนายในการท ํางานของอาจารยพยาบาล

สังกัดสถาบันพัฒนากํ าลังคนดานสาธารณสุข   กระทรวงสาธารณสุข   กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปน
อาจารยพยาบาลสงักดัสถาบนัพฒันาก ําลังคนดานสาธารณสขุ  กระทรวงสาธารณสขุ จ ํานวน 300 คน
พบวาอาจารยพยาบาลมคีวามเหนือ่ยหนายในการท ํางานอยูในระดบัตํ ่า   อาจารยทีม่อีายนุอย  ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานนอย   ตํ าแหนงหนาที่ตํ่ า   มีความสัมพันธภาพในครอบครัวไมดี    มีฐานะทาง
เศรษฐกจิไมดี  มบีคุลิกภาพ เอ  มคีวามเครยีดสงู  มภีาระงานหนกั และมสีภาพแวดลอมในการท ํางาน
ดานความรบัผิดชอบ  สัมพนัธภาพในหนวยงาน  การรบัรูตอระบบการบรหิาร   การรบัรูตอความส ําเรจ็
ในงานไมดี  จะมคีวามเหนื่อยหนายในการทํ างานสูง

ทพิยวลัย (2539)    ศกึษาความสมัพนัธระหวางสภาพแวดลอมในการท ํางานกบัความเหนือ่ยหนาย
ของพนักงานธนาคารพาณิชย    พบวา พนกังานธนาคารพาณิชยสวนใหญมีความเหนื่อยหนายอยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมสีภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการและดาน
ความชดัเจนในการปฏบิตังิาน  มคีวามสมัพนัธเชงิลบกบัความเหนือ่ยหนาย อยางมนียัสํ าคญัทางสถติิ
ที่ระดับ .01

อริสา (2539)   ศกึษาสภาพแวดลอมในการท ํางานทีม่ผีลตอสุขภาพจิตของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบรถยนตในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน    พบวา  พนักงานสวนใหญมีสุขภาพจิต
โดยรวมอยูในระดบัปกต ิพนกังานทีม่อีายตุางกนัมสุีขภาพจติตางกนั  พนกังานทีท่ ํางานในสภาพแวดลอม
ทีม่ีระดับความดังเสียง   ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การปกครองบังคับบัญชา  และความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํ างานตางกัน   สุขภาพจิตตางกัน    และสขุภาพจิตของพนักงานมีความสัมพันธกับ
พฤตกิรรมสุขภาพอนามัยดานการเกิดอุบัติเหตุ

ศจีมาศ (2541)   ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียด   ความพึงพอใจในการทํ างานกับ
ความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจํ าการโรงพยาบาลรามาธิบดี จํ านวน  221 คน  พบวา พยาบาลที่
มีอายแุตกตางกันมีความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณ  แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001   อายงุานตางกันมีความเหนื่อยหนายตางกัน   สถานภาพสมรส และลักษณะงานที่
แตกตางกนั ความเหนือ่ยหนายดานความออนลาทางอารมณ  และดานลดความเปนสวนตวัแตกตางกนั

บูรจิต (2542)  ศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานทางกายภาพที่มีผลตอสุขภาพและ
ผลการปฏบิตังิานของพนกังานในโรงงานผลติยางรถยนต   พบวา การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ทางกายภาพ  สุขภาพ  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับสูง    พนกังานที่ปฏิบัติงานใน
แผนกที่แตกตางกัน    มกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานทางกายภาพแตกตางกัน   พนักงานที่มี



25

การรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานทางกายภาพโดยรวมอยูในระดับสูงมีสุขภาพตํ่ ากวาพนักงานที่
มกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานทางกายภาพโดยรวมอยูในระดับตํ่ า

Sivadon and Veil  (1995)  ศึกษาสภาวะการทํ างานในโรงงานอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของกับ
สุขภาพจิต   พบวา องคประกอบที่มีความสัมพันธกับสุขภาพจิต  ไดแก  กลุมงาน  ชนิดของงาน
สภาพแวดลอมในการทํ างานและชนิดของอาชีพ บุคลิกภาพของบุคคล  ช่ัวโมงการทํ างาน ระยะทาง
ที่เดินทางมาทํ างาน   วสัดุอุปกรณตาง ๆ   ตลอดจนเครื่องจักร     นอกจากนี้ยังพบวาผูปฏิบัติงานที่มี
ปญหาสุขภาพจิต  และแสดงอาการตาง ๆ  ออกมา    เชน   อาการเหนื่อยลา    อาการปวยทางรางกาย
วติกกังวล  ส่ิงเหลานี้เปนตัวสํ าคัญที่ทํ าใหผลการปฏิบัติงานตํ่ าลง

Kolbert (1997)  ศกึษาความสมัพนัธระหวางสภาพแวดลอมในการท ํางานกบัความเหนือ่ยหนาย
ของนักบํ าบัดโรค  จํ านวน 38 คน  พบวา ผูที่มีความเหนื่อยหนายในการทํ างานระดับสูง จะรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานมีอิสระในการทํ างาน     และความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูใน
ระดบัตํ ่า  สวนผูทีม่คีวามเหนือ่ยหนายในการท ํางานระดบัสงูและปานกลาง พบวา จะรบัรูวาสภาพแวดลอม
ในการท ํางานในดานความชดัเจน  ความเกีย่วของในงาน  ลักษณะมุงงาน  การน ํานวตักรรมใหมมาใช
อยูในระดับตํ่ า

Larson (1998)  ศกึษาความสมัพนัธระหวางความเครยีด  ความเหนือ่ยหนายและการตัง้ใจลาออก
ในผูตรวจสอบภายใน 1,500 คน  พบวา ปจจัยองคการ ไดแก  คาตอบแทน โอกาสกาวหนา นโยบาย
และการมีสวนรวม  มคีวามสมัพนัธกับความเครียด สวนความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธทางบวก
กบัการตั้งใจลาออกของพนักงาน

จากผลการศกึษาขางตนทีเ่กีย่วของกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน    ความเหนือ่ยหนาย
การตัง้ใจลาออก   ผูวจิยัตระหนกัถึงปญหาและผลกระทบของความเหนือ่ยหนายทีจ่ะเกดิขึน้ในองคการ
ดงันัน้ผูวจิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ความเหนือ่ยหนายและการตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน
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2.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย

                        ตัวแปรตน                                     ตวัแปรตาม

ภาพที่ 2-3   กรอบแนวคิดในการวิจัย

 ปจจัยสวนบุคคล
1.  เพศ
2.  อายุ
3.  ระดับการศึกษา
4.  สถานภาพสมรส
5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
6.  รายไดตอเดือน

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน

 1.  ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน
 2.  ดานการไดรับการสนับสนุน
 3.  ดานความเปนอิสระในการทํ างาน
 4.  ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ
 5.  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน
 6.  ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา

ความเหนื่อยหนาย

การตั้งใจลาออก



บทที่ 3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวจิยัไดดํ าเนินการเปนลํ าดับขั้นดังตอไปนี้

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง
       3.1.1  ประชากร

ประชากรที่ใชในการวิจัย  คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมติดตั้งระบบใน
การขนถายสนิคา  จ ํานวน 2 โรงงาน  ไดแก  พนกังานบรษิทัอนิเตอรโรล (ประเทศไทย) จ ํากดั  มหาชน
และบริษัท แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล จํ ากัด  รวมจํ านวนทั้งหมด 740 คน
        3.1.2  กลุมตัวอยาง

ผูวจิยัหาจ ํานวนกลุมตวัอยางไดจากการค ํานวณโดยใชสูตร Yamane  (อางถงึใน พวงรตัน, 2543)
ทีร่ะดับความเชื่อมั่น 95%  ดงันี้

n     = 2Ne1
N

+

โดยที่  n     คือ จ ํานวนของกลุมตัวอยาง
N    คือ  จ ํานวนประชากร
e     คือ ความคลาดเคลือ่นของการสุมตวัอยาง ก ําหนดใหมีคาเทากบัรอยละ 5 (.05)

ดังนั้น กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  จ ํานวน 259 คน  ดงัตารางที่ 3-1

ตารางที่ 3-1  แสดงจ ํานวนประชากร  และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย

บริษัท ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน)
อินเตอรโรล (ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน 415 145
แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล  จํ ากัด 325 114

รวม 740 259

* เปนขอมูลจากการสํ ารวจ ณ วันที่ 5 มีนาคม 2549
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3.2  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
       3.2.1  ขัน้ตอนการสรางเครือ่งมอื  ผูวจิยัไดด ําเนนิการสรางเครือ่งมอืเพือ่การวจิยัโดยมลํี าดบัขัน้ตอน
ดังนี้

      3.2.1.1  ศึกษาคนควา  นยิาม  แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของ
      3.2.1.2  สรางแบบสอบถามเพื่อนํ าไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
      3.2.1.3  น ําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปใหที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณา  ตลอดจน

ปรับปรงุแกไขแบบสอบถามใหมีความชัดเจนและเหมาะสมกับประชากร
       3.2.2  การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ

      3.2.2.1  การหาคาความเที่ยงตรง  (Validity)      ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาหา
ความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity)  โดยใหผูเชีย่วชาญ 5 ทาน  ท ําการตรวจสอบความครอบคลมุ
ของขอคํ าถามตามนิยามศัพท  การใชภาษา  และความเขาใจที่ชัดเจน

      3.2.2.2  น ําแบบสอบถามทีแ่กไขปรบัปรงุตามค ําแนะน ําของผูเชีย่วชาญไปเสนอใหทีป่รึกษา
วทิยานิพนธตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ

      3.2.2.3  น ําแบบสอบถามไปทดลองใช  (Tryout) กบัประชากรกลุมทีม่ีในลกัษณะการท ํางาน
ใกลเคยีงกบักลุมประชากรทีต่องการศกึษาจรงิ  คอื พนกังานในบรษิทัอนิเตอรโรล (เอเชยี) จ ํากดั มหาชน
จํ านวน 30 คน   แลวนํ าแบบสอบถามตอนที่ 2 – 4    เกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ความเหนือ่ยหนายและการตั้งใจลาออกของพนักงานตามลํ าดับ  มาวิเคราะหหาคาอ ํานาจจํ าแนกดวย
คาที    โดยจะยอมรับคาที่ 1.75  (รัตนา, 2533)   และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)  
เพื่อวัดความคงที่ภายในโดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha)

การค ํานวณหาความเชือ่มัน่ทัง้ฉบบัโดยใชสูตรสมัประสทิธิแ์อลฟาของ Cronbach  โดยใชสูตร
(พวงรัตน, 2543)

α    = 






 Σ
−

− 2
t

2
i

S
S1

1K
K

เมื่อ α     แทน   คาความเชื่อมั่น
K     แทน   จ ํานวนขอคํ าถาม

2
iS    แทน   ความแปรปรวนของคะแนนในขอคํ าถามขอหนึ่ง ๆ
2
tS    แทน   ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด

ผูวจิยัไดวเิคราะหเพือ่หาคณุภาพของเครือ่งมอื    โดยปรากฏผลวาแบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .88     แบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนายมีคา
ความเชือ่มัน่เทากบั .71 และแบบสอบถามวดัการตัง้ใจลาออกของพนกังานมคีาความเชือ่มัน่เทากบั .87
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3.3  ลักษณะของเครื่องมือ
       3.3.1  ลักษณะของเครื่องมือ

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  ทีผู่วิจัยไดดํ าเนินการสราง
โดยศึกษาคนควาแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของ    ทัง้ปรับปรุงแบบสอบถามในเรื่อง
ทีเ่กี่ยวของ  จ ํานวน 1 ชุด  ซ่ึงแบงออกเปน

ตอนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถามมจี ํานวน 6 ขอ ไดแก    
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน  เปนแบบ
ตรวจสอบรายการแบบเติมคํ า

ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานมจี ํานวน 58 ขอ  ลักษณะ
ของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวดั (Rating Scale) ม ี5 ระดบั คอื เหน็ดวยอยางยิง่ เหน็ดวย  ไมแนใจ
ไมเห็นดวย  ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง   โดยแบงการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานออกเปน 6  ดาน คือ

1.  ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน (Job  Involvement)  จํ านวน 10 ขอ ไดแก  ขอที่ 1, 7, 12,
18, 24, 39, 44, 48, 51 และ 52

2.  ดานการไดรับการสนับสนุน (Support)  จ ํานวน 12 ขอ  ไดแก  ขอที่ 2, 8, 13, 19, 25, 30,
34, 40, 45, 49, 53, และ 54

3.  ดานความเปนอิสระในการทํ างาน  (Autonomy)  จ ํานวน 10 ขอ ไดแก  ขอที่ 3, 9, 14, 20,
26, 35, 41, 46, 55 และ 56

4.  ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ (Order and Organization)  จํ านวน 8 ขอ  ไดแก
ขอที่ 4, 10, 15, 21, 27, 31, 36 และ 47

5.  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  (Program  Clarity)  จ ํานวน 10 ขอ ไดแก  ขอที่ 5, 11,
16, 22, 28, 32, 37, 42, 59 และ 60

6.  ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา  (Staff  Control) จ ํานวน 8 ขอ  ไดแก   ขอที่ 6, 17, 23,
29, 33, 38, 43 และ 50

โดยมีขอความเชิงบวกจํ านวน 30 ขอ    ซ่ึงประกอบดวย  ขอ 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

และมีขอความเชิงลบจํ านวน 28 ขอ  ซ่ึงประกอบดวย  ขอ 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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เกณฑการใหคะแนน
ระดับความคิดเห็น         คะแนนขอความทางบวก           คะแนนขอความทางลบ

เหน็ดวยอยางยิ่ง 5 1
เห็นดวย 4 2
ไมแนใจ 3 3
ไมเหน็ดวย 2 4
ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 1 5

เกณฑในการวิเคราะหคะแนน
การพจิารณาระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานนัน้  ผูวจิยัไดจดัระดบัคะแนนออกเปน

3 ระดับ   โดยพจิารณาตามเกณฑการคํ านวณอันตรภาคชั้น

ความกวางของอันตรภาคชั้น =

เมือ่แทนคาคะแนนในสูตร =     
3

1-5      =      1.33

จากความกวางของอนัตรภาคชัน้ดงักลาวสามารถแบงระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ไดดังนี้
คะแนนตั้งแต   3.67 – 5.00    ก ําหนดใหเปนการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานระดับสูง
คะแนนตั้งแต   2.34 – 3.66    ก ําหนดใหเปนการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานระดับปานกลาง
คะแนนตั้งแต   1.00 – 2.33    ก ําหนดใหเปนการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานระดับตํ่ า

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย  จํ านวน 22 ขอ     โดยมีขอความทางบวก
จ ํานวน 15 ขอ   ไดแกขอ 1, 2, 3, 6, 7, 8, 9, 12, 13, 14, 15, 16, 18, 19 และ 20    และขอความเชิงลบ
จ ํานวน 7 ขอ    ไดแกขอ 4, 5, 10, 11, 17, 21  และ 22    ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด
(Rating Scale) มี 5 ระดับ  คือ  เหน็ดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่ าสุด
จ ํานวนระดับ
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เกณฑการใหคะแนน
ระดับความคิดเห็น         คะแนนขอความทางบวก           คะแนนขอความทางลบ

เหน็ดวยอยางยิ่ง 5 1
เห็นดวย 4 2
ไมแนใจ 3 3
ไมเหน็ดวย 2 4
ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 1 5

เกณฑในการวิเคราะหคะแนน
การพจิารณาระดับความเหนื่อยหนายนั้น  ผูวจิยัไดจัดระดับคะแนนออกเปน  3 ระดับ    โดย
พจิารณาตามเกณฑการคํ านวณอันตรภาคชั้น

ความกวางของอันตรภาคชั้น =

เมือ่แทนคาคะแนนในสูตร =     
3

1-5      =      1.33

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับความเหนื่อยหนายไดดังนี้
คะแนนตั้งแต   3.67 – 5.00 ก ําหนดใหเปนความเหนื่อยหนายระดับสูง
คะแนนตั้งแต   2.34 – 3.66 ก ําหนดใหเปนความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง
คะแนนตั้งแต   1.00 – 2.33 ก ําหนดใหเปนความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า

ตอนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน มีจํ านวน 13 ขอ  โดยมีขอความ
ทางบวกจ ํานวน 10 ขอ  ไดแกขอ 1, 2, 5, 6, 8, 9, 10, 11, 12 และ 13   และขอความเชงิลบจ ํานวน 3 ขอ
ไดแกขอ 3, 4  และ 7    ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด (Rating Scale)   มี 5 ระดับ   คือ   
เหน็ดวยอยางยิ่ง  เหน็ดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่ าสุด
จ ํานวนระดับ
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เกณฑการใหคะแนน
ระดับความคิดเห็น         คะแนนขอความทางบวก           คะแนนขอความทางลบ

เหน็ดวยอยางยิ่ง 5 1
เห็นดวย 4 2
ไมแนใจ 3 3
ไมเหน็ดวย 2 4
ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 1 5

เกณฑในการวิเคราะหคะแนน
การพจิารณาระดบัการตัง้ใจลาออกนัน้ ผูวจิยัไดจดัระดบัคะแนนออกเปน 3 ระดบั โดยพจิารณา

ตามเกณฑการคํ านวณอันตรภาคชั้น

ความกวางของอันตรภาคชั้น =

เมือ่แทนคาคะแนนในสูตร =     
3

1-5      =      1.33

จากความกวางของอันตรภาคชั้นดังกลาวสามารถแบงระดับการตั้งใจลาออกไดดังนี้

คะแนนตั้งแต   3.67 – 5.00 ก ําหนดใหเปนการตั้งใจลาออกระดับสูง
คะแนนตั้งแต   2.34 – 3.66 ก ําหนดใหเปนการตั้งใจลาออกระดับปานกลาง
คะแนนตั้งแต   1.00 – 2.33 ก ําหนดใหเปนการตั้งใจลาออกระดับตํ่ า

3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล
       3.4.1  ท ําหนงัสอืขออนญุาตเกบ็รวบรวมขอมลูถึงผูจดัการฝายทรพัยากรมนษุย   บริษทั อินเตอรโรล
(ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน  และบริษัท แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล  จํ ากัด
       3.4.2  สงแบบสอบถามใหฝายทรัพยากรมนุษยแจก  จ ํานวน 300 ชุด  ตอบแบบสอบถาม
       3.4.3  รับแบบสอบถามคืนจากที่แจกไปจํ านวน 300 ชุด  และไดรับกลับคืนมา 270 ชุด  จากนั้น
ทํ าการตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับคืน   เพื่อคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณใน
การตอบไดจ ํานวนเทากบัขนาดของกลุมตวัอยางคอื 259 ชุด   จงึน ําแบบสอบถามทีไ่ดท ําการตรวจสอบ
ใหคะแนนตามเกณฑที่กํ าหนดไว แลวนํ าคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  โดยใชโปรแกรม
ทางคอมพิวเตอร

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่ าสุด
จ ํานวนระดับ
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3.5  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช
ผูวจิยัทํ าการวิเคราะหขอมูลทั้งหมดโดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป  ซ่ึงวิเคราะหดังนี้

       3.5.1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล   ไดแก   เพศ   อาย ุ ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน  รายได   วเิคราะหโดยใชคาความถี่  (Frequency )  คารอยละ (Percentage)    คาเฉลี่ย
(Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
       3.5.2  ขอมูลระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ระดบัความเหนื่อยหนาย    และระดับ
การตัง้ใจลาออกของพนักงานวิเคราะหดวยคาสถิติ   คาเฉล่ีย (Mean)     และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation)
       3.5.3  เปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังาน จ ําแนกตามปจจยัสวนบคุคล การรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนาย    โดยการวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One- way
Analysis of Variance)  และการเปรียบเทียบการทดสอบรายคูโดยวิธี  Scheffe  ทีร่ะดับนัยสํ าคัญทาง
สถิติที่ .05
       3.5.4  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)
       3.5.5  วเิคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อพยากรณ
การตั้งใจลาออกของพนักงาน   จากการรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและความเหนื่อยหนาย



บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การเสนอผลการศึกษาเรื่อง “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและความเหนื่อยหนายกับ
การตั้งใจลาออกของพนักงาน”   น ําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เปน 3 ตอน  ดังนี้

4.1  การนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตอนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ตอนที่ 2  คาเฉลีย่   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ระดับสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ระดับความ

เหนือ่ยหนาย  และระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
ตอนที่ 3  การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล
ตอนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง   ปรากฏผลตามตารางที่ 4-1

ตารางที่ 4-1  จ ํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง  จํ าแนกตามลักษณะสวนบุคคล

เพศ จ ํานวน รอยละ
ชาย 159 61.39
หญิง 100 38.61

รวม 259 100.00
อายุ จ ํานวน รอยละ

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  (ตอ)

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

รวม 259 100.00
สถานภาพสมรส จ ํานวน รอยละ

โสด 74 28.57
สมรส 138 53.28
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 47 18.15

รวม 259 100.00
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ ํานวน รอยละ

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

รวม 259 100.00
รายไดตอเดือน จ ํานวน รอยละ

ตํ่ ากวา 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  พบวาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานมีลักษณะดังนี้
เพศ  พบวา พนกังานสวนใหญเปนเพศชาย จ ํานวน 159 คน  คดิเปนรอยละ 61.39   และเพศหญงิ    

จ ํานวน 100 คน  คดิเปนรอยละ 38.61  ตามลํ าดับ
อายุ  พบวา พนกังานสวนใหญ มอีาย ุ31-40 ป  มจี ํานวน 112 คน  คดิเปนรอยละ 43.24    รองลงมา

มีอายุ 20-30 ป  มจี ํานวน 110 คน   คิดเปนรอยละ 42.47 และอายุ 41-60 ป  มีจํ านวน 37 คน  คิดเปน
รอยละ 14.29   ตามลํ าดับ

ระดบัการศกึษา  พบวา พนกังานสวนใหญมกีารศกึษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  ซ่ึงมี
จ ํานวน 136  คน   คิดเปนรอยละ  52.51   รองลงมามีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.   ซ่ึงมีจํ านวน
87  คน   คิดเปนรอยละ 33.59     และการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ซ่ึงมีจํ านวน 36 คน   คิดเปน
รอยละ  13.90  ตามลํ าดับ
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สถานภาพสมรส  พบวา พนกังานสวนใหญมีสถานภาพสมรส  ซ่ึงมีจํ านวน 138  คน  คิดเปน
รอยละ 53.28  รองลงมามีสถานภาพโสด  ซ่ึงมีจํ านวน 74  คน  คิดเปนรอยละ 28.57  และสถานภาพ
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู   ซ่ึงมจีํ านวน 47 คน  คิดเปนรอยละ 18.15   ตามลํ าดับ

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน  พบวา พนกังานสวนใหญมรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 1–5 ป มจี ํานวน
120 คน  คดิเปนรอยละ 46.33  รองลงมามรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 6-10 ป  มจี ํานวน 104 คน  คดิเปน
รอยละ  40.15     และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 10 ปขึน้ไป   มจี ํานวน 35  คน   คิดเปนรอยละ 13.52
ตามลํ าดับ

รายไดตอเดือน  พบวา พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,000 บาทขึ้นไป     ซ่ึงมี
จํ านวน 87 คน   คิดเปนรอยละ 33.59   รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ ากวา 10,000 บาท  ซ่ึงมี
จ ํานวน 61 คน  คิดเปนรอยละ 23.55   รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาท  ซ่ึงมีจํ านวน 60 คน
คิดเปนรอยละ 23.17  และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000-20,000 บาท   ซ่ึงมีจํ านวน 51 คน   คิดเปน
รอยละ 19.69   ตามลํ าดับ

ตอนที ่2  คาเฉลีย่  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  ระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ระดบั
ความเหนื่อยหนายและระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ผลการวเิคราะหขอมลูเกีย่วกบัระดบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ระดบัความเหนือ่ยหนาย
และระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน  ปรากฏผลตามตารางที่ 4-2

ตารางที่ 4-2   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ระดับ
           ความเหนื่อยหนายและระดับการตั้งใจลาออกของพนักงาน

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน X . S.D. ระดับ
1. ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน 3.46 0.50 ปานกลาง
2. ดานการไดรับการสนับสนุน 3.70 0.50 สูง
3. ดานความเปนอิสระในการทํ างาน 3.73 0.48 สูง
4. ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ 3.84 0.59 สูง
5. ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 3.68 0.58 สูง
6. ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา 3.64 0.49 ปานกลาง

โดยรวม 3.72 0.45 สูง
ความเหนื่อยหนายโดยรวม 3.70 0.50 สูง
การตั้งใจลาออกโดยรวม 3.49 0.51 ปานกลาง
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จากตารางที่ 4-2  พบวา พนกังานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  โดยรวมอยูในระดับสงู
และรายดานอยูในระดบัสงู  ยกเวนดานความเกีย่วของในการท ํางานและดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา
อยูในระดบัปานกลาง  ความเหนือ่ยหนายโดยรวมอยูในระดบัสงู   และการตัง้ใจลาออกโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง

ตอนที่ 3  การทดสอบสมมติฐาน
สมมตฐิานที่ 1  พนกังานทีม่ปีจจยัสวนบคุคลตางกนัจะมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  สามารถ

แยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้
สมมติฐานที่ 1.1  พนกังานที่มีเพศตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ 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 พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน  มกีารตั้งใจลาออกไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.1

สมมติฐานที่ 1.2  พนกังานที่มีอายุตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุ  ปรากฏผล

ดังตารางที่ 4-4
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ตารางที่ 4-4  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุ

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม 2 19.863 9.932 54.236 0.000**
ภายในกลุม 256 46.878 0.183

รวม 258 66.741
*p < .05  :  **p < .01

จากตารางที ่4-4   พบวา พนกังานทีม่อีายตุางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01   จงึทํ าการทดสอบรายคู  โดยวิธี Scheffe   ดังปรากฏในตารางที่ 4-5

ตารางที่ 4-5  การเปรยีบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามอายุที่แตกตางกันเปนรายคู

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  พบวา พนกังานทีม่อีาย ุ 20-30 ป   มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนกังานที่มี
อายุ 31-40 ป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย  พบวา พนกังานที่มีอายุ
20-30 ป  ( X = 3.79)  มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป ( X = 3.36)

พนักงานที่มีอายุ 20-30 ป  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 41-60 ป  อยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย พบวา พนกังานที่มีอายุ 20-30 ป ( X = 3.79)
มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนกังานที่มีอายุ 41-60 ป ( X = 3.03)

พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนกังานที่มีอายุ 41-60 ป  อยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย  พบวา พนกังานที่มีอายุ 31-40 ป ( X = 3.36)  
มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนกังานที่มีอายุ  41 - 60 ป ( X = 3.03)
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สมมติฐานที่ 1.3  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามระดับการศึกษา  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-6

ตารางที่ 4-6  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามระดับการศึกษา

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม 2 4.810 2.405 9.940 0.000**
ภายในกลุม 256 61.932 0.242

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

จากตารางที ่4-6 พบวา พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จงึทํ าการทดสอบรายคู  โดยวิธี Scheffe   ดังปรากฏในตารางที่ 4-7

ตารางที ่4-7  การเปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามระดบัการศึกษาที่แตกตางกัน
                     เปนรายคู

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  พบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  มกีารตั้งใจ
ลาออกไมแตกตางจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.

พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.   มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนกังาน
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย
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พบวา พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. ( X = 3.44)   มกีารตัง้ใจลาออกตํ ่ากวา
พนกังานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ( X = 3.83)   

พนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01    เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย
พบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. ( X = 3.44)   มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงาน
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ( X = 3.83)   

สมมติฐานที่ 1.4  พนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามสถานภาพสมรส  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-8

ตารางที่ 4-8  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามสถานภาพสมรส

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม          2 6.871 3.435 14.689 0.000**
ภายในกลุม 256 59.871 0.234

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

จากตารางที่ 4-8   พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  จงึท ําการทดสอบรายคู โดยวธีิ Scheffe  ดงัปรากฏในตารางที่ 4-9

ตารางที ่4-9  การเปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามสถานภาพสมรสทีแ่ตกตางกัน
          เปนรายคู

สถานภาพสมรส X . S.D. (1) (2) (3)
โสด 3.35 0.48 0.000**    0.710
สมรส 3.64 0.48    0.000**
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3.28 0.50

*p < .05  :  **p < .01
(1)   คือ   โสด
(2)   คือ   สมรส
(3)   คอื   หมาย/หยาราง/แยกกันอยู



42

จากตารางที่ 4-9  พบวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงาน
ทีม่ีสถานภาพสมรส อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่ พบวา พนกังานที่
มีสถานโสด ( X = 3.35)   มีการตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส ( X = 3.64)

พนักงานที่มีสถานภาพโสด   มีการตั้งใจลาออกไมแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู

พนักงานที่มีสถานภาพสมรส     มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย พบวา พนักงานที่
มีสถานสมรส ( X = 3.64) มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู
( X = 3.28)

สมมตฐิานที่ 1.5 พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนกังานจํ าแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-10

ตารางที่ 4-10  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม          2 23.387 11.694 69.050 0.000**
ภายในกลุม 256 43.354      0.169

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

จากตารางที่ 4-10    พบวา  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีการตั้งใจลาออก
แตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  จงึทํ าการทดสอบรายคู โดยวิธี Scheffe ดังปรากฏ
ในตารางที่ 4-11
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ตารางที่ 4-11  การเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
  ทีแ่ตกตางกันเปนรายคู

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 ปขึ้นไป 3.00 0.00

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

จากตารางที่ 4-11  พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป     มีการตั้งใจลาออก
แตกตางจากพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 6-10 ป  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่   พบวา พนกังาน
ทีม่รีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป  ( X = 3.80)    มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน 6-10 ป ( X = 3.31)

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป     มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึน้ไป      เมือ่พจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 1-5 ป  ( X = 3.80)  มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
10 ปขึน้ไป ( X = 3.00)

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 6-10 ป ( X =3.31)  มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
10 ปขึน้ไป ( X = 3.00)
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สมมติฐานที่ 1.6  พนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามรายไดตอเดือน  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-12

ตารางที่ 4-12  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามรายไดตอเดือน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม          3 19.692 6.564 35.575 0.000**
ภายในกลุม 255 47.050 0.185

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

จากตารางที่ 4-12    พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  จงึท ําการทดสอบรายคู โดยวธีิ  Scheffe   ดงัปรากฏในตารางที่ 4-13

ตารางที ่4-13  การเปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามรายไดตอเดอืนทีแ่ตกตางกัน
             เปนรายคู

รายไดตอเดือน X . S.D. (1) (2) (3) (4)
ตํ่ ากวา 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 ากวา 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  พบวา พนกังานทีม่ีรายไดตํ ่ากวา 10,000 บาท    มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจาก
พนักงานที่มีรายได 10,000 - 20,000 บาท  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01      เมือ่พิจารณาจาก
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คาเฉลีย่  พบวา พนกังานทีม่ีรายไดตํ ่ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)  มีการตัง้ใจลาออกสงูกวาพนักงาน
ที่มีรายได 10,000 - 20,000 บาท ( X = 3.47)

พนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
20,001-30,000 บาท  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย  พบวาพนักงาน
ที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท  ( X = 3.89)    มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีรายได 20,001 -
30,000 บาท ( X = 3.60)

พนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึ้นไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มีรายไดตํ ่ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)     มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนกังานที่มีรายได 30,000 บาท
ขึ้นไป ( X = 3.16)

พนกังานทีม่ีรายได 10,000 - 20,000 บาท มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานทีม่ีรายได
20,001 - 30,000 บาท

พนักงานที่มีรายได 10,000 - 20,000 บาท   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึ้นไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มีรายได 10,000-20,000 บาท ( X = 3.47)   มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีรายได 30,000 บาท
ขึ้นไป ( X = 3.16)

พนักงานที่มีรายได 20,001 - 30,000 บาท   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึ้นไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มีรายได 20,001-30,000 บาท ( X = 3.60)   มีการตั้งใจลาออกสงูกวาพนักงานที่มีรายได 30,000 บาท
ขึ้นไป ( X = 3.16)    

สมมติฐานที่ 2    พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกัน  มีการตั้งใจลาออก
แตกตางกัน  สามารถแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้

สมมติฐานที่ 2.1  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ดานความเกี่ยวของใน
การทํ างาน (Job  Involvement) ตางกัน  มกีารตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานความเกี่ยวของในการทํ างาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-14
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ตารางที่ 4-14  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมในการ
  ทํ างานดานความเกี่ยวของในการทํ างาน (Job Involvement)

การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน จ ํานวน X . S.D. df t p
ดานความเกีย่วของในการท ํ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 พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานความเกีย่วของ
ในการทํ างาน (Job Involvement)   ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดบั .01 นัน่คอื พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานความเกีย่วของในการท ํางาน
ในระดับปานกลาง ( X =3.01)   มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมใน
การทํ างาน  ดานความเกี่ยวของในการทํ างานในระดับสูง ( X = 2.60)

สมมตฐิานที ่2.2  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการไดรับการสนบัสนนุ
(Support) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวิเคราะหความแตกตางของการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพ
แวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-15

ตารางที่ 4-15  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
            การทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน (Support)

การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน จ ํานวน X . S.D. df t p
ดานการไดรับการสนับสนุน
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  พบวา พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการ
สนับสนุน (Support)   ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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นั่นคือ   พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานการไดรับการสนับสนุนในระดับ
ปานกลาง ( X = 3.01)     มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ดานการไดรับการสนับสนุนในระดับสูง ( X = 2.52)

สมมติฐานที่ 2.3   พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระใน
การทํ างาน (Autonomy)  ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-16

ตารางที่ 4-16  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
   การทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างาน (Autonomy)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม          2 19.370 9.685 32.210 0.000**
ภายในกลุม 256 76.977 0.301

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

จากตารางที ่4-16 พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระ
ในการท ํางาน  (Autonomy)  ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01
จงึทํ าการทดสอบรายคู โดยวิธี  Scheffe  ดังปรากฏ ในตารางที่ 4-17

ตารางที่ 4-17  การเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
            การทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานทีแ่ตกตางกันเปนรายคู

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน X . S.D. (1) (2) (3)
ดานความเปนอิสระในการทํ 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 พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระ
ในการท ํางานระดบัตํ ่า  มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับปานกลาง

พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับตํ่ า
มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระ
ในการท ํางานระดบัสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉล่ียพบวา พนักงาน
ที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับตํ่ า ( X = 3.00)
มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการ
ทํ างานระดับสูง ( X = 3.76)

พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับ
ปานกลางมีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมกีารรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความ
เปนอสิระในการท ํางานระดบัสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา
พนกังานทีม่ีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับปานกลาง
( X = 2.70)   มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมกีารรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปน
อิสระในการทํ างานระดับสูง ( X = 3.76)  

สมมตฐิานที ่2.4  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบียบ
ในองคการ (Order and Organization) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการ  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-18

ตารางที่ 4-18  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
  การท ํางานดานการสั่งการและระเบียบในองคการ (Order and Organization)

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม        2    12.919 6.460 19.821 0.000**
ภายในกลุม 256    83.428 0.326

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

จากตารางที ่4-18 พบวา  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและ
ระเบยีบในองคการ (Order and Organization)   ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  จงึทํ าการทดสอบรายคู โดยวิธี Scheffe  ดังปรากฏในตารางที่ 4-19
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ตารางที่ 4-19  การเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
  การทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการทีแ่ตกตางกันเปนรายคู

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน X . S.D. (1) (2) (3)
ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ
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  พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและ
ระเบียบในองคการระดับตํ่ า   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมใน
การท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัปานกลาง อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01
เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและ
ระเบียบในองคการระดับตํ่ า ( X = 3.01) มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานมกีารรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการระดบัปานกลาง ( X =2.57)

พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัตํ ่า
มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและ
ระเบียบในองคการระดับสูง

พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบั
ปานกลาง  มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การ
และระเบยีบในองคการระดบัสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉล่ียพบวา
พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัปานกลาง
( X = 2.57) มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมกีารรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการ
และระเบียบในองคการระดับสูง ( X = 3.03)

สมมติฐานที่ 2.5  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน  (Program  Clarity) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-20
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ตารางที่ 4-20  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
   การท ํางานดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  (Program Clarity)

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน จ ํานวน X . S.D. df t p
ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน
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    พบวา พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจน
ในการปฏบิตังิาน  ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  นัน่คือ
พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิานในระดบัปานกลาง
( X = 3.16)  มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจน
ในการปฏิบัติงานในระดับสูง ( X = 2.33)

สมมติฐานที่ 2.6    พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุมโดย
ผูบังคับบัญชา  (Staff  Control) ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามการรบัรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-21

ตารางที่ 4-21  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามการรับรูสภาพแวดลอมใน
   การทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา  (Staff  Control)

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน จ ํานวน X . S.D. df t p
ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา
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 ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชาอยูในระดับตํ่ ามีจํ านวนนอย (n = 2) จึงไมนํ า
มาวิเคราะห
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จากตารางที่ 4-21  พบวา  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการดานการควบคุมโดย
ผูบังคับบัญชา    ตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   นั่นคือ
พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชาในระดับสูง
( X = 3.00)  มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการควบคมุ
โดยผูบังคับบัญชาในระดับปานกลาง ( X = 2.77)

สมมติฐานที่ 3    พนกังานทีม่ีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
ผลการวเิคราะหความแตกตางของการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามความเหนือ่ยหนาย  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-22

ตารางที่ 4-22  เปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามความเหนื่อยหนาย

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p
ระหวางกลุม        2    42.117 21.059 99.410 0.000**
ภายในกลุม    256    54.230      0.212

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

จากตารางที่ 4-22 พบวา พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 จงึท ําการทดสอบรายคู โดยวธีิ Scheffe ดงัปรากฏ ในตารางที่ 4-23

ตารางที ่4-23  การเปรยีบเทยีบการตัง้ใจลาออกของพนกังานจ ําแนกตามความเหนือ่ยหนายทีแ่ตกตางกนั
            เปนรายคู

ความเหนื่อยหนาย 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  พบวา พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า  มีการตั้งใจลาออกแตกตาง
จากพนกังานที่มคีวามเหนือ่ยหนายระดบัปานกลาง  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   เมือ่พจิารณา
จากคาเฉลี่ยพบวา  พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า ( X = 2.27)    มีการตั้งใจลาออกตํ่ ากวา
พนักงานที่มคีวามเหนื่อยหนายระดับปานกลาง ( X = 2.71)

พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีความ
เหนือ่ยหนายระดบัปานสูง  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา พนกังาน
ที่มคีวามเหนื่อยหนายระดับตํ่ า ( X = 2.27)  มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มคีวามเหนื่อยหนาย
ระดับสูง ( X = 4.00)

พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง    มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ความเหนือ่ยหนายระดบัปานสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา
พนักงานที่มคีวามเหนื่อยหนายระดับปานกลาง ( X = 2.71)      มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มี
ความเหนื่อยหนายระดับสูง ( X = 4.00)

สมมติฐานที่ 4   ความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธทางบวกกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
ผลการวิเคราะหความสัมพันธของความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน  

ปรากฏผลดังตารางที่ 4-24

ตารางที่ 4-24  ความสมัพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) p
ความเหนื่อยหนาย 0.313 0.000**

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

จากตารางที ่4-24  ความเหนือ่ยหนายมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  (r  =  0.313)  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน

สมมติฐานที่ 5  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนายสามารถรวมกัน
พยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณของตัวแปรระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   
และความเหนื่อยหนายที่มีอิทธิพลตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน  ปรากฏผลดังตารางที่ 4-25
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ตารางที่ 4-25  การวเิคราะหถดถอยพหุคูณของตัวแปรระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
      และความเหนื่อยหนายที่มีอิทธิพลตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ลํ าดับที่ ตัวแปร R R2 Adj R2 S.E.
1 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน 0.407 0.166 0.162 0.465
2 ความเหนื่อยหนาย 0.424 0.180 0.174 0.462

ตารางที่ 4-26  สมการทํ านายการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ตัวแปร B Se B Beta t p
คาคงที่ 1.562 0.261 5.977 0.000**
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน 0.377 0.075 0.335 5.063 0.000**
ความเหนื่อยหนาย 0.143 0.067 0.140 2.126 0.034*

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

จากตารางที่ 4-25   และตารางที่ 4-26  พบวา ตวัแปรที่มีอํ านาจในการทํ านายการตั้งใจลาออก
ของพนักงานมีทั้งหมด 2 ตัว คือ  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานเปนตัวทํ านายแรกมีอํ านาจ
ในการทํ านายรอยละ 16.6   และความเหนื่อยหนายเปนตัวทํ านายอันดับที่ 2  สามารถทํ านายรวมกับ
ตวัท ํานายแรกไดรอยละ 18 โดยคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางการตัง้ใจลาออกกบัความเหนือ่ยหนาย
เทากบั 0.424   และมคีาความคลาดเคลือ่นของการท ํานายเทากบั 0.462  ทีร่ะดบันยัสํ าคญัทางสถติ ิ.05
โดยอํ านาจในการทํ านายเพิ่มขึ้นจากที่ใชตัวทํ านายตัวแรกตัวเดียวรอยละ 1.4    ดงันั้นสมการทํ านาย
การตั้งใจลาออกของพนักงาน  คือ

การตั้งใจลาออก  =   1.562 + 0.377 ( การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน )
             +  0.143 ( ความเหนื่อยหนาย )
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4.3  ค ําอธิบายตัวแปรและสัญลักษณท่ีใชในการวิจัย
จากการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการทางสถิติมีตัวแปรทีไ่ดจากการศึกษา  ดังนี้
X   หมายถึง  คาเฉลี่ย
S.D. หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
df  หมายถึง องศาอิสระ
SS หมายถึง คาความผันแปร
MS หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาเฉลี่ย
F หมายถึง คาสถิติทดสอบ
P หมายถึง ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติ
* หมายถึง ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
** หมายถึง ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01
t หมายถึง คาสถิติทดสอบ
r หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน
R หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
R2 หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ
Adj R2 หมายถึง คา R2 ที่ปรับแลว
S.E. หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณคา
B หมายถึง คาคงที่ และสัมประสิทธิ์ความถดถอย
Se B หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
Beta หมายถึง สัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐาน



บทที่ 5
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํ ารวจ   ศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและความ
เหนือ่ยหนาย  กับการตั้งใจลาออกของพนักงาน  โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัยดังนี้

1.  เพือ่ศกึษาระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน ระดบัความเหนื่อยหนาย  และระดับ
การตั้งใจลาออกของพนักงาน

2.  เพือ่ศกึษาเปรียบเทียบการตั้งใจลาออกของพนักงานจํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล  การรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายของพนักงาน

3.  เพือ่ศกึษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
4.  เพื่อพยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงานจากการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานและ

ความเหนื่อยหนายของพนักงาน
ประชากรของการวิจัย  คอื  พนักงานบริษัทอินเตอรโรล  (ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน   และ

บริษทั แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล จํ ากัด   จํ านวน 740  คน     จากการคํ านวณไดขนาดของ
กลุมตวัอยางทีย่อมรบัไดจ ํานวน 259 คน  เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัคร้ังนีเ้ปนแบบสอบถามทีส่รางขึ้น
และปรบัปรงุเพือ่ใชในการวดัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ความเหนือ่ยหนาย และการตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน  ซ่ึงประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   ไดแก    เพศ  อายุ
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ซ่ึงเปนแบบสอบถาม
ทีผู่วจิยัสรางขึ้นเปนขอคํ าถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และเติมคํ า

ตอนที่ 2  แบบสอบถามวัดการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบมาตรวัด

ตอนที่ 3  แบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนาย  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวัด
ตอนท่ี 4  แบบสอบถามวดัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรวดั

การหาคุณภาพเครื่องมือ  ผูวจิยัไดวิเคราะหเพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ       โดยปรากฏผลวา
แบบสอบถามเกีย่วกบัการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานมคีาความเชือ่มัน่เทากบั .88   แบบสอบถาม
วดัความเหนือ่ยหนายมคีาความเชือ่มัน่เทากบั .71  และแบบสอบถามวดัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
มคีาความเชื่อมั่นเทากับ .87
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การเกบ็รวบรวมขอมลู  ผูวจิยัไดสงแบบสอบถามใหฝายทรพัยากรมนษุย  จ ํานวน 300 ชุด เพื่อ
แจกใหกับกลุมตัวอยาง ไดรับแบบสอบถามคืนมา 270 ชุด จากนั้นทํ าการตรวจสอบแบบสอบถามที่
ไดรับคืน  เพือ่คดัเลอืกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณในการตอบไดจํ านวนเทากับขนาดของ
กลุมตัวอยางคือ 259 ชุด

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  คอื  วิเคราะหคาความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  ทดสอบสมมตฐิานดวยคาท ี วเิคราะหคาความแปรปรวนแบบทางเดยีว  (One-way Analysis
of Variance)    วิเคราะหความสัมพันธโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s
Product  moment Correlation Coefficient)   พยากรณการตัง้ใจลาออกของพนกังานโดยใชการวเิคราะห
การถดถอยเชิงพหุคณู (Stepwise Multiple Regression Analysis)

5.1  สรุปผลการวิจัย
       5.1.1  จากการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทอินเตอรโรล  (ประเทศไทย)  จํ ากัด
มหาชน  และบรษิทั แกรนด แปซฟิก อินเตอรเนชัน่แนล จ ํากดั   พบวาพนกังานสวนใหญเปนเพศชาย
คดิเปนรอยละ 61.39  มอีาย ุ31 - 40 ป  คดิเปนรอยละ 43.24   มกีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย
/ปวช.   คิดเปนรอยละ 52.51   มสีถานภาพสมรส  คิดเปนรอยละ 53.28    มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
1 – 5 ป  คิดเปนรอยละ 46.33   มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,000 บาทขึ้นไป  คิดเปนรอยละ 33.59
       5.1.2  จากการวเิคราะหการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  พบวาพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอม
ในการท ํางานโดยรวมอยูในระดบัสงูและรายดานอยูในระดบัสงู  ยกเวนดานความเกีย่วของในการท ํางาน
และดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง
       5.1.3  จากการวิเคราะหความเหนื่อยหนาย     พบวาพนกังานมีความเหนื่อยหนายโดยรวมอยูใน
ระดับสูง
       5.1.4  จากการวิเคราะหการตั้งใจลาออก   พบวาพนักงานมีการตั้งใจลาออกโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง
       5.1.5  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล   กับการตั้งใจลาออกของพนักงานตาม
สมมตฐิานที ่1 พนกังานทีม่ปีจจยัสวนบคุคลตางกนัจะมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั สามารถแยกเปน
สมมติฐานยอยไดดังนี้

      5.1.5.1  พนกังานทีม่เีพศแตกตางกนั มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05  จงึปฏเิสธสมมติฐานที่ 1.1  พนักงานที่มีเพศตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

      5.1.5.2  พนกังานที่มีอายุตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  พบวาพนกังานที่มีอายุ 20-30 ป  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01      เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีอายุ  20-30 ป
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( X = 3.79)  มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีอายุ  31-40 ป ( X = 3.36)
พนักงานที่มีอายุ 20-30 ป   มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ  41-60 ป    อยางมี

นยัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีอายุ 20-30 ป  ( X = 3.79)
มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 41-60 ป ( X = 3.03)

พนักงานที่มีอายุ  31-40 ป   มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ  41-60 ป   อยางมี
นยัสํ าคญัทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป  ( X = 3.36)
มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีอายุ 41-60 ป ( X = 3.03)

      5.1.5.3  พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .01  พบวาพนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.  มกีารตัง้ใจลาออก
ไมแตกตางจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.

พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช.  มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนกังาน
ทีม่กีารศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   เมือ่พิจารณาจากคาเฉลี่ย  
พบวา พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ปวช. ( X = 3.44)    มกีารตัง้ใจลาออกตํ ่ากวา
พนกังานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ( X = 3.83)

พนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.   มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01      เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย
พบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. ( X =3.44)   มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงาน
ทีม่กีารศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป  ( X = 3.83)

      5.1.5.4  พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01  พบวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
สถานภาพสมรส  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มี
สถานโสด ( X = 3.35)  มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส ( X = 3.64)

พนักงานที่มีสถานภาพโสด   มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู

พนักงานที่มีสถานภาพสมรส    มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มีสถานสมรส ( X = 3.64) มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู
( X = 3.28)

      5.1.5.5  พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  พบวาพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1-5 ป   มกีารตัง้ใจ
ลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป   เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา
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พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป  ( X = 3.80)     มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป ( X = 3.31)

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป     มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป      เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 1-5 ป ( X = 3.80)   มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
10 ปขึ้นไป ( X = 3.00)

พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ป   มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป      เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 6-10 ป ( X = 3.31) มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
10 ปขึ้นไป ( X = 3.00)

      5.1.5.6  พนกังานทีม่รีายไดตอเดอืนตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  อยางมนียัสํ าคญั
ทางสถติทิีร่ะดับ .01   พบวาพนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจาก
พนกังานทีม่รีายได 10,000-20,000 บาท  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่
พบวา พนกังานทีม่รีายไดตํ ่ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)    มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่รีายได
10,000-20,000 บาท  ( X = 3.47)

พนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
20,001-30,000 บาท  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงาน
ที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)   มีการตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีรายได 20,001-
30,000 บาท ( X = 3.60)

พนักงานที่มีรายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท    มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึน้ไป  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่
มรีายไดตํ่ ากวา 10,000 บาท ( X = 3.89)     มกีารตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีรายได 30,000 บาท
ขึน้ไป ( X = 3.16)

พนกังานทีม่รีายได 10,000-20,000 บาท    มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานทีม่รีายได
20,001-30,000 บาท

พนกังานที่มีรายได 10,000-20,000 บาท      มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึน้ไป  อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา พนกังานที่มี
รายได 10,000-20,000 บาท ( X = 3.47)  มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่รีายได 30,000 บาทขึน้ไป
( X = 3.16)

พนกังานที่มีรายได 20,001-30,000 บาท      มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีรายได
30,000 บาทขึน้ไป อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา พนักงานที่มี
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รายได 20,001-30,000 บาท ( X = 3.60)  มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานทีม่รีายได 30,000 บาทขึน้ไป
( X = 3.16)
       5.1.6  จากการวเิคราะหเปรยีบเทยีบการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานกบัการตัง้ใจลาออกของ
พนักงาน  ตามสมมติฐานที่ 2    พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจ
ลาออกแตกตางกัน สามารถแยกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้

      5.1.6.1  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน ดานความเกีย่วของในการท ํางาน
ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  นัน่คอื พนกังานทีม่กีารรบัรู
สภาพแวดลอมในการทํ างาน     ดานความเกี่ยวของในการทํ างานในระดับปานกลาง ( X = 3.01)
มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ดานความเกี่ยวของใน
การทํ างานในระดับสูง ( X = 2.60)

      5.1.6.2   พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน
ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  นัน่คอื พนกังานทีม่กีารรบัรู
สภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานการไดรับการสนบัสนนุในระดบัปานกลาง ( X = 3.01)  มกีารตัง้ใจ
ลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานการไดรับการสนับสนุนใน
ระดับสูง ( X = 2.52)

      5.1.6.3  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางาน
ตางกนั มกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  พบวา พนกังานทีม่กีารรบัรู
สภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางานระดบัตํ ่า    มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตาง
จากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางานระดบัปานกลาง

พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับตํ่ า
มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระ
ในการท ํางานระดบัสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา พนกังาน
ที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับตํ่ า  ( X = 3.00)
มกีารตัง้ใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการ
ท ํางานระดับสูง ( X = 3.76)

พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับ
ปานกลางมีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความ
เปนอิสระในการทํ างานระดับสูง   อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย  
พบวา  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับ
ปานกลาง ( X = 2.70)   มกีารตัง้ใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ดานความเปนอิสระในการทํ างานระดับสูง ( X = 3.76)
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      5.1.6.4   พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   พบวา พนักงาน
ทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัตํ ่า    มกีารตัง้ใจ
ลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการระดบัปานกลาง อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   เมือ่พจิารณาจากคาเฉลีย่พบวา พนกังาน
ทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการระดับตํ่ า ( X = 3.01)
มกีารตัง้ใจลาออกสงูกวาพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบ
ในองคการระดับปานกลาง ( X = 2.57)

พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสัง่การและระเบยีบในองคการระดบัตํ ่า
มกีารตัง้ใจลาออกไมแตกตางจากพนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสั่งการและ
ระเบียบในองคการระดับสูง

พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบในองคการ
ระดับปานกลาง  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ดานการสั่งการและระเบียบในองคการระดับสูง  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   เมื่อพิจารณา
จากคาเฉลีย่พบวา  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการระดับปานกลาง ( X = 2.57)   มกีารตัง้ใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมใน
การท ํางานดานการสั่งการและระเบียบในองคการระดับสูง ( X = 3.03)

      5.1.6.5  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิาน
ตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  นัน่คอื พนกังานทีม่กีารรบัรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจนในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง    ( X = 3.16)
มกีารตัง้ใจลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง ( X = 2.33)

      5.1.6.6  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชาตางกนั
มีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   นั่นคือ พนักงานที่มีการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชาในระดับสูง ( X = 3.00 )  มีการตั้งใจ
ลาออกสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา
ในระดับปานกลาง ( X = 2.77)
       5.1.7  จากการวิเคราะหเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน   ตาม
สมมติฐานที่ 3 พนกังานทีม่คีวามเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  พบวา พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า  มีการตั้งใจลาออกแตกตางจาก
พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    เมื่อพิจารณา
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จากคาเฉลี่ยพบวา  พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า ( X = 2.27)    มีการตั้งใจลาออกตํ่ ากวา
พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง ( X = 2.71)

พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า มีการตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มีความ
เหนื่อยหนายระดับปานสูง  อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา
พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายระดับตํ่ า ( X = 2.27)  มีการตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มีความ
เหนือ่ยหนายระดับสูง ( X = 4.00)

พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง    มกีารตั้งใจลาออกแตกตางจากพนักงานที่มี
ความเหนือ่ยหนายระดบัปานสงู อยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวา
พนกังานที่มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลาง ( X = 2.71)      มกีารตั้งใจลาออกตํ่ ากวาพนักงานที่มี
ความเหนื่อยหนายระดับสูง ( X = 4.00)
       5.1.8   จากการวเิคราะหความสมัพนัธระหวางความเหนือ่ยหนายกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
ตามสมมตฐิานที ่4    พบวาความเหนือ่ยหนายมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
       5.1.9  จากการวเิคราะหสมมตฐิานที ่5  การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน และความเหนือ่ยหนาย
สามารถรวมกันพยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงานได  ซ่ึงพบวาตัวแปรที่มีอํ านาจในการทํ านาย
การตั้งใจลาออกของพนักงานมีทั้งหมด  2 ตัว   คอื  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความ
เหนือ่ยหนายสามารถทํ านายการตั้งใจลาออกของพนักงานรวมกันไดรอยละ 18  โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสมัพนัธระหวางการตั้งใจลาออกกับความเหนื่อยหนายเทากับ 0.424  และมีคาความคลาดเคลื่อน
ของการทํ านายเทากับ 0.462  ที่ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติ .05     ดังนั้นสมการทํ านายการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน  คือ

         

จากการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน     ผูวิจัยไดสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
ดังตารางที่ 5-1

การตั้งใจลาออก  =   1.562 +  0.377 ( การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน )
            +  0.143 ( ความเหนื่อยหนาย )
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ตารางที่ 5-1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐานที่ 1 :
 พนกังานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่ 1.1 :
  พนกังานที่มีเพศตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 1.2  :
พนกังานที่มีอายุตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่ 1.3  :
พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  1.4  :
พนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  1.5  :
พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีการตั้งใจลาออก
แตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  1.6  :
พนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจ
ลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.1  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเกี่ยว
ของในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.2  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการ
สนบัสนุนตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.3  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเปน
อิสระในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
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ตารางที่ 5-1  (ตอ)

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ
สมมติฐานที่  2.4  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการสั่งการ
และระเบียบในองคการตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.5  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความชัดเจน
ในการปฏิบัติงานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  2.6  :
พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการควบคุม
โดยผูบังคับบัญชาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  3  :
พนกังานทีม่ีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน ยอมรับ
สมมติฐานที่  4  :
ความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธทางบวกกับการตั้งใจลาออกของ
พนักงาน ยอมรับ
สมมติฐานที่  5  :
การรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนาย
สามารถรวมกันพยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงาน

สมการพยากรณการตัง้ใจ
ลาออก =   1.562 + 0.377
( การรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํ างาน ) +  0.143
( ความเหนื่อยหนาย )

5.2  อภิปรายผลการวิจัย
จากผลการวิจัยทํ าใหทราบขอเท็จจริง  ซ่ึงนํ ามาอภิปรายดังตอไปนี้
สมมติฐานที่ 1  พนกังานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันจะมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน
สมมตฐิานที ่1.1  พนกังานทีม่เีพศตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  พบวาปฏเิสธสมมตฐิาน

ที่ตั้งไว
จากการทดสอบสมมติฐานไมพบความแตกตางอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระหวาง

เพศกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน    เนือ่งจากปจจบุนัมกีารเปลีย่นแปลงทางดานสงัคมและวฒันธรรม
สงผลใหเพศหญิงมีอิสรเสรีภาพ   อิทธิพลในการทํ างาน  ส่ิงทาทาย    และมีโอกาสที่จะแสดงออก
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ตลอดจนคาตอบแทนที่ไดรับเทากับเพศชาย   ไมมีการแบงแยกเพศหญิงและเพศชาย   ความสํ าเร็จ
ขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผลการวิจัยคร้ังนี้ไมสอดคลองกับการศึกษาของ  Muldary
(1983  อางถึงใน  นันทิยา, 2545)  ไดศึกษาเปรียบเทียบผูเชี่ยวชาญเพศหญิงกับผูเชี่ยวชาญเพศชาย
พบวาผูเชีย่วชาญเพศหญงิสวนใหญมอิีสรเสรภีาพ  มอิีทธพิลในการท ํางาน  มส่ิีงทาทาย และมโีอกาส
ทีจ่ะแสดงออก   ตลอดจนคาตอบแทนทีไ่ดรับกน็อยกวาเพศชาย  ผูหญิงจะรูสึกกดดนัจากสิง่แวดลอม
และมแีนวโนมทีต่องท ํางานเพือ่ตอบสนองความตองการของผูอ่ืนมากกวา ดงันัน้ผูเชีย่วชาญเพศหญิง
จงึเกดิความทุกขและความเบื่อหนายมากกวาเพศชาย

สมมตฐิานที ่1.2  พนกังานทีม่อีายตุางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั  พบวายอมรบัสมมตฐิาน
ที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ระหวาง
อายุกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน  ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับ  นนัทยิา (2545)  ที่ศึกษาความ
สัมพนัธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของผูที่ทํ างานดานนิติเวช     พบวาบุคคลที่มี
อายมุากขึ้นจะมีความเหนื่อยหนายนอยลง    การที่บุคคลมีอายุนอยมีการตั้งใจลาออกสูงกวาบุคคลที่
มอีายมุาก เพราะวาผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณมาก  มีวุฒิภาวะ  สุขุม  รูจักชีวิต  สามารถปรับตัว
สอดคลองกับสภาพความเปนจริงไดมากยิ่งขึ้น   ซ่ึง ศานติ (2535)  ไดกลาววา  บุคคลที่มีอายุมากขึ้น
จะมคีวามคาดหวังในเรื่องตาง ๆ  นอยลง  เนื่องจากมีประสบการณมากขึ้นทํ าใหสามารถปรับสภาพ
การทํ างานไดดีขึ้น  ตรงกันขามกับบุคคลที่มีอายุนอย  จะมีแนวโนมที่มีความพึงพอใจในงานตํ่ า
เนือ่งจากมคีวามคาดหวังและปรับตัวไดไมเหมาะสมในการทํ างาน  กลาวโดยสรุปคือ บุคคลที่มีอายุ
แตกตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน

สมมตฐิานที ่1.3  พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั   พบวายอมรบั
สมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ระหวาง
ระดับการศึกษากับการตั้งใจลาออกของพนักงาน      ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ
ธนาสิทธิ์ (2542)  ที่ศึกษาความเครียดของพนักงานในสถานีโทรทัศน   พบวาพนักงานที่มีระดับ
การศกึษาตางกันจะมีความเครียดแตกตางกัน     โดยพบวาพนักงานที่มีการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปมี
ความเครียดมากกวาพนักงานที่มีการศึกษาตํ่ ากวาปริญญาตรี   เนือ่งจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรขีึน้ไปมคีวามคาดหวงัเกีย่วกบัความกาวหนาในการท ํางานสงูกวาบคุคลทีม่รีะดบัการศกึษา
ตํ ่ากวาจึงไดรับความกดดันจากเปาหมายของงาน  และเปาหมายขององคการมากกวา    ประกอบกับ
ไดรับการมอบหมายงานมากกวาดวย   จงึกอใหเกิดความเครียดไดมากกวาบุคคลที่มีระดับการศึกษา
ตํ่ ากวาปริญญาตรี
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สมมติฐานที่ 1.4  พนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน     พบวา
ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ระหวาง
สถานภาพสมรสกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน   เนือ่งจากการทีพ่นกังานมสีถานภาพสมรสจะทุมเท
ยดึงานเปนสาระส ําคญัของชวีติ   มคีวามตองการจะประสบความส ําเรจ็ในการท ํางานและในชวีติครอบครวั
จงึมคีวามทะเยอทะยาน  แขงขัน และแสวงหาความกาวหนาในงานมากกวาผูที่มีสถานภาพโสดและ
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

สมมตฐิานที ่1.5  พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั
พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน   ผลการวจิยัคร้ังนีส้อดคลองกบัการศกึษา
ของ พรทพิย (2537)  ทีศ่กึษาอทิธพิลของปจจยัสวนบคุคล ส่ิงแวดลอมในการท ํางานและแรงสนบัสนนุ
ทางสงัคมทีม่ผีลตอความเหนือ่ยหนายในการท ํางาน   พบวาในระยะแรกของการท ํางานนบัวาเปนระยะ
ทีเ่สีย่งตอการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํ างานสูง   เนือ่งจากบุคคลที่จบใหมมีความกระตือรือรน
ในการท ํางาน  มคีวามคาดหวงัในการท ํางานสงู  แตเนือ่งจากยงัขาดประสบการณ  ขาดทกัษะ  ความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เพียงพอ       ขาดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ถูกตองและเหมาะสม
เมือ่ตองพบกับสภาพความเปนจริงที่ไมสอดคลองกับสิ่งที่คาดหวัง   หรือไมสามารถปรับตัวยอมรับ
สภาพความเปนจริงได  ท ําใหรูสึกผิดหวัง  ทอแท  และเกิดเปนการตั้งใจลาออกในการทํ างานได

สมมตฐิานที ่1.6  พนกังานทีม่รีายไดตอเดอืนตางกนัมกีารตัง้ใจลาออกแตกตางกนั พบวายอมรบั
สมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ระหวาง
รายไดตอเดือนกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน    ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ
จันทรา (2537)  ทีศ่กึษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํ างาน  พบวาบุคคลที่มีรายได
ไมดี  จะมกีารตัง้ใจลาออกสูงโดยปญหาทางเศรษฐกิจของพนักงาน เปนสาเหตุหนึ่งของความเครียด
ซ่ึงจะเกี่ยวของกับ  ปญหาการเงิน  ปญหาหนี้สิน  ปญหาคาผอนชํ าระคาบาน รถยนต  ซ่ึงเปนปญหา
ทางเศรษฐกิจนี้มักเกิดกับพนักงานระดับลางมาก กวาพนักงานระดับสูง  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
แนวคิดของ   ศริิวรรณ (2541)  กลาววา  ความไมพึงพอใจในเรื่องเงินเดือน   มรีายไดที่ไมเหมาะสม
ท ําใหขาดก ําลังใจและเบื่อหนายในการทํ างาน  โดยเมื่อบุคคลอยูในสภาวะมีรายไดไมพอกับรายจาย
หรือถึงขั้นตองกูหนี้ยืมสินจะทํ าใหบุคคลนั้นไมมีความสุขในการด ํารงชวีติอาจท ําใหเกดิความเครียด
และการตั้งใจลาออกขึ้นได
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สมมติฐานที่ 2   พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานตางกันมีการตั้งใจลาออก
แตกตางกัน

สมมติฐานที่ 2.1  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานความเกี่ยวของใน
การท ํางานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวา  ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเกีย่วของในการท ํางานกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเกี่ยวของในการทํ างาน
ระดับปานกลางคือ พนักงานที่มีความรูสึกหรือการรับรูวาตนไมมีสวนเกี่ยวของในการทํ างานและ
มสีวนรวมในการทํ างานที่ตนทํ าเทาใดนั้น       พนกังานผูนั้นมักจะมีการตั้งใจลาออกอยูในระดับสูง   
สวนพนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานความเกี่ยวของในการทํ างานระดับสูงคือ
พนกังานทีม่คีวามรูสึกหรอืการรบัรูวาตนไมมสีวนเกีย่วของในการทํ างานและมีสวนรวมในงานที่ตน
ท ําอยางเตม็ทีม่คีวามภาคภมูใิจทีม่สีวนรวมในการท ํางาน   พนกังานผูนัน้มกัจะมกีารตัง้ใจลาออกอยูใน
ระดบัตํ ่า   ผลการวจิยัคร้ังนีส้อดคลองกบัการศกึษาของ รัตกมัพล (2547)  ทีศ่กึษาความสมัพนัธระหวาง
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน     ความเหนื่อยลาทางจิตใจและสุขภาพของพนักงาน  พบวา
การทีอ่งคการไมเปดโอกาสใหพนกังานมสีวนรวมในการแสดงขอคดิเหน็หรือรวมในการวางแผนงาน
ตาง ๆ     โดยมุงเนนเพื่อใหพนักงานตอบสนองตามความตองการของผูบังคับบัญชาเทานั้น    ทํ าให
พนักงานเกิดความรูสึกตองพึ่งพาผูอ่ืนตองคอยปฏิบัติตามคํ าสั่งโดยขาดโอกาสใชความสามารถใน
การพัฒนาตนเอง    ซ่ึงจะมผีลทํ าใหพนักงานเกิดความรูสึก โกรธ  เกลียด  มีความทุกขใจ  เครียดจน
เปนสาเหตุหนึ่งที่ทํ าใหเกิดการตั้งใจลาออก

สมมตฐิานที ่2.2  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน   ดานการไดรับการสนบัสนนุ
ตางกนัมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุนกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุนระดับ
ปานกลาง  คอื  พนกังานที่มีความรูสึกหรือรับรูวาตนไมไดรับการสนับสนุนในการทํ างานเทาที่ควร
พนกังานมกัจะมกีารตัง้ใจลาออกอยูในระดบัสงู    สวนพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ดานการไดรับการสนับสนุนระดับสูงคือ  พนักงานที่มีความรูสึกหรือรับรูวาตนไดรับการสนับสนุน
ในการท ํางานเปนอยางดี   พนักงานจะมีการตั้งใจลาออกอยูในระดับตํ่ า  ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลอง
กบัการศกึษาของ  รัตกมัพล (2547)  ทีศ่กึษาความสมัพนัธระหวางการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ความเหนือ่ยลาทางจติใจและสขุภาพของพนกังาน  พบวาการทีอ่งคการสรางบรรยากาศในการท ํางาน
ทีส่นับสนุนซึ่งกันและกัน     เปนมติรตอกันในการทํ างานมีสวนทํ าใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีใน
การทํ างานมีกํ าลังใจในการทํ างาน
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สมมติฐานที่ 2.3   พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานความเปนอิสระใน
การท ํางานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางานกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานความเปนอิสระในการทํ างาน
ระดบัสงูคอื  พนกังานพนกังานทีม่คีวามรูสึกหรือรับรูวาตนมอิีสระในการท ํางาน   พนกังานมกีารตัง้ใจ
ลาออกระดับสูง     สวนพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ดานความเปนอิสระใน
การท ํางานระดบัตํ ่าคอื   พนกังานพนกังานทีม่คีวามรูสึกหรือรับรูวาตนไมมอิีสระในการท ํางานเทาใดนกั  
พนกังานมีการตั้งใจลาออกระดับตํ่ า  ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ รัตกัมพล (2547)  
ทีศ่กึษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน     ความเหนื่อยลาทางจิตใจและ
สุขภาพของพนักงาน       พบวาการทีอ่งคการมีสภาพแวดลอมการทํ างานที่ไมใหความเปนอิสระใน
การท ํางาน  ไมเปดโอกาสใหพนกังานไดใชความคดิริเร่ิมอสิระในการท ํางาน  เปนสาเหตหุนึง่ทีท่ ําให
พนกังานมีความรูสึกวาตนเองดอยคุณคา  ไมประสบความสํ าเร็จ   มคีวามรูสึกทอแท    จนทํ าใหเกิด
การตั้งใจลาออกไดในที่สุด

สมมตฐิานที ่2.4  พนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานการสัง่การและระเบยีบ
ในองคการตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวา  ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรับรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสั่งการและระเบียบในองคการกับการตั้งใจลาออกของ
พนกังาน  หมายความวาพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานการสัง่การและระเบยีบ
ในองคการระดับสูง คือ   พนกังานทีม่คีวามรูสึกหรือรับรูวากฎระเบียบในองคการขาดความยืดหยุน
เปนอปุสรรคตอการปฏบิตังิาน   ไมมคีวามคลองตวัในการท ํางานพนกังานจะมกีารตัง้ใจลาออกอยูใน
ระดับสูง     สวนพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการระดับตํ่ าคือ   พนักงานที่มีความรูสึกหรือรับรูวากฎระเบียบในองคการมีความยืดหยุนและ
เหมาะสมดีอยูแลวพนักงานจะมีการตั้งใจลาออกอยูในระดับตํ่ า   ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของ รัตกัมพล (2547)  ทีศ่กึษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ความเหนื่อยลาทางจิตใจและสุขภาพของพนักงาน  พบวาการที่องคการมีกฎระเบียบที่เครงครัดมาก
จนเกินไปไมมีความยืดหยุน      อาจสงผลกระทบตอการทํ างานบางลักษณะงานที่พนักงานมีความ
รับผิดชอบสงูอยูแลว  หากการอยูในกรอบการปฏิบัติงานที่ไมมีความยืดหยุนทํ าใหเกิดเปนอุปสรรค
ในการท ํางานเพิม่ขึน้ มสีวนท ําใหพนกังานเกดิความรูสึกไมพงึพอใจ ตอตาน  จนเกดิการตัง้ใจลาออก
ในที่สุด
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สมมติฐานที่ 2.5  พนกังานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน   ดานความชัดเจนในการ
ปฏิบตังิานตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวา  ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิานกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน
อยูในระดบัปานกลางคือ พนักงานมีความรูสึกและรับรูวาการทํ างานที่ตนทํ าอยูนั้นไมมีความชัดเจน
เทาที่ควร  พนกังานจะมีการตั้งในลาออกอยูในระดับสูง     สวนพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอม
ในการท ํางาน   ดานความชดัเจนในการปฏบิตังิานอยูในระดบัสงูคอื พนกังานมีความรูสึกและรับรูวา
การท ํางานที่ตนทํ าอยูนั้นมีความชัดเจนทั้งบทบาทและหนาที่     พนกังานจะมีการตั้งใจลาออกอยูใน
ระดับตํ่ า    ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  รัตกัมพล (2547)   ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน      ความเหนื่อยลาทางจิตใจและสุขภาพของพนักงาน
พบวาถาบุคคลมีขอบเขตความรับผิดชอบที่ไมชัดเจน   วตัถุประสงคของงานที่มีความคลุมเครือและ
สับสนเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน    ท ําใหเกิดความรูสึกไดรับความสํ าเร็จในการทํ างานที่รับผิดชอบนั้น
ทัง้หมดและท ําใหไดรับความทกุขทรมานจากบทบาททีค่ลุมเครอื  จนอาจพฒันาสูการตัง้ใจลาออกได

สมมติฐานที่ 2.6  พนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ดานการควบคุมโดย
ผูบังคับบัญชาตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05   ระหวาง
การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชากบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
หมายความวาพนักงานที่มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา
อยูในระดับสูงคือ  พนักงานมีความรูสึกหรือรับรูวามีการควบคุมจากผูบังคับบัญชามากจนเกินไป
มีความรูสึกอึดอัด  ท ํางานไดไมเต็มที่เหมือนถูกควบคุมอยูตลอดเวลา พนักงานจะมีการตั้งใจลาออก
ในระดบัสงู  สวนพนกังานทีม่กีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน  ดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา
อยูในระดับปานกลางคือ     พนกังานมีความรูสึกหรือรับรูวาการนิเทศงานจากผูบังคับบัญชามีความ
เหมาะสมดแีลวไมควบคมุงานมากจนเกนิไป  เมือ่งานมปีญหากไ็ดรับการชวยเหลือ   ตลอดจนค ําแนะน ํา
ที่ดีจากผูบังคับบัญชา   พนกังานจะมีการตั้งใจลาออกในระดับตํ่ า       ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของ รัตกัมพล (2547)  ทีศ่กึษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ความเหนื่อยลาทางจิตใจและสุขภาพของพนักงาน     พบวาผูบงัคับบัญชามีการวางตัวเปนผูนํ าอยาง
เดนชดั  มีการใชอํ านาจในการสั่งการมักจะใชอํ านาจในการสั่งการ       ลักษณะเชนนี้ทํ าใหพนักงาน
ขาดความมั่นใจในตนเอง  เครงเครียด  กาวราว เปนตน   ทัง้นีเ้พราะพนักงานรูสึกวาถูกควบคุมอยาง
ใกลชิดทํ าใหอึดอัด  รูสึกเหมือนถูกลดอํ านาจและสูญเสียสถานภาพทางสังคม   ท ําใหความพอใจใน
การท ํางานลดนอยลง เมือ่บคุคลตองอยูในสถานการณทีก่ดดนัท ําใหเกดิความเครยีดไมใหความรวมมือ
ในองคการ  ไมมีความคิดสรางสรรค  มองโลกในแงราย  คิดวาบุคคลรอบขางไมเขาใจตนเอง
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สมมติฐานที่ 3  พนักงานที่มีความเหนื่อยหนายตางกันมีการตั้งใจลาออกแตกตางกัน  พบวา
ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามแตกตางอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
ความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน     ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ
นันทิยา (2545)   ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของผูทํ างาน
ดานนติเิวช  พบวาความเหนือ่ยหนายมอิีทธพิลและมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการตัง้ใจลาออก  ทัง้นี้
เนือ่งจากความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้น  จะสงผลให พนักงานเกิดความรูสึกออนลาทั้งทางรางกายและ
จติใจ  ท ําใหพนกังาน มคีวามรูสึกโกรธ คบัของใจ เบือ่หนาย ซึมเศรา กลัว เฉือ่ยชา ส้ินหวงั  มองโลก
ในแงราย รูสึกรํ าคาญและไมพอใจ     ซ่ึง Muldary (1983)  ไดกลาววา  บคุคลที่มีความเหนื่อยหนาย
ระดับนี้ จะแยกตัวออกจากผูอ่ืน มักมาทํ างานสายแตกลับเร็ว   เล่ียงงาน   พกักลางวันนานกวาปกติ
ขาดงานบอย มีการโยกยายงาน และขั้นรายแรงที่สุดคือ  อาจพัฒนาสูการตั้งใจลาออกได

สมมติฐานที่ 4    ความเหนือ่ยหนายมีความสัมพันธทางบวกกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน
พบวายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว

จากการทดสอบสมมตฐิาน  พบวามคีวามสมัพนัธอยางมนียัสํ าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01   ระหวาง
ความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน     ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ
นันทิยา (2545)   ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของผูทํ างาน
ดานนติเิวช  พบวาความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการที่มีความออนลาทางรางกาย จิตใจ  และอารมณ
สืบเนือ่งมาจากความเครยีดในการท ํางานทีส่ะสมมาเปนเวลานาน หรือเกดิจากความพยายามมากเกนิไป
ทีจ่ะบรรลผุลสํ าเรจ็ในการท ํางาน  แตไมอาจเปนไปไดในสภาพความเปนจรงิ ท ําใหมมีโนทศันแหงตน
และเพื่อนรวมงานในทางลบ   จากความเครียดสะสมมานานและเกิดความขัดแยงของความคาดหวัง
กบัความเปนจริง ทํ าให เกิดความคับของใจ   สงผลใหเกิดพฤติกรรมในรูปแบบตาง ๆ  เชน ขาด  ลา
มาสาย  เล่ียงงาน  อาจสงผลใหเกิดความขัดแยงในงาน จนสงผลใหเกิดความคิดที่จะลาออกจากงาน
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Jackson (1984 อางถึงใน  อรภัชชา, 2544)   ที่พบวาพยาบาลที่เกิด
ความเหนือ่ยหนายในการท ํางานจะมกีารเปลีย่นงานหรอืลาออกจากงาน  ซ่ึงบางครัง้การลาออกจากงาน
ในปจจุบันทํ าไดยาก      แตผูท ํางานที่มีความเหนื่อยหนายก็จะอยูทํ างานในลักษณะที่ตองทนทํ างาน
สงผลใหไมเกิดการพัฒนา  ปรับปรุงงาน  ซ่ึงจะสงผลเสียตอองคการได

สมมติฐานที่ 5  การรบัรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนายสามารถรวมกัน
พยากรณการตั้งใจลาออกของพนักงานได  โดยมีสมการพยากรณดังนี้

การตั้งใจลาออก  =   1.562 +  0.377 ( การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน )
            +  0.143 ( ความเหนื่อยหนาย )
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จากการทดสอบสมมติฐาน     พบวามีตัวแปรการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความ
เหนือ่ยหนายสามารถทํ านายการตั้งใจลาออกของพนักงานรวมกันไดรอยละ 18

5.3  ขอเสนอแนะ
จากการวจิยัเพือ่ศกึษาการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานและความเหนือ่ยหนายกบัการตัง้ใจ

ลาออกของพนักงาน  ท ําใหไดขอเสนอแนะดังตอไปนี้
       5.3.1  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

      5.3.1.1  จากผลการศึกษาพนักงานที่มีอายุ 20-30 ป   การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป
สถานภาพสมรส   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ป   และมีรายไดตอเดือนตํ่ ากวา 10,000 บาท
มแีนวโนมในการตั้งใจลาออกสูง       ดังนั้นทางองคการควรจัดใหมีการนิเทศงานใหแกพนักงานใน
ชวงระยะแรกของการปฏบิตังิานมกีารหมุนเวียนงานในหนวยงานเพื่อใหพนักงานไดมีการเรียนรูใน
หลาย ๆ ดาน และเกดิการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  เพื่อเรียนรูงานใหมและมีการอบรมพนักงานอยาง
สมํ ่าเสมอเพื่อเปนการลดความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน

      5.3.1.2  จากผลการศกึษาการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน   ผูวจิยัขอเสนอแนะแนวทาง
การแกไขโดยการปรับสภาพแวดลอมในการทํ างานใหเหมาะสมกับพนักงานที่มีอยู   เพื่อใหการ
ด ําเนินงานมีประสิทธิภาพสูงสุด  ซ่ึงอาจทํ าไดดังตอไปนี้

  ก.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเกีย่วของในการท ํางาน
ระดบัปานกลางมกีารตัง้ใจลาออกสงู   ดงันัน้ผูบงัคบับญัชาหรือหวัหนางานควรเปดโอกาสใหพนกังาน
มสีวนรวมแสดงความคดิเหน็และรวมวางแผนในงานทีมุ่งเนนตามวตัถุประสงคเปาหมายขององคการ
สงผลใหพนักงานรูสึกมีคุณคาในตนเอง    มีสวนรวมกับความสํ าเร็จที่เกิดขึ้น  มีความภาคภูมิใจ
เคารพตนเองมากขึ้นและลดความขัดแยงในการทํ างาน

  ข.  พนักงานมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างานดานการไดรับการสนับสนุน
ระดับปานกลางมีการตั้งใจลาออกสูง        ดงันั้นผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานควรสรางบรรยากาศ
การท ํางานใหมกีารชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั  สนบัสนนุงานซึง่กนัทัง้จากตวัผูบงัคบับญัชาหรอืหวัหนางาน
และกลุมเพื่อนพนักงานในการทํ างานเพื่อความสํ าเร็จรวมกัน    อันจะมสีวนชวยใหพนักงานมีความ
พงึพอใจในการทํ างานมีบรรยากาศที่เปนมิตร  มคีวามสุขในการทํ างานรวมกับผูอ่ืน

  ค.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความเปนอสิระในการท ํางาน
ระดับสูงมีการตั้งใจลาออกสูง    ดังนั้นผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานควรเปดโอกาสใหพนักงานได
มอิีสระในการใชความคดิริเร่ิมสรางสรรคในงานหรอืพฒันางานใหม ๆ  โดยกระจายอ ํานาจสวนหนึ่ง
ใหพนกังานสามารถคิดและตัดสินใจไดดวยตนเอง      เพือ่ทํ าใหพนักงานมีความรูสึกถึงความสํ าเร็จ
ในงานที่ตนเองมีสวนรับผิดชอบ
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  ง.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการสั่งการและระเบียบใน
องคการระดับสูงมีการตั้งใจลาออกสูง  ดังนั้นผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนางานควรมีความยืดหยุนของ
กฎระเบียบและการสื่อสารลงบาง    เพือ่ลดความกดดันที่อาจเกิดขึ้นในการทํ างานการใชกฎระเบียบ
ทีเ่ขมงวดมากจนเกินไป   ท ําใหพนักงานเกิดความรูสึกกดดันไมสามารถแสดงความสามารถออกมา
อยางเต็มที่

  จ.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานความชดัเจนในการปฏบิตังิาน
ระดับปานกลางมีการตั้งใจลาออกสูง    ดงันั้นผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนางานควรจะพิจารณากํ าหนด
บทบาทหนาทีใ่นแตละต ําแหนงใหมคีวามชดัเจนอยูเสมอ  เพือ่ลดความรูสึกคลมุเครอืในบทบาทหนาที่
และขอบเขตความรับผิดชอบของพนักงาน       เปนการลดปญหาความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นเนื่องจาก
การซํ้ าซอนในหนาที่การปฏิบัติงาน

  ฉ.  พนกังานมกีารรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานดานการควบคมุโดยผูบงัคบับญัชา
ระดับสูงมีการตั้งใจลาออกสูง      ดังนั้นผูบงัคบับัญชาหรือหัวหนางานควรจะพิจารณาการนิเทศงาน
แบบทัว่ ๆ   ไปมากกวาทีจ่ะนเิทศงานอยางใกลชิด   การเขมงวดกวดขนักบัการตรวจตราการปฏบิตัิงาน
มากจนเกินไป  อาจมีผลท ําใหพนักงานขาดความมั่นใจในตนเองและรูสึกอึดอัดเหมือนถูกลดอํ านาจ
ท ําใหเกิดความเครียด   ผูบงัคบับัญชาหรือหัวหนางานควรจะพิจารณามอบหมายงาน  โดยอาจจะตั้ง
วัตถุประสงคเปาหมายไวและคอยดูแลอยูหาง ๆ    และเมือ่มีเหตุจํ าเปนตองแกไขปญหาจึงคอยใชวิธี
การนิเทศงานอยางใกลชิด

      5.3.1.3  จากผลการศึกษาพนักงานมีความเหนื่อยหนายระดับสูง    และความเหนื่อยหนาย
มคีวามสมัพนัธกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน   ผูวจิยัจงึขอเสนอแนะวาผูบงัคบับญัชาหรอืหวัหนางาน
ควรมกีารปองกันและการลดระดับความเหนื่อยหนายที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน   โดยการใหพนักงาน
มคีวามรูในเรือ่งความเหนือ่ยหนาย    พรอมกบัรูจกัวธีิการปรบัตวัเมือ่ตองเผชญิกบัความเหนือ่ยหนาย
นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานอาจมีการสรางกิจกรรม เพื่อปองกันความเหนื่อยหนาย
โดยการจดักจิกรรมกลุม  สรางความสมัพนัธในการท ํางาน  มกีารเปดโอกาสใหพนกังานไดแลกเปลีย่น
ความคดิเหน็และรบัฟงปญหาทีเ่กดิขึน้ พรอมทัง้หาแนวทางแกไขปญหาทีเ่กดิขึน้  ซ่ึงจากขอเสนอแนะ
ดงักลาวจะสามารถทํ าใหความเหนือ่ยหนายของพนกังานลดลงและสงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น
รวมทั้งอัตราการลาออกของพนักงานลดลงดวย
       5.3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป
       5.3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน    ความเหนื่อยหนาย
และการตั้งใจลาออกในองคการหรืออุตสาหกรรมประเภทอื่น ๆ  ทีม่ีลักษณะการทํ างานแตกตางกัน
ออกไป  และในกลุมตัวอยางที่เปนผูชํ านาญการ   นอกเหนือจากพนักงานระดับปฏิบัติการเพื่อใหผล
การวิจัยสามารถนํ าไปใชไดครอบคลุมประชากรมากยิ่งขึ้น
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       5.3.2.2  ควรศกึษาตวัแปรอืน่ ๆ  ทีอ่าจมผีลตอเนือ่งจากการรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางาน
ความเหนื่อยหนาย และการตั้งใจลาออกของพนักงาน  เชน บุคลิกภาพ  แรงจูงใจ  ผลการปฏิบัติงาน
และสุขภาพ
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ภาคผนวก ก

-  หนงัสอืขอขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญประเมินแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย
-  หนงัสอืขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ
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บนัทึกขอความ
สวนราชการ  คณะศิลปศาสตรประยุกต                โทร. 3524
ท่ี  ศป. 432/2548                                   วันท่ี  21  ตุลาคม  2548
เร่ือง  ขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ

เรียน  รองศาสตราจารยนพคุณ  นิศามณี

         ดวยนางสาวชนัดดา  ยงัสี   นกัศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ    ภาควิชามนุษยศาสตร    คณะศิลปศาสตรประยุกต     ไดรับอนุมัติใหทํ า
วทิยานิพนธเร่ือง “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน”     โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  คือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล
เปนประธานกรรมการ  และรองศาสตราจารยวิมล  เหมือนคิด  เปนกรรมการที่ปรึกษา

         ในการนีน้กัศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว   ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

       จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

  (รองศาสตราจารยสุรภี  ตันเสียงสม)
  คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต
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บนัทึกขอความ
สวนราชการ  คณะศิลปศาสตรประยุกต                โทร. 3524
ท่ี  ศป. 517/2548                                   วันท่ี  30  พฤศจิกายน  2548
เร่ือง  ขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ

เรียน  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม  อุตกฤษฎ

         ดวยนางสาวชนัดดา  ยงัสี   นกัศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ    ภาควิชามนุษยศาสตร    คณะศิลปศาสตรประยุกต     ไดรับอนุมัติใหทํ า
วทิยานพินธเร่ือง “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน”     โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  คือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล
เปนประธานกรรมการ  และรองศาสตราจารยวิมล  เหมือนคิด  เปนกรรมการที่ปรึกษา

         ในการนีน้กัศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว   ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

       จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

  (รองศาสตราจารยสุรภี  ตันเสียงสม)
  คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต
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บนัทึกขอความ
สวนราชการ  คณะศิลปศาสตรประยุกต                โทร. 3524
ท่ี  ศป. 517/2548                                   วันท่ี  30  พฤศจิกายน  2548
เร่ือง  ขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ

เรียน  ผูชวยศาสตราจารยชนัดดา  เหมือนแกว

         ดวยนางสาวชนัดดา  ยงัสี   นกัศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต   สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ    ภาควิชามนุษยศาสตร    คณะศิลปศาสตรประยุกต     ไดรับอนุมัติใหทํ า
วทิยานพินธเร่ือง “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน”     โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  คือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล
เปนประธานกรรมการ  และรองศาสตราจารยวิมล  เหมือนคิด  เปนกรรมการที่ปรึกษา

         ในการนีน้กัศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว   ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

       จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

  (รองศาสตราจารยสุรภี  ตันเสียงสม)
  คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต
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ที่ ศธ.0525.12/472   คณะศิลปศาสตรประยุกต
  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื
  1518 ถ.พบิลูสงคราม บางซื่อ กรุงเทพฯ 10800

    30  พฤศจิกายน  2548

เร่ือง   ขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ

เรียน   ดร.ราชันย  บุญธิมา

ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม  1 ฉบับ

                    ดวยนางสาวชนัดดา  ยงัสี   นกัศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ  ภาควิชามนุษยศาสตร  คณะศิลปศาสตรประยุกต  ไดรับอนุมัติใหทํ า
วทิยานิพนธเร่ือง “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน”   โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  คือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล  
เปนประธานกรรมการ  และรองศาสตราจารยวิมล  เหมือนคิด  เปนกรรมการที่ปรึกษา

ในการนี้นักศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว  ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

 จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

   ขอแสดงความนับถือ

     (รองศาสตราจารยสุรภี  ตนัเสียงสม)
        คณบดีคณะศิลปศาสตรประยกุต

คณะศิลปศาสตรประยุกต
โทรศัพท 0-2913-2500 ตอ 3524
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ที่ ศธ.0525.12/482   คณะศิลปศาสตรประยุกต
  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื
  1518 ถ.พบิลูสงคราม บางซื่อ กรุงเทพฯ 10800

    19  ธันวาคม  2548

เร่ือง   ขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธ

เรียน   คณุชัชวาลย  เทียนถนอม

ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม  1 ฉบับ

                    ดวยนางสาวชนัดดา  ยงัสี   นกัศึกษาหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ  ภาควิชามนุษยศาสตร  คณะศิลปศาสตรประยุกต  ไดรับอนุมัติใหทํ า
วทิยานิพนธเร่ือง “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน และความเหนื่อยหนายกับการตั้งใจลาออก
ของพนักงาน”   โดยมคีณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  คือ  รองศาสตราจารย  ดร.มานพ  ชูนิล  
เปนประธานกรรมการ  และรองศาสตราจารยวิมล  เหมือนคิด  เปนกรรมการที่ปรึกษา

ในการนี้นักศึกษามีความประสงคจะขอความอนุเคราะหทานเพื่อโปรดตรวจสอบแบบ
สอบถามเพื่อประกอบการทํ าวิทยานิพนธเร่ืองดังกลาว  ทัง้นี้ไดแนบแบบสอบถามมาพรอมหนังสือ
ฉบับนี้ดวยแลว

 จงึเรยีนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหดวย  จกัขอบคุณยิ่ง

   ขอแสดงความนับถือ

     (รองศาสตราจารยสุรภี  ตนัเสียงสม)
        คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต

คณะศิลปศาสตรประยุกต
โทรศัพท 0-2913-2500 ตอ 3524
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ที่ ศธ.0525.12/182   คณะศิลปศาสตรประยุกต
  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื
  1518 ถ.พบิลูสงคราม บางซื่อ กรุงเทพฯ 10800

    25  เมษายน  2549

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อเปนขอมูลในการจัดท ําวิทยานิพนธ

เรียน  ผูจัดการฝายบุคคล  บริษัท แกรนด แปซิฟก อินเตอรเนชั่นแนล  จํ ากัด     

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม  1 ฉบับ

                    ดวย  นางสาวชนัดดา  ยังสี  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  ภาควิชามนุษยศาสตร   สาขา
จติวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ     คณะศิลปศาสตรประยุกต      สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ  มคีวามประสงคจะขอเก็บขอมูลเกี่ยวกับพนักงานในหนวยงานของทาน  เพื่อใชเปน
ขอมลูในการจัดทํ าวิทยานิพนธเร่ือง  “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนาย
กบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน”  ซ่ึงขอมลูทีไ่ดรับจะไมมคีวามเกีย่วของตอขอกฎหมายหรอืความลบั
ประการใดของหนวยงาน   โดยขอมูลดังกลาวจักเปนประโยชนตอการจัดทํ าวิทยานิพนธ

จงึเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุญาต

   ขอแสดงความนับถือ

     (รองศาสตราจารยสุรภี  ตนัเสียงสม)
        คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต

คณะศิลปศาสตรประยุกต
โทรศัพท 0-2913-2500 ตอ 3524
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ที่ ศธ.0525.12/183   คณะศิลปศาสตรประยุกต
  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื
  1518 ถ.พบิลูสงคราม บางซื่อ กรุงเทพฯ 10800

    25  เมษายน  2549

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อเปนขอมูลในการจัดท ําวิทยานิพนธ

เรียน  ผูจัดการฝายบุคคล  บริษัท  อินเตอรโรล (ประเทศไทย) จํ ากัด  มหาชน

ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถาม  1 ฉบับ

                    ดวย  นางสาวชนัดดา  ยังสี  นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  ภาควิชามนุษยศาสตร   สาขา
จติวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ     คณะศิลปศาสตรประยุกต      สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา
พระนครเหนือ  มคีวามประสงคจะขอเก็บขอมูลเกี่ยวกับพนักงานในหนวยงานของทาน  เพื่อใชเปน
ขอมลูในการจัดทํ าวิทยานิพนธเร่ือง  “การรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความเหนื่อยหนาย
กบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน”  ซ่ึงขอมลูทีไ่ดรับจะไมมคีวามเกีย่วของตอขอกฎหมายหรอืความลบั
ประการใดของหนวยงาน   โดยขอมูลดังกลาวจักเปนประโยชนตอการจัดทํ าวิทยานิพนธ

จงึเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุญาต

   ขอแสดงความนับถือ

     (รองศาสตราจารยสุรภี  ตนัเสียงสม)
        คณบดีคณะศิลปศาสตรประยุกต

คณะศิลปศาสตรประยุกต
โทรศัพท 0-2913-2500 ตอ 3524



ภาคผนวก ข

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เร่ือง  การรบัรูสภาพแวดลอมในการท ํางานและความเหนือ่ยหนายกบัการตัง้ใจลาออกของพนกังาน
คํ าชี้แจง
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการวิจัยซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการทํ าวิทยานิพนธ  คํ าถาม
จากแบบสอบถามนี้  ไมมีคํ าตอบที่ถูกหรือผิด  ดีหรือไมดี   ค ําตอบของทานเปนประโยชนอยางมาก
ตอการวิจัย    จงึขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามดวยตัวทานเองอยางเปนจริงที่สุด
ค ําตอบของทานจะถอืวาเปนความลบั ไมมกีารเปดเผยขอมลูสวนตวัแกผูใดทัง้สิน้และไมมผีลกระทบใด ๆ
ตอตัวทาน จงึขอไววางใจและกรุณาตอบคํ าถามใหครบทุกขอ

แบบสอบถามประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 4 ตอนดังนี้
ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
ตอนที่ 2   ขอมลูเกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน
ตอนที่ 3   ขอมลูเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย
ตอนที่ 4   ขอมูลเกี่ยวกับการตั้งใจลาออก

 ผูวจิัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงมา ณ   โอกาสนี้ที่กรุณาสละเวลาอันมีคาเพื่อตอบ
แบบสอบถามครั้งนี้

         นางสาวชนัดดา    ยังสี
      นกัศึกษาปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ

    สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ
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ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล

คํ าชี้แจง   -  โปรดใสเครือ่งหมาย ลงใน  ชองวางหรอืเตมิค ํา / ขอความทีต่รงกบัขอมลูของทาน
    -  กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง

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

  ประถมศึกษา  หรือ เทียบเทา         มธัยมศึกษาตอนตน  หรือ เทียบเทา
  มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.หรือ เทียบเทา    ปวส./อนุปริญญา หรือ เทียบเทา
  ปริญญาตรี   สูงกวาปริญญาตรี
  อ่ืนๆ  โปรดระบุ …………………

4)  สถานภาพสมรส
  โสด   สมรส           หมาย/หยาราง/แยกกันอยู

5)  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ...…………… ป

6)   รายได        ตํ ่ากวา 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  แบบสอบถามการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน

ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
ไม

เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

1.   ทานเปนคนหนึ่งที่ทุมเทกํ าลังกาย กํ าลังใจใน
      การทํ างานอยูเสมอ
2.   ทานและเพื่อนรวมงานมักจะชวยเหลือซึ่งกัน
      และกันในเรื่องงานอยูเสมอ
3.   ทานไมมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องงานที่ทาน
      รับผิดชอบไดดวยตนเอง
4.   กิจกรรมการทํ างานของทานจะถูกควบคุม
      อยางเขมงวด
5.   ทานเขาใจขอบเขตหนาที่ ความรับผิดชอบ
      ของตนในงานเปนอยางดี
6.   ทานตองปฏิบัติงานตามตารางที่หัวหนางานได
      กํ าหนดไวอยางเครงครัด
7.   ทานมีสวนรวมในการทํ ากิจกรรมเพื่อให
      สถานที่ทํ างานนาอยู
8.   หัวหนางาน/ผูบริหารมีเวลาที่จะกระตุนสราง
      แรงจูงใจแกพนักงานนอยมาก
9.   ทุกครั้งทีม่ภีารกิจนอกสถานทีท่ ํางาน ทานจะ
       ตองยืน่หนงัสอืเพื่อขออนุญาตทุกครั้ง
10. ทานรูสึกคับของใจที่ถูกตรวจสอบการปฏิบัติ
      งานตามขั้นตอนอยูเสมอ
11. ถามีการโยกยายหรือเปลี่ยนแผนงาน
      หัวหนางานจะชี้แจงวัตถุประสงคในการ
      โยกยาย  หรือเปลี่ยนแผนงานนั้น ๆ  ใหทาน
       ทราบ
12.  ทานรูสกึภูมใิจทีไ่ดมสีวนรวมในการท ํากจิกรรม
       ตาง ๆ  ของบริษัท
13.  โดยสวนใหญแลวพนักงานมักไมคอยให
       ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน
14.  ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคของ
       ตนเองในการตัดสินใจปฏิบัติงานได
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ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
ไม

เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

15.  หากทานมิไดดูแลสถานที่ทํ างานเปนระเบียบ
       เรียบรอย  ถือวาเปนการผิดกฎขั้นรุนแรง
16.  หัวหนางาน/ผูบรหิารมกัไมช้ีแจงรายละเอยีด
        ตาง ๆ เกีย่วกับการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน
       ทราบ
17.  หากทานกระท ําความผดิจะไดรบัการลงโทษ
        จากหวัหนางานทันทีโดยมิตองสอบสวนใด ๆ
18.  ในชวงเวลาทํ างาน ทานมักจะปลอยเวลาวาง
       ใหลวงเลยไปเฉย ๆ
19.  หัวหนางาน/ผูบรหิารใหความสนใจขาวคราว
        ความคบืหนาของงานที่ทานไดรับมอบหมาย
20.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักไมชอบใหพนักงาน
       ในฝายวิพากษวิจารณในเรื่องตาง ๆ
21.  ภายในบริษัทมีการติดตั้งโทรทัศนวงจรปด
       ทํ าใหทานรูสึกไมผอนคลายขณะปฏิบัติงาน
22.  ทานมคีวามเขาใจในกฎระเบยีบขอบงัคบัของ
        การปฏบิติังานของบริษัทอยางชัดเจน
23.  ทานรูสกึเครงเครยีด กดดนั เนือ่งจาก
       หวัหนางานใชอ ํานาจควบคุมมากจนเกินไป
24.  โดยสวนใหญแลวทานมกัจะไมคอยสนใจใน
        การท ํากจิกรรมใด ๆ ของบริษัท
25.  หวัหนางาน/ผูบรหิารจะยกยองชมเชยพนกังาน
        ทีป่ฏบิติังานดีเสมอ
26.  เมื่อมีเหตุจํ าเปน ทานสามารถขอโอนยายการ
       ทํ างาน เมื่อไรก็ได
27.  ทานจะตองปฏิบัติงานตามตารางเวลาที่ได
       กํ าหนดไวโดยไมสามารถยืดหยุนได
28.  ทานเขาใจถึงหนาที่รับผิดชอบของตนที่ตอง
       ปฏิบัติเปนอยางดี
29.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักจะไมออกคํ าสั่งกับ
       ทานอยางพรํ่ าเพรื่อ
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ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
ไม

เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

30.  หัวหนางาน/ผูบริหารทราบความตองการของ
       พนักงานในการทํ างานเปนอยางดี
31.  ทานรูสกึคบัของใจกบักฎระเบยีบบรษิทัที่
        เขมงวดจนเกนิไป
32.  ทานรูสกึคลมุเครอืในบทบาทของตนเกีย่วกับ
        การปฏบิติังาน
33.  ในการปฏิบัติงานทานรูสึกอึดอัดจากการถูก
       ควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนางาน/ผูบริหาร
34.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักไมคอยใหความ
       สนใจพนักงานในบริษัทมากนัก
35.  หัวหนางาน/ผูบรหิารมกัจะรบัฟงขอเสนอแนะ
        จากพนกังานในบริษัทอยูเสมอ
36.  การประสานงานภายในบริษัท มีลักษณะเปน
       ทางการจนเกินไป ทํ าใหทานรูสึกอึดอัด
37.  ภายในบริษัททานทราบดีวาใครทํ าหนาที่
       รับผิดชอบอะไร
38.  ทานรูสึกสูญเสียสถานภาพทางสังคมไป
       เนือ่งจากการใชอ ํานาจควบคมุจากหวัหนางาน
39.  ทานรูสึกภูมิใจเมื่อมีโอกาสเสนอความคิดเห็น
       ในการทํ ากิจกรรมตาง ๆของบริษัท
40.  พนักงานในฝายไมคอยมีการแบงปน เอื้อเฟอ
       ซึ่งกันและกันมากนัก
41.  ทานสามารถตัดสินใจงานที่ทานรับผิดชอบ
       ไดดวยตนเอง
42.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักเปลี่ยนแผนงาน
       บอย ๆ โดยมิไดแจงใหทานทราบ
43.  ทานรูสกึเหมอืนถกูลดอ ํานาจลงจากหวัหนางาน
       ทีใ่ชอ ํานาจควบคุมมากจนเกินไป
44.  ทานมีโอกาสเสนอแนะโครงการใหม ๆ ได
       อยางเปดเผย
45.  ทานเปนพนักงานคนหนึ่งซึ่งไดรับความใสใจ
       จากหัวหนางาน/ผูบริหาร
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ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
ไม

เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

46.  หัวหนางานมักจะสนับสนุนใหพนักงานได
       แสดงความสามารถออกมาไดอยางอิสระ
47.  การตัดสินใจทุกเรื่อง  ตองผานการพิจารณา
       จากผูบังคับบัญชาสูงสุดเทานั้น
48.  ทานรูสึกภูมิใจที่ไดใชทักษะตาง ๆ ในการ
       ทํ างานอยางเต็มความสามารถ
49.  หัวหนางาน/ผูบริหารมักจะใหคํ าปรึกษาใน
       เรื่องตาง ๆ กับทานดวยความยินดี
50.  หัวหนางานมักจะสรางกฎระเบียบใหม เพื่อ
       บังคับใหทานปฏิบัติตามอยูเสมอ
51.  ทานไดใชประสบการณโดยการผสมผสาน
       ความรูตาง ๆ ในการทํ างานดวยความทุมเท
52.  ทานไดรับการยอมรับจากการเสนอแนะให
       ขอคิดเห็นตาง ๆ ในการทํ างาน
53.  หัวหนางาน/ผูบริหารสนับสนุนใหพนักงานมี
       โอกาสกาวหนาในการทํ างาน
54.  หัวหนางาน/ผูบริหารใหการสนับสนุนทาน
       ในดานการฝกอบรมตางๆ เพื่อชวยพัฒนางาน
55.  หัวหนางาน/ผูบริหารสนับสนุนการทํ างานใน
       บรรยากาศแบบประชาธิปไตย
56.  ทานรูสกึดอยคณุคาจากการท ํางานทีไ่มสามารถ
       แสดงความคิดอยางอิสระได
57.  หวัหนางาน/ผูบรหิารมกัจะชีแ้จงใหทานทราบ
       ถึงเหตุผลทุกครั้งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ
58.  ทานทราบถงึสายการบงัคบับญัชาในโครงสราง
       องคการของบริษัทอยางชัดเจน
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามความเหนื่อยหนาย

ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
ไม

เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

1.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ซํ้ าซาก
      จํ าเจ
2.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ทาน
      ไมชอบ
3.   ทานรูสกึหมดความกระตอืรอืรนในการท ํางาน
      เนื่องจากความเหนื่อยหนาย
4.   ทานสนุกกับการทํ างานที่ทํ าอยูในปจจุบัน
5.   ทานทํ างานอยางเต็มกํ าลังความสามารถดวย
      ความสุข
6.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการขาดแรงกระตุน
      ในการทํ างาน
7.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความตึงเครียดใน
      การทํ างาน
8.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ไมมี
      โอกาสกาวหนา
9.   ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากสภาพที่กดดันใน
      การทํ างาน
10. ทานรูสึกสดชื่น  กระปรี้กระเปราอยูเสมอใน
      การทํ างาน
11. ทานทํ างานดวยความคลองแคลวกระชับ
      กระเฉงอยูเสมอโดยไมรูสึกเหนื่อยหนาย
12. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความขัดแยงที่เกิด
      ขึ้นกับเพื่อนรวมงาน
13. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความคับของใจ
      ในงาน
14. ทานรูสึกวาความสามารถในการคิดและ
      ตัดสินใจของทานชาลงกวาปกติ
15. ทานรูสึกทอแทดอยคุณคาจากสภาพงานที่ทํ า
      อยูในปจจุบัน
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ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
ไม

เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

16. บอยครั้งทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความ
      ขัดแยงที่เกิดขึ้นกับหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา
17.  ทานรูสึกกระฉับกระเฉงในการทํ างานอยู
       ตลอดเวลา
18.  ทานรูสึกเหนื่อยหนายและขาดสมาธิในการ
       ทํ างาน
19.  ทานรูสึกเหนื่อยหนายเนื่องจากทํ างานที่ทาน
       ไมสนใจ
20.  ทานรูสึกเหนื่อย  ทอแท  และดอยคุณคาใน
       การทํ างาน
21. ประสิทธิภาพของระบบรับความรูสึกตาง ๆ
      ของทานทํ างานเปนปกติ โดยไมรูสึก
       เหนื่อยหนาย
22. ทานมีแรงกระตุนในการทํ างานอยูเสมอ  โดย
      ไมเกิดความรูสึกเหนื่อยหนาย
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ตอนที่ 4   แบบสอบถามการตั้งใจลาออก

ขอความ เหน็ดวย
อยางยิ่ง เห็นดวย ไม

แนใจ
ไม

เหน็ดวย
ไมเหน็ดวย
อยางยิ่ง

1.   ทานมีความตั้งใจจะลองไปสมัครงานที่ใหม
2.   ทานคิดวางานที่บริษัทแหงนี้ไมเหมาะสม
      กับทาน
3.   ทานพอใจทีจ่ะท ํางานกบับรษิทัแหงนีไ้ปเรือ่ย ๆ
4.   แมวาจะมีทางเลือกอื่น แตทานก็จะทํ างานที่
      บริษัทแหงนี้ตอไป
5.   ถามีโอกาสที่ดี ทานจะเลือกไปประกอบอาชีพ
      อื่นแทน
6.   ทานเคยคิดจะลาออกจากงานในชวงสามเดือน
      ที่ผานมา
7.   ทานไมคิดที่จะเปลี่ยนที่ทํ างาน ถึงแมวาจะมี
      ผูเสนองานใหมให
8.   ในระยะนี้ทานติดตามประกาศรับสมัครงาน
      ตามที่ตาง ๆ
9.   ทานทํ างานที่บริษัทแหงนี้เพราะมีความจํ าเปน
      บางอยาง
10. ทานคิดวาถาเปนไปไดจะเปลี่ยนไปทํ างาน
      กับที่อื่น
11. ทานจะลองไปสมัครงานที่ใหมถาหากมีเพื่อน
      มาชวน
12. ทานเคยลางานเพื่อไปสัมภาษณงานที่อื่น
13. ทานเคยชักชวนเพื่อนไปสมัครงานที่แหงใหม
      ดวยกัน

***  ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาสละเวลาและใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  ***



ภาคผนวก ค

คาอ ํานาจจํ าแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย
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แสดงคาอํ านาจจํ าแนก (Discriminant Power) และคาความเชื่อม่ัน (Reliability)
 ของแบบสอบถาม

Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

แบบสอบถามการรับรูสภาพแวดลอมในการทํ างาน คา Alpha (ทั้งฉบับ) =   0.8803
1.  ดานความเกี่ยวของในการทํ างาน คา Alpha =  0.8771

1. ทานเปนคนหนึ่งที่ทุมเทกํ าลังกาย กํ าลังใจในการทํ างาน
    อยูเสมอ 2.017 0.6075 0.8758
2. ทานมีสวนรวมในการทํ ากิจกรรมเพื่อใหสถานที่ทํ างาน
    นาอยู 1.871 0.4592 0.8771
3. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดมีสวนรวมในการทํ ากิจกรรมตาง ๆ
    ของบริษัท 0.798* -0.0307 0.8821
4. ในชวงเวลาทํ างาน ทานมักจะปลอยเวลาวางใหลวงเลย
    ไปเฉย ๆ 2.896 0.3635 0.8779
5. โดยสวนใหญแลวทานมักจะไมคอยสนใจในการทํ า
     กจิกรรมใด ๆ ของบริษัท 2.017 0.4941 0.8766
6. ทานรูสึกภูมิใจเมื่อมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการทํ า
    กิจกรรมตาง ๆของบริษัท 2.049 0.4470 0.8768
7. ทานมีโอกาสเสนอแนะโครงการใหม ๆ ไดอยางเปดเผย 2.411 0.4460 0.8764
8. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดใชทักษะตาง ๆ ในการทํ างานอยาง
    เต็มความสามารถ 2.033 0.5280 0.8751
9. ทานไดใชประสบการณโดยการผสมผสานความรูตางๆ
    ในการทํ างานดวยความทุมเท 2.049 0.4104 0.8770
10. ทานไดรับการยอมรับจากการเสนอแนะใหขอคิดเห็น
      ตาง ๆในการทํ างาน 2.341 0.4640 0.8762
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Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

2.  ดานการไดรับการสนับสนุน คา Alpha =  0.8321
11. ทานและเพื่อนรวมงานมักจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
      ในเรื่องงานอยูเสมอ 1.941 0.3027 0.8787
12. หวัหนางาน/ผูบริหารมีเวลาที่จะกระตุนสรางแรงจูงใจ
      แกพนักงานนอยมาก 2.049 0.2392 0.8795
13. โดยสวนใหญแลวพนักงานมักไมคอยใหความ
      ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 2.688 0.3367 0.8781
14. หวัหนางาน/ผูบริหารใหความสนใจขาวคราวความ
      คบืหนาของงานที่ทานไดรับมอบหมาย 2.497 0.3274 0.3274
15. หวัหนางาน/ผูบริหารจะยกยองชมเชยพนักงานที่
      ปฏิบัติงานดีเสมอ 2.118 0.3803 0.8777
16. หวัหนางาน/ผูบริหารทราบความตองการของพนักงาน
      ในการทํ างานเปนอยางดี 1.930 0.2537 0.8793
17. หวัหนางาน/ผูบริหารมกัไมคอยใหความสนใจพนกังาน
      ในบริษัทมากนัก -0.323* 0.0423 0.8822
18. พนักงานในฝายไมคอยมกีารแบงปน  เอื้อเฟอซ่ึงกัน
      และ กนัมากนัก 2.236 0.4517 0.8771
19. ทานเปนพนักงานคนหนึ่งซึ่งไดรับความใสใจจาก
      หวัหนางาน/ผูบริหาร 2.366 0.4636 0.8761
20. หวัหนางาน/ผูบริหารมักจะใหคํ าปรึกษาในเรื่องตาง ๆ
       กบัทานดวยความยินดี 1.852 0.4040 0.8771
21. หวัหนางาน/ผูบริหารสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาส
      กาวหนาในการทํ างาน 2.494 0.4019 0.8771
22. หวัหนางาน/ผูบริหารใหการสนับสนุนทานในดานการ
      ฝกอบรมตาง ๆ  เพื่อชวยพัฒนางาน 2.118 0.5876 0.8752
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Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

3.  ดานความเปนอิสระในการทํ างาน คา Alpha =  0.8271
23. ทานไมมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องงานที่ทาน
      รับผิดชอบไดดวยตนเอง -1.183* -0.1755 0.8863
24. ทกุครั้งที่มีภารกิจนอกสถานที่ทํ างาน  ทานจะตองยื่น
      หนังสือเพื่อขออนุญาตทุกครั้ง -1.000* -0.2204 0.8833
25. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคของตนเองในการ
      ตดัสินใจปฏิบัติงานได 2.017 0.3738 0.8778
26. หวัหนางาน/ผูบริหารมักไมชอบใหพนักงานในฝาย
      วพิากษวิจารณในเรื่องตาง ๆ 1.852 0.5575 0.8751
27. เมือ่มีเหตุจํ าเปน ทานสามารถขอโอนยายการทํ างาน
      เมื่อไรก็ได 2.494 0.4569 0.8763
28. หวัหนางาน/ผูบริหารมักจะรับฟงขอเสนอแนะจาก
      พนกังานในบริษัทอยูเสมอ 1.986 0.0824 0.8826
29. ทานสามารถตดัสนิใจงานทีท่านรบัผิดชอบไดดวยตนเอง 2.084 0.3420 0.8781
30. หวัหนางานมักจะสนับสนุนใหพนักงานไดแสดง
      ความสามารถออกมาไดอยางอิสระ 2.393 0.3722 0.8777
31. หวัหนางาน/ผูบริหารสนบัสนนุการท ํางานในบรรยากาศ
      แบบประชาธิปไตย 2.256 0.1774 0.8801
32. ทานรูสึกดอยคุณคาจากการทํ างานที่ไมสามารถแสดง
      ความคิดอยางอิสระได 2.075 0.3534 0.3534

4.  ดานการสั่งการและระเบียบในองคการ คา Alpha =  0.8801
33. กจิกรรมการท ํางานของทานจะถกูควบคมุอยางเขมงวด 1.852 0.4681 0.8766
34. ทานรูสึกคับของใจที่ถูกตรวจสอบการปฏิบัติงานตาม
      ขั้นตอนอยูเสมอ -1.673* -0.4041 0.8869
35. หากทานมิไดดูแลสถานที่ทํ างานเปนระเบียบเรียบรอย
      ถือวาเปนการผิดกฎขั้นรุนแรง 1.852 0.4712 0.8762
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Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

36. ภายในบริษัทมีการติดตั้งโทรทัศนวงจรปด  ทํ าใหทาน
      รูสึกไมผอนคลายขณะปฏิบัติงาน -1.440* -0.3095 0.8864
37. ทานจะตองปฏิบัติงานตามตารางเวลาที่ไดกํ าหนดไว
      โดยไมสามารถยืดหยุนได 1.930 0.3563 0.8779
38. ทานรูสึกคับของใจกับกฎระเบียบบริษัทที่เขมงวด
      จนเกินไป 1.930 0.2726 0.8790
39. การประสานงานภายในบริษัท มีลักษณะเปนทางการ
      จนเกินไป ทํ าใหทานรูสึกอึดอัด 2.758 0.1367 0.8807
40. การตัดสินใจทุกเรื่อง  ตองผานการพิจารณาจาก
      ผูบังคับบัญชาสูงสุดเทานั้น 2.341 0.4214 0.8769

5.  ดานความชัดเจนในการปฏิบัติงาน คา Alpha =  0.7545
41. ทานเขาใจขอบเขตหนาที่ ความรับผิดชอบของตนใน
      งานเปนอยางดี 1.930 0.4374 0.8770
42. ถามกีารโยกยายหรือเปลี่ยนแผนงาน  หัวหนางานจะ
      ช้ีแจงวัตถุประสงคในการโยกยาย หรือเปลี่ยนแผนงาน
      นัน้ ๆ  ใหทานทราบ -0.893* -0.0266 0.8826
43. หวัหนางาน/ผูบริหารมักไมช้ีแจงรายละเอียดตาง ๆ
      เกีย่วกบัการปฏิบัติงานใหแกพนักงานทราบ 2.575 0.2585 0.8791
44. ทานมีความเขาใจในกฎระเบียบขอบังคับของการ
      ปฏิบัติงานของบริษัทอยางชัดเจน 2.017 0.3507 0.8780
45. ทานเขาใจถึงหนาที่รับผิดชอบของตนที่ตองปฏิบัติ
      เปนอยางดี 2.546 0.4868 0.8768
46. ทานรูสึกคลุมเครือในบทบาทของตนเกี่ยวกับการ
      ปฏิบัติงาน -1.000* -0.0627 0.8817
47. ภายในบริษัททานทราบดีวาใครทํ าหนาที่รับผิดชอบ
      อะไร 1.930 0.3636 0.8780
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Reliability

ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

48. หวัหนางาน/ผูบริหารมักเปลี่ยนแผนงานบอย ๆ โดย
      มไิดแจงใหทานทราบ 2.824 0.2943 0.2943
49. หวัหนางาน/ผูบริหารมักจะชี้แจงใหทานทราบถึง
      เหตุผลทุกครั้งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ 3.334 0.5079 0.5079
50. ทานทราบถงึสายการบงัคบับญัชาในโครงสรางองคการ
      ของบริษัทอยางชัดเจน 2.494 0.5894 0.5894

6. ดานการควบคุมโดยผูบังคับบัญชา คา Alpha =  0.8385
51. ทานตองปฏิบัติงานตามตารางที่หัวหนางานไดกํ าหนด
      ไวอยางเครงครัด 1.852 0.5184 0.8761
52. หากทานกระทํ าความผิดจะไดรับการลงโทษจาก
      หวัหนางานทันทีโดยมิตองสอบสวนใด ๆ 3.326 0.4203 0.8772
53. ทานรูสึกเครงเครียด กดดัน  เนื่องจากหัวหนางานใช
      อํ านาจควบคุมมากจนเกินไป 2.236 0.3878 0.8776
54. หวัหนางาน/ผูบริหารมักจะไมออกคํ าสั่งกับทานอยาง
      พร่ํ าเพรื่อ 1.941 0.4872 0.8756
55. ในการปฏิบัติงานทานรูสึกอึดอัดจากการถูกควบคุม
      อยางใกลชิดจาก หัวหนางาน/ผูบริหาร 2.017 0.1368 0.8806
56. ทานรูสึกสูญเสียสถานภาพทางสังคมไป  เนื่องจากการ
      ใชอํ านาจควบคุมจากหัวหนางาน 2.236 0.1937 0.8799
57. ทานรูสึกเหมือนถูกลดอํ านาจลงจากหัวหนางานที่ใช
      อํ านาจควบคุมมากจนเกินไป 2.139 0.5629 0.5629
58. หวัหนางานมักจะสรางกฎระเบียบใหม เพื่อบังคับให
      ทานปฏิบัติตามอยูเสมอ 1.941 0.3611 0.8778
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ขอคํ าถาม

คาอํ านาจ
จ ําแนก
(t-test)

Corrected
Item-Total
Correlation

Alpha
If  Item
Deleted

แบบสอบถามความเหนื่อยหนาย คา Alpha (ทั้งฉบับ) =  0.7153
1. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ซ้ํ าซากจํ าเจ 2.494 0.3919 0.6941
2. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ทานไมชอบ 2.393 0.3830 0.6956
3. ทานรูสึกหมดความกระตือรือรนในการทํ างาน
    เนือ่งจากความเหนื่อยหนาย 2.049 0.2082 0.7115
4. ทานสนุกกับการทํ างานที่ทํ าอยูในปจจุบัน -0.475* -0.0991 0.7292
5. ทานทํ างานอยางเต็มกํ าลังความสามารถดวยความสุข 1.930 0.2610 0.7064
6. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการขาดแรงกระตุนในการ
    ทํ างาน 2.393 0.3823 0.6965
7. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความตึงเครียดในการทํ างาน 3.864 0.3404 0.6998
8. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากการทํ างานที่ไมมีโอกาส
    กาวหนา 1.852 0.3827 0.6967
9. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากสภาพที่กดดันในการทํ างาน 2.236 0.2638 0.7062
10. ทานรูสึกสดชืน่ กระปรีก้ระเปราอยูเสมอในการท ํางาน 2.049 0.3133 0.7020
11. ทานทํ างานดวยความคลองแคลวกระชับกระเฉง
       อยูเสมอ  โดยไมรูสึกเหนื่อยหนาย 2.341 0.4266 0.6930
12. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความขัดแยงที่เกิดขึ้นกับ
      เพื่อนรวมงาน 2.049 0.2655 0.7064
13. ทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความคับของใจในงาน 2.701 0.2301 0.7090
14. ทานรูสึกวาความสามารถในการคิดและตัดสินใจของ
      ทานชาลงกวาปกติ -0.720* -0.2339 0.7445
15. ทานรูสึกทอแทดอยคุณคาจากสภาพงานที่ทํ าอยูใน
      ปจจุบัน 2.236 0.3095 0.7030
16. บอยครั้งทานรูสึกเหนื่อยหนายจากความขัดแยงที่เกิด
      ขึน้กับหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา 2.256 0.3780 0.7004
17. ทานรูสึกกระฉับกระเฉงในการทํ างานอยูตลอดเวลา 2.646 0.2258 0.7093
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18. ทานรูสึกเหนื่อยหนายและขาดสมาธิในการทํ างาน 2.497 0.2490 0.7080
19. ทานรูสึกเหนื่อยหนายเนื่องจากทํ างานที่ทานไมสนใจ 2.376 0.3781 0.6980
20. ทานรูสึกเหนื่อย  ทอแท  และดอยคุณคาในการทํ างาน 2.160 0.3217 0.7010
21. ประสิทธิภาพของระบบรับความรูสึกตาง ๆ  ของทาน
      ท ํางานเปนปกติ โดยไมรูสึกเหนื่อยหนาย 2.346 0.3439 0.6986
22. ทานมีแรงกระตุนในการทํ างานอยูเสมอ  โดยไมเกิด
      ความรูสึกเหนื่อยหนาย 2.898 0.2542 0.7069

แบบสอบถามการตั้งใจลาออก คา Alpha (ทั้งฉบับ) =  0.8762
1. ทานมีความตั้งใจจะลองไปสมัครงานที่ใหม 3.989 0.6627 0.8612
2. ทานคิดวางานที่บริษัทแหงนี้ไมเหมาะสมกับทาน 1.000* 0.1252 0.8833
3. ทานพอใจที่จะทํ างานกับบริษัทแหงนี้ไปเรื่อย ๆ 4.438 0.5872 0.8653
4. แมวาจะมีทางเลือกอื่น  แตทานก็จะทํ างานที่บริษัท
    แหงนี้ตอไป 5.814 0.6123 0.8638
5. ถามีโอกาสที่ดี  ทานจะเลือกไปประกอบอาชีพอ่ืนแทน 8.881 0.6888 0.8592
6. ทานเคยคิดจะลาออกจากงานในชวงสามเดือนที่ผานมา 3.742 0.2964 0.8828
7. ทานไมคิดที่จะเปลี่ยนที่ทํ างาน ถึงแมวาจะมีผูเสนองาน
    ใหมให 3.473 0.5867 0.8654
8. ในระยะนี้ทานติดตามประกาศรับสมัครงานตามที่ตาง ๆ 6.481 0.5743 0.8661
9. ทานทํ างานที่บริษัทแหงนี้เพราะมีความจํ าเปนบางอยาง 4.292 0.4649 0.8722
10. ทานคดิวาถาเปนไปไดจะเปลี่ยนไปทํ างานกับที่อ่ืน 7.891 0.6421 0.8620
11. ทานจะลองไปสมัครงานที่ใหมถาหากมีเพื่อนมาชวน 6.481 0.6649 0.8614
12. ทานเคยลางานเพื่อไปสัมภาษณงานที่อ่ืน 7.638 0.5688 0.8671
13. ทานเคยชักชวนเพื่อนไปสมัครงานที่แหงใหมดวยกัน 6.769 0.6870 0.8599
หมายเหตุ
*  คอื  ขอคํ าถามที่ตัดออกเนื่องจากไมผานเกณฑคาอํ านาจจํ าแนก  (Discriminant Power)    เพราะมี
           คานอยกวา 1.75
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