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ABSTRACT 

 

The purposes of this study were to 1) study work stress affecting operational 

employees’ resigning intention in Asoke area, Bangkok 2) study work motivation, 

affecting resigning intention of operational employees in Asoke area, Bangkok,  

3) study organization commitment affecting resigning intention of operational 

employees in Asoke area, Bangkok. A sample was 400 operational level employees, 

working in Asoke area, Bangkok. The research tool was questionnaire. The statistics, 

which was applied in data analysis, were descriptive statistics: frequency, percentage, 

arithmetic mean, and standard deviation as well as inferential statistics: Simple Linear 

Regression Analysis. The findings showed that work stress affects resigning intention of 

operational employees in Asoke area, Bangkok at medium level. The work stress was 

resulted majorly from feeling pressured in maintaining excellent work performance, 

followed by poor career advancement opportunity. While, work motivation affects 

the employee’s resigning intention at medium level which comes mainly from 

challenges and interests of works. Furthermore, organization commitment also affects 

employees’ resigning intention at high level which the most employees, who always 

tell which company they work for, are proud of their company. The results of 

hypothesis test indicated that work stress, work motivation, organization commitment 

affect operational employees’ resigning intention at the 0.05 of statistic significant 

level and the reliability at 0.790. These factors are close to employees which affect 

work environment and prevent employee’s dissatisfaction at work. If these factors are 

responded, the employees’ resigning intention will be decreased. 

 

Keywords: Work Stress, Work Motivation, Organization Commitment   
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พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีตอการต้ังใจจะลาออกจากงานกรุงเทพมหานคร  

ยานอโศก 
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ตารางที ่4.12: แสดงคาสมัประสิทธ์ิถดถอยของความเครียดตามตําแหนงงานมีอิทธิพลตอการ 50 

ต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการยานกรงุเทพมหานคร  

ยานอโศก 

ตารางที ่4.13: แสดงคาสัมประสิทธ์ิถดถอยของปจจัยดานแรงจงูใจมีอิทธิพลตอการต้ังใจจะ 51 

ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการยานกรุงเทพมหานคร ยานอโศก 

ตารางที ่4.14: แสดงคาสัมประสิทธ์ิถดถอยของความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลตอการต้ังใจจะ 51 

ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการยานกรุงเทพมหานคร ยานอโศก 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 5 

 

 

 

 

 



บทที ่1 
บทนํา 

      
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหาการวิจัย 

พนักงานที่มีความรู้ความสามารถเป็นที่ต้องการขององค์กรต่าง ๆ และการฝึกฝนพัฒนา
พนักงานให้มีความสามารถน้ันต้องใช้ทั้งเวลาและมีค่าใช้จา่ยเข้ามาเก่ียวข้องน่ีเองทําให้ฝ่ายบุคคลและ
ฝ่ายผู้บริหารในยุคปัจจุบันเลง็เห็น ถึงความสําคัญของการรักษาไว้ซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ 
และการลาออกของพนักงานมากด้วยเหตุผลอันไม่สมควรนั้นจะก่อให้เกิดผลกระทบในหลาย ๆ ด้าน
ไม่ว่าจะเป็นผลกระทบต่อองค์กรซึ่งได้ลงทุนในทรัพยากรบุคคลจํานวนมาก ทั้งงบประมาณค่าใช้จ่าย 
อุปกรณ์เคร่ืองมือ เวลา และบุคลากร เพ่ือมุ่งหวังให้บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุด โดยเร่ิม
ต้ังแต่การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง ฝึกอบรมพัฒนาเงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการต่าง ๆ รวมท้ังลงทุนไป
โดยเสียเปล่าจากการลา การขาดงาน ความล่าช้าและปฏิบัติงานท่ีไม่เต็มความสามารถของบุคคล เมือ่
บุคลากรลาออกจากงาน องค์กรจึงสูญเสียคา่ใช้จ่ายจํานวนมากที่ได้ลงทนุไปแล้วและต้องเสียค่าใช่จ่าย
ในการลงทุนคร้ังใหม่กับ บุคคลลากรที่ต้องหามาทดแทน และยังจะส่งผลให้การปฏิบัติงานขาดความ
ต่อเน่ือง และประสิทธิภาพการทํางานลดลงบางส่วน จนกว่าจะมีบุคลากรใหม่เข้ามาทาํงานแทนจน
สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Lerson, Deery & Manley, 1996) 

นอกจากการที่บุคคลส่วนหน่ึงลาออกไปทํางานในองค์กรอ่ืน ยังมีผลต่อการทําลายขวัญและ
กําลังใจของบุคลากรที่ยังทํางานอยู่ในองค์กร และเริม่คิดถึงโอกาสทางเลือกที่จะไปทํางานในองค์กรอ่ืน
จะเห็นได้ว่าการลาออกของบุคลากรส่วนหน่ึงจึงเป็นเหมือนสิ่งบอกแนวทางหรือกระตุ้นให้บุคลากรทียั่ง
ทํางานอยู่คิดถึงการลาออกจากงาน และหากองค์กรมีอัตราการลาออกของบุคลากรสูง จะทําให้องค์กร
เสียภาพลักษณ์ บุคคลภายนอกจะรับรู้ว่าการทํางานขององค์กรน้ีขาดความมั่นคง (Slattery, 2005 และ 
Yang, 2010) 

การลาออกของพนักงานอาจเกิดจากหลายสาเหตุด้วยการ เช่น ปัญหาสขุภาพของพนักงาน 
การย้ายที่อยู่อาศัย การแต่งงาน เป็นต้น ซึ่งสาเหตุเหล่าน้ีเป็นสาเหตุที่องค์กรไม่สามารถหลีกเลี่ยงให้
เกิดขึ้นได้ แต่ก็มีสาเหตุอ่ืนอีกที่องค์กรสามารถหลีกเลี่ยงให้ไม่ให้เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความต้องการของ
พนักงานเองที่ต้องการจะเปลี่ยนงานอันเน่ืองมาจากงานเดิมก่อให้เกิดความเครียดมากเกินไปโดยที่
ความเครียดน้ันอาจเกิดมาจากตําแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบมากเกินความรู้ความสามารถของ
พนักงานที่มีหรือการที่พนักงานอาจจะขาดแรงจูงใจในการทํางานโดยงานที่ทําไม่มีความก้าวหน้าใน
ตําแหน่งหน้าที่ที่ทําหรือสภาพแวดล้อมทางกายภาพภายในองค์กรไม่เอ้ืออํานวยต่อการทํางาน ส่งผล
ให้พนักงานไม่รู้สึกผูกพันต่อองค์กรและเมือ่องค์กรทราบสาเหตุในการลาออกของพนักงานแล้วองค์กร
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ควรหาทางป้องกันการลาออกของพนักงานด้วยการปรับตําแหน่งงานให้เหมาะสมกับความรู้ความ 
สามารถของพนักงาน สร้างแรงจูงใจและปลกูฝังความผูกพันต่อองค์กรให้แก่พนักงาน  

จากเหตุผลต่าง ๆ ดังที่กล่าวมานี้ผู้ทําวิจัยจึงตัดสินใจทําการศึกษาเรื่องถึงปัจจัยในด้านความ 
เครียดตามตําแหน่งงานแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจจะลาออกจาก
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ย่านอโศก กรุงเทพมหานคร  
         ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขในประเด็นการศึกษา ดังน้ี 

1) ปัญหาด้านความเครียดตามตําแหน่งงาน ที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจจะลาออกจากงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/ แนวคิดของ Lazaeus และ Folkman (1976) และทฤษฎี
ความเครียดในการปฏิบัติงานของ McGrath และ Robert (1976) ยืนยันว่าระดับความเครียดมี
ความสัมพันธ์ทั้งทางบวกและทางลบกับสัมฤทธ์ิผลการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ Jacquelin (2004) ศึกษาเรื่องความกดดันทาง
อาชีพในการทํางาน ความแตกต่างทางเพศ ผลการวิจัยพบว่า ผู้จัดการทั้งหมด 220 คน จากองค์กร
การจัดการ ทางการเงินที่ถูกสํารวจ พบว่าไม่มีความแตกต่างกันทางด้านอายุ พ้ืนฐานการศึกษา ระดับ
การจัดการหรือประวัติการทํางาน แต่เห็นได้ชัดเจนว่าผู้หญิงมีโอกาสมากกว่าผู้ชายท่ีจะขึ้นมาเป็นคน
แรกที่จะอยู่ในตําแหน่งผู้จัดการ ผู้หญิงยังคงต้องการแสวงหาทางเลือกในอาชีพแต่ผู้ชายไม่ต้อง
คะแนนโดยเฉลี่ยของความกดดันในอาชีพไม่ได้สูงมากในเพศใดเพศหน่ึงจากผลรายงานพบว่า เพศชาย
มีระดับความกดดันสูงมีสาเหตุมาจากสภาพแวดล้อมการทํางานและในการจัดการ ความสัมพันธ์กับผู้
ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ส่วนผู้หญิงจากรายงาน เห็นได้ชัดว่าผู้หญิงมี
ความกดดันมากเน่ืองมาจากความไม่เสมอภาคทางเพศและความกังวลเก่ียวกับ ความสมดุลในชีวิต
การทํางาน  

2) ปัญหาด้านแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/ แนวคิดของ Herzberg (1959) ทฤษฎีสองปัจจัยได้ทําการ
วิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของมนุษย์ได้พบซึ่งบทสรุปออกมาเป็น แนวคิดตามทฤษฎีสอง 
องค์ประกอบ (Two - Factor - Theory) เป็น 2 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และ ปัจจัยค้ําจุน และ 
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ McClelland (1953) มคีวามเช่ือว่าแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษย์ คือ 
ความต้องการสัมฤทธ์ิผล มนุษย์มีความปรารถนาที่จะทําสิง่หนึ่งสิ่งใดให้บรรลุความสําเร็จความ
ต้องการความรักความผูกพัน ความต้องการอํานาจ ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (1953) ได้เน้น
สาระสําคัญด้านแรงจูงใจ ผูท้ีจ่ะทํางานได้อย่างประสบผลสําเร็จต้องมีแรงจูงใจ 
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จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ ศิริรัตน์ ทวีการไถ (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่มี
ผลต่อความทุ่มเทในการทํางาน บริษัท วาไทยอุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าการ
ได้รับคําชมเชย ความเช่ือถือความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ทําให้มกีําลังใจที่จะ
ทํางานมากข้ึน/ การได้รับการยอมรับความคิดเห็นจากผู้บังคับบัญชาและ เพ่ือนร่วมงานทําให้มีความ
กล้าคิด กล้าทาํมากขึ้น/ การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วม/ ความเหมาะสมของ
สวัสดิการ/ การรับรู้การ 

3) ปัญหาด้านความผูกพันต่อองค์กร ทีม่ีอิทธิพลต่อความต้ังใจจะลาออกจากงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎี/ แนวคิดของ Steer และ Porter (1983, p. 444) ทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยน (Theory of Exchange) ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร คอื ธรรมชาติของ
มนุษย์ ประกอบด้วย ความต้องการความปรารถนา ทักษะความรู้ มีความคาดหวังที่จะทํางานหาก
องค์กรสามารถตอบสนองความต้องของบุคคลได้ บุคคลน้ันก็จะสามารถทํางานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มที่
และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์กร และแนวความคดิของ Sofres (2003) ได้สร้างเคร่ืองมือที่ใช้
วัดความผูกพันพนักงานที่ช่ือว่า Employee Score แบ่งความผูกพันออกเป็น 2 มมุมอง ได้แก่ ความ
ผูกพันต่อองค์กร และความผูกพันในงาน  
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ นุชติมา รอบคอบ (2542) ศึกษาเรื่องความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณีองค์การเภสัชกรรมพบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ด้านความเช่ือมั่นอย่าง
แรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นสว่นหน่ึงของ
องค์การและด้านความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การอยู่ในระดับปานกลางในขณะที่ด้าน
ความรู้สึกในทางที่ดีความเต็มใจทุม่เทและใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานความห่วงใย 
ในอนาคตขององค์กร และด้านการปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ขององค์การอยู่ในระดับสูงปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบ
การศึกษาระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สายงานหลักและสายงานสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน 
ลักษณะงานที่ท้าทายงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนความเข้าใจในกระบวนการของงาน การมีส่วน
ร่วมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อ
องค์การความรู้สึกว่าองค์การเป็นสิ่งที่พ่ึงพิงได้ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ 
และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การสําหรับปัจจัยที่ไม่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ได้แก่ เพศ และสายการปฏิบัติงาน 
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 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถนํามาจัดทําเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังน้ีคือการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านความเครียดตามตําแหน่งงาน แรงจูงใจ และความ
ผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจจะลาออกจากงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก  
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความเครียดตามตําแหน่งงานที่มีผลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 

1.2.2 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจที่มผีลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 

1.2.3 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
       1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คณุสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลเกีย่วกับ
ความเครียดตามตําแหน่งงาน ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ขอ้มูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร และ
ข้อมูลข้อมลูที่เป็นปัจจัยการต้ังใจจะลาออกจากงาน เขตกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก เป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจาก พนักงานระดับปฏิบัติการ ย่านอโศก เน่ืองจากเป็นย่านธุรกิจที่มี
บริษัทและพนกังานอยู่แถวอโศกจํานวนมากซึ่งทําให้ง่ายต่อการเก็บข้อมูล 
 ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวนมาก ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน โดยจะสุ่มกลุม่ตัวอย่างแบบ 
400 ภายในวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2558 
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    1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
1.1) ตัวแปรด้านความเครียดตามตําแหน่งงานที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออก

จากงานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
1.2) ตัวแปรด้านแรงจูงใจที่มอิีทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
1.3) ตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจาก

งานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก             
2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
การต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก  

  1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความเครียดตามตําแหน่งงาน 

แรงจูงใจ 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความต้ังใจจะลาออกจาก
งานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ 
กรุงเทพมหานคร       

ย่านอโศก 
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
       1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยด้านความเครียดตามตําแหน่งงาน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยด้านความ
ผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก โดยมีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

1) ความเครียดตามตําแหน่งงานมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 

2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 

3) ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
      การทดสอบสมมติฐานท้ังสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
       1.4.2 วิธีการทางสถิติทใีชส้าํหรับงานวิจัย   

วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
1) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
2) การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
3) สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 

(Simple Regression Analysis) 
 
1.5 นิยามศัพท์ 
    นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
      1.5.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานในฝ่ายหรือแผนกต่าง ๆ ที่ทํางานอยู่ใน
กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก  
      1.5.2 ความเครียดตามตําแหน่งงาน หมายถึง การรับรู้ของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ว่าตนเอง 
ถูกคุกคามจากปัจจัยต่าง ๆ อันประกอบด้วยปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านงาน ซึ่งทําให้เกิดความ
กดดันทางอารมณ์ รู้สกึไม่สบายใจ คับข้องใจในการทํางาน ส่งผลทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางร่างกาย
จิตใจ และความสามารถในการปฏิบัติงานลดลง โดยแต่ละคนจะมีการแสดงออกที่แตกต่างกัน ทั้งด้าน
พฤติกรรม ความคิด และความรู้สึก โดยปรากฏอาการทางร่างกาย เช่น ปวดศีรษะ ปวดกล้ามเน้ือ 
เหน่ือยล้า มีร่างกายทรุดโทรมมากกว่าปกติ อาการจิตใจ เช่น เกิดความเบ่ือหน่าย ท้อแท้ใจ ไม่พอใจ 
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รู้สึกกดดัน หงุดหงิด รําคาญใจ ซึมเศร้า วิตกกังวล สิ้นหวัง อาการทางความสามารถในการปฏิบัติงาน
ลดลง เช่น ทํางานผิดพลาด ไม่ทุ่มเทในการทํางาน ลังเลใจ ไม่กล้าตัดสนิใจ คุณภาพของงานที่ทําตํ่าลง 

   1.5.3 แรงจงูใจ หมายถึง แรงผลักดัน แรงกระตุ้นที่เกิดจากความต้องการท่ีได้รับการตอบ 
สนองต่อสิ่งกระตุ้นที่องค์กรจัดให้ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทํางาน (ศักด์ิสิทธ์ิ ลักษณ์เกตุ, 2552, 
หน้า 126) 

   1.5.4 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีพฤติกรรม
แสดงออกต่อองค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่ และมีคา่นิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกขององค์กร โดยยอมรับนโยบาย
และเป้าหมายขององค์กร เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จขององค์กร และพร้อมที่จะอยู่กับองค์กร
ต่อไป 
 
1.6 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
         ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 

  1.6.1 ประโยชน์ทางด้านวิชาการ 
เพ่ือเพ่ิมเติมหรือขยายองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงาน 

อันได้แก่ ความเครียดตามตําแหน่งงาน แรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กร 
       1.6.2 ประโยชน์ในการนําไปใช ้

1) ผู้บริหารองค์กรสามารถนําผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้เพ่ือปรับปรุงระบบการ
บริหารฝ่ายบุคคลเพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 

2) เพ่ือรู้ถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกจากงาน ทําใหส้ามารถปรับปรุงแก้ไขทําให้
ลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในการหาพนักงานใหม่ และลดต้นทุนในการฝึกอบรม     

3) เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์เพ่ือป้องกันและรักษาพนักงานให้อยู่กับ
องค์กรยาวนาน 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยด้านความเครียด แรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพล

ต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
เป็นการนําเสนอแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตัวแปรของการศึกษาซึ่งผู้วิจยัได้

ทําการสืบค้นจากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยจากแหลง่ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องแล้วนํามาประยุกต์ใช้
กับงานวิจัยในครั้งน้ีได้แก่      

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดตามตําแหน่งงาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออก 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

                    
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดตามตําแหนง่งาน 

2.1.1 ความหมายของความเครียด  
Selye (1965 อ้างใน สุภา พนัสบดี, 2554, หน้า 24) ได้ให้ความหมายของ คําว่า 

ความเครียด (Stress) ว่าหมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ทีส่่งผลกระทบต่อร่างกาย เป็นลักษณะของการ 
เปลี่ยนแปลงทางร่างกายและจิตใจที่เกิดขึ้นในผู้ป่วย อันเป็นผลมาจากการตอบสนองต่อสิ่งกระทบที่
เกิดขึ้นติดต่อกันเป็นเวลานาน ๆ โดยแยกประเภทของความเครียดออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1) ความเครียดประเภทดี (Eustress) เป็นผลมาจากสิ่งกระทบที่มีความรุนแรงน้อย
และเกิดในระยะเวลาสั้น ๆ ซึง่มีประโยชน์ในการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาทางด้านสติปัญญาและ
อารมณ์  

2) ความเครียดประเภทไม่ดี (Distress) เป็นผลมาจากสิ่งกระทบที่มีความรุนแรง
และเกิดในระยะเวลาติดต่อกันนานจนไม่สามารถควบคุมได้และเกิดเป็นภาวะเครียดขึ้น หรืออาจกลา่ว
อย่างง่าย ๆ ว่าความเครียดคือ สภาวะที่ร่างกายและจิตใจมีการตอบสนองต่อ เหตุการณ์ที่เกิดขึ้น  
ทําให้ร่างกายเกิดการปรับตัวเพ่ือเตรียมรับกับความกดดันต่าง ๆ รวมไปถึง สถานการณ์ที่อาจเป็น
อันตรายได้                 
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สาเหตุของความเครียด    
ชูทิตย์ ปานปรีชา (2550 อ้างใน สุภา พนัสบดี, 2554, หน้า 25-26) ได้แบ่งสาเหตุของ 

ความเครียดออกเป็น 2 ประการ คือ  
1) สาเหตุภายในคือ ความเครียดที่เกิดมาจากตัวบุคคลเองอันเกิดจากสาเหตุทางด้าน 

ร่างกายและจิตใจ กล่าวคือ สาเหตุทางด้านร่างกาย เกิดจากการที่ร่างกายเกิดภาวะบางอย่างจนทํา
เกิด ความเครียด เช่น ความเหน่ือยล้า พักผ่อนไม่เพียงพอ มีโรคประจําตัว เป็นต้น แต่อาการยังไม่
รุนแรง ถึงขั้นเป็นโรคหรือเจ็บป่วย เรียกลักษณะน้ีว่า “ร่างกายเครียด” เมื่อร่างกายเครียดก็จะส่งผล
ให้จิตใจ เครียดตามไปด้วยส่วนสาเหตุทางจิตใจ มักเกิดจากอารมณ์ที่ไมดี่ทุกชนิด เช่น โกรธ กลัว  
เศร้า วิตก กังวล เป็นต้น และในบางคร้ังก็จะเกิดจากบุคลิกภาพบางอย่างด้วย เช่น เป็นคนใจร้อนเป็น
คนคิด มากเป็นคนจริงจังกับชีวิต เป็นต้น  

2) สาเหตุภายนอก คือ ความเครียดที่เกิดมาจากปัจจัยภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ การสญูเสีย 
สิ่งอันเป็นที่รัก การทํางานที่ก่อให้เกิดความเครียด เช่น งานที่เสี่ยงอันตราย งานที่มีความรับผิดชอบสูง 
เป็นต้น และการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิต เช่น การทํางานคร้ังแรก การเริ่มงานใหม่ ความ
ยากจน ภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า เป็นต้น  
           Cooper และ Davidson (1978 อ้างใน สุภา พนัสบดี, 2554, หน้า 26) ได้แบ่งปัจจัยที่ทํา
ให้เกิดความเครียดออกเป็น 4 ปัจจัย ได้แก่  

1) ปัจจัยจากการทํางาน เช่น ตําแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ ปริมาณงาน สิ่งแวดล้อมในการ ทํางาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน กฎระเบียบของหน่วงงาน เป็นต้น  

2) ปัจจัยจากสิ่งแวดล้อมภายในบ้าน เช่น ความสัมพันธ์ภายในครอบครัว ฐานะทางบ้าน เป็นต้น  
3) ปัจจัยจากสังคมและวัฒนธรรม เช่น การร่วมกิจกรรมในสงัคม การออกกําลังกาย แหล่งที่อยู่

อาศัย สภาพอากาศ อาหารการกิน เป็นต้น  
4) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ เช้ือชาติ ศาสนา การศึกษา การเปลี่ยนแปลงในชีวิต อุปนิสัย ส่วน

บุคคลบุคลิกภาพ เป็นต้น  
อมรากุล อินโอชานนท์ (2532 อ้างใน เกศรินทร์ ปัญญาดวง, 2552, หน้า 19-20) ได้กล่าวถึง 

สาเหตุที่ก่อให้เกิดความเครียดในการทํางานว่ามี 6 ประการ ได้แก่   
1) ลักษณะงาน เช่น งานที่หนักเกินไปหรือต้องรับผิดชอบหลายอย่าง หรืองานที่น้อยเกินไป

จนทําให้เกิดความรู้สึกว่าตนไม่มีคุณค่า เป็นต้น  
2) หน้าที่ความรับผิดชอบในหน่วยงาน เช่น ต้องรับผิดชอบคนหลายกลุ่มทีม่คีวามคิด 

แตกต่างกันออกไปการไม่มีสว่นร่วมในการตัดสินใจในเรื่องงาน เป็นต้น 



10 

3) สภาพความขัดแย้งระหว่างสิ่งแวดล้อมของผู้ทํางานกับหน่วยงาน กล่าวคือความต้องการ
ของหน่วยงานน้ันขัดแย้งกับความต้องการของครอบครัว เช่น พนักงานขายที่ต้องไปทํางานยัง
ต่างจังหวัดเป็นเวลานาน ๆ พยาบาลที่ต้องอยู่เวรในเวลากลางคืน เป็นต้น  

4) โครงสร้างของหน่วยงานและบรรยากาศของหน่วยงาน เช่น กฎระเบียบที่เข้มงวดการ 
แข่งขันกันภายในหน่วยงาน สถานที่ต้ังของหน่วยงานอยู่ห่างไกล เป็นต้น  

5) ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน เช่น การไมม่ีโอกาสก้าวหน้าในหน่วยงาน ทําใหผู้้ทํางาน
ขาดขวัญและกาํลังใจ เป็นต้น 

6) สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในหน่วยงาน เช่น ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีต่อผู้บังคับบัญชา หรือ
เพ่ือนร่วมงาน ทําให้เกิดอคติ ขาดการประสานงานที่ดีต่อกัน ส่งผลให้การทํางานไม่ราบรื่น หรือ
หยุดชะงัก เป็นต้น  

ผลกระทบของความเครียด  
         พสุ เดชะรินทร์ (2536 อ้างใน เกศรินทร ์ปัญญาดวง, 2552, หน้า 23) ได้กล่าวไว้ว่า 
ความเครียดน้ันก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสยี ซึ่งผลดีของความเครียดน้ันก็จะช่วยสร้างความ 
กระตือรือร้นในการทํางาน ส่วนผลเสียก็จะก่อให้เกิดปัญหากับทั้งตัวบุคคลและองค์กรทีบุ่คคลน้ัน
ทํางานอยู่ ดังน้ี  
         1) ผลกระทบต่อบุคคล ได้แก่  
                 1.1) ด้านพฤติกรรม ความเครียดก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ผดิปกติไปจากเดิมซึ่ง อาจ
ส่งผลต่อตนเองและบุคคลรอบข้างได้ เช่น การด่ืมเหล้า การทําร้ายตนเองหรือทําร้ายผู้อ่ืน เป็นต้น   
                 1.2) ด้านจิตวิทยา ความเครียดส่งผลต่อสุขภาพจิตของบุคคล เช่น อาการนอน  
ไม่หลับมีความแปรปรวนทางอารมณ์ เป็นต้น  
                 1.3) ด้านสุขภาพ เป็นผลกระทบจากความเครียดที่เห็นได้ชัดเจนที่สุด ความเครียด
ก่อให้เกิดโรคต่าง ๆ และโรคแทรกซ้อนได้ง่าย เช่น โรคหัวใจ โรคเส้นเลอืดในสมองแตก โรคปวดหัว
บ่อย ๆ หรือไมเกรนเป็นต้น  
        2) ผลกระทบต่อองค์กร ได้แก่  

       2.1) ประสิทธิภาพในการทํางานลดน้อยลง อาจนําไปสู่การตัดสินใจที่ ผดิพลาดหรือ
มีปัญหาเร่ืองความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนได้  
                 2.2) เกิดความท้อถอยหรือยอมแพ้ต่อความเครียดที่เกิดขึ้น อาจนําไปสู่การทํางานที่
ไม่สําเร็จหรือการลางานท่ีบ่อยครั้งขึ้น และอาจถึงขั้นต้องลาออกจากงานในที่สุด  

       2.3) ความเครียดก่อให้เกิดทัศนคติที่ไม่ดี อาจจะต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาหรือ
องค์กรทําให้ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางานลดลง รวมไปถึงความ ภักดีต่อองค์กรที่จะลด
น้อยลงด้วย สําหรับความเครียดที่เกิดขึ้นมานั้น ส่วนใหญแ่ล้วจะไม่ส่งผลด้านดีต่อพนักงานเท่าไหร่นัก 
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ถ้าองค์กรสามารถทราบถึงสาเหตุที่ทําให้พนักงานเกิดความเครียด องค์กรก็จะสามารถหาทางป้องกัน
และจัดหาแนวทางลดความเครียดของพนักงานลงได้ อันจะทําให้พนักงานผ่อนคลายและสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีได้รับอย่างเต็มความสามารถ ทาํให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรในที่สุด 

Famer, Monaham และ Hakeler (1984) กล่าวถึง ความเครียดคือเป็นระดับความวิตก
กังวล ที่บุคคลรับรู้อันเน่ืองมาจากภาวะการณ์ต่าง ๆ ซึ่งในภาวะการณ์ที่เหมือนกันน้ีจะทําให้บุคคลมี
ความเครียดแตกต่างกันออกไป 

ความหมายของความเครียดที่สิ่งเร้าเป็นความเครียด เป็นกระบวนการที่สภาวะแวดล้อมหรือ
พลังภายนอกท่ีเร้าให้คนตอบสนองต่อสิ่งน้ัน (Baum & Baum, 1981, p. 4 อ้างใน ธารารัตน์ ช้ินทอง, 
2542) 
          Decenzo และ Robbins (1988) ได้ให้ความหมายของ ความเครียดในลักษณะที่เป็นสิ่งเร้า 
โดยเห็นว่าความเครียดเป็นสิ่งที่ได้รับมาจากภายนอกร่างกายเป็นเง่ือนไขที่แต่ละตัวบุคคลต้องเผชิญ
กับเหตุการณ์ที่ต้องควบคุมระงับความรู้สึกหรือความต้องการซึ่งมีความสาํคัญแต่ไม่มคีวามแน่นอน 

Dore (1990) ได้กล่าวว่า ความเครียดเป็นสภาวะที่เกิดขึ้นเมื่อมีสิ่งเร้าภายนอกทําให้เกิดการ
ปรับตัวเพ่ือจัดการกับสิ่งน้ัน 

ชนิดของความเครียด 
สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) ได้ทําการแบ่งชนิดของความเครียดเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  
1) Eustress จะเกิดขึ้นเมื่อคนเราน้ันมีระดับความเครียดที่อยู่ในระดับที ่ไม่มากจนเกินไปมี

ระดับความเครียดเล็กน้อยจะทําให้เกิดผลในเชิงบวกคือมีพลัง มีความกระตือรือร้น กระฉับกระเฉง มี
ความขยันขึ้น เช่น นักเรียนควรมี Eustress จะได้ต้ังใจอ่านหนังสือ ต้ังใจทบทวนความรู้ เป็นต้น 
เพ่ือช่วยให้มีความกระตือรือร้นที่จะทํางานให้ออกมาดีที่สุด   

2) Distress เป็นความเครียดที่มีระดับความเครียดมากจนเกินไปซึ่งส่งผลในทางลบต่อบุคคล
น้ัน ๆ เช่น ทําให้ความดันขึ้นสูง ปวดศีรษะมาก มึน หมดพลัง และมีปัญหาในทางพฤติกรรม ต่าง ๆ 
เกิดขึ้น   

ระดับของความเครียด 
Dawkins และ Seltzer (1985) ได้ทําการแบ่งระดับความเครียดในงานออกเป็น 3 ระดับ 

ได้แก่  
  1) ระดับที่ตํ่า (Mild Stress) เป็นระดับความเครียดที่เกิดจากสาเหตุหรือสถานการณ์ในการ
ทํางานที่เข้ามาคุกคามบุคคลนาน ๆ ครั้ง หรือเพียงเล็กน้อย ความรู้สึกเครียดจะเกิดขึ้นและหายไปใน
ระยะเวลาอันสั้น และยังจะช่วยกระตุ้นให้บุคคลน้ันต่ืนตัวและกระตืนรือร้นในการทํางาน   
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    2) ระดับปานกลาง (Moderate Stress) เป็นระดับความเครียดที่เกิดขึ้นรุนแรงกว่าระดับ 
แรกเกิดจากสาเหตุ หรือสถานการณ์ในการทํางานที่เข้ามาคุกคามบุคคลบ่อยคร้ัง หรือนานขึ้นเป็น
วิกฤตการณ์อย่างหน่ึงในชีวิตที่ทําให้บุคคลรู้สึกว่าอยู่ในระหว่างความสําเร็จและความล้มเหลว ไม่อาจ 
แก้ไข หรือปรับตัวได้ในเวลาอันรวดเร็ว มีผลทําให้มีการแสดงออกของความเครียด เช่น ปฏิเสธก้าวร้าว 
เงียบขรึม เน่ืองมาจากไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ 

3) ระดับสูง (Severe Stress) เป็นระดับความเครียดที่รุนแรงมากเกิดจากสาเหตุ หรือสถาน 
การณ์ในการทาํงานที่รุนแรง หรือมีหลายสาเหตุรวมกันเข้ามาคุกคามอย่างต่อเน่ือง ความรู้สึก เครียด
จะคงอยู่นานเป็นสัปดาห์ เดือนหรือเป็นปีเป็นผลมาจากบุคคลไมส่ามารถปรับตัวต่อ สถานการณ์ที่
คุกคามอย่างต่อเน่ือง และหากไม่ได้รับการช่วยเหลือในการเผชิญกับสถานการณ์จะทําให้เกิดความ
เบ่ือหน่าย และปรับตัวไมไ่ด้ตามมา   

สุรพงศ์ อําพันธ์วงษ์ (2539) กล่าวว่า ระดับความวิตกกังวลต่อสถานการณ์จะเป็นตัวกําหนด
ความเครียดว่าจะรุนแรงและยาวนานเพียงใดโดยอัตโนมัติอย่างไม่รู้สึกตัว ความเครียดทีเ่กิดขึ้นใน
ระดับปกติ ก็จะเกิดการด้ินรนต่อสู้ในสถานการณ์ซึ่งอย่ ูในวิสัยปฏิบัติได้โดย ไม่เกินความสามารถ ดึง
กําลังแฝงมาใช้อย่างเกินกําลังปกติเป็นบางคร้ังในช่วงระยะเวลาหน่ึงเมื่อ ร่างกายได้รับสัญญาณจาก
ภายในจิตใจว่า ถึงเวลาจําเป็นที่จะต้องทุ่มสุดตัวแล้ว จากนักวิชาการหลายท่าน กล่าวมาข้างต้น 
แล้วสรุปได้ว่าความเครียดเกิดขึ้นในแต่ละบุคคลน้ัน มีระดับความรุนแรงต่างกันซึ่งสามารถ แบ่งความ
เครียดออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่  

1) ความเครียดระดับตํ่า ความเครียดระดับตํ่าน้ีพบได้ในชีวิตประจําวันของทุกคน ไม่ทําให้
เกิดความเปลี่ยนแปลงทางสรีรวิทยาของร่างกาย อารมณ์ ความคิด และพฤติกรรม ไม่ก่อให้เกิดผลเสยี 
ต่อการใช้ชีวิตและสิ้นสุดในระยะเวลาอันสั้น ๆ    

2) ความเครียดระดับปานกลาง ความเครียดระดับปานกลางนี้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางด้านสรีรวิทยาของร่างกาย อารมณ์ ความคิด และพฤติกรรม ทําให้เกิดผลเสียต่อการใช้ชีวิตต้อง
รีบหาทางแก้ไข ความเครียดระดับปานกลางนี้เกิดยาวนานเป็นช่ัวโมง หรือเป็นวัน   

3) ความเครียดระดับสูง ความเครียดระดับสูงน้ีเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองเป็นสัปดาห์ เป็นเดือน 
หรือเป็นปี มีผลทําให้เกิดความล้มเหลวในการปรับตัว มีการเปลี่ยนแปลงทางร่างกาย และจิตใจ อย่าง
ชัดเจน การใช้ชีวิตเสียไป บุคคลไม่สามารถแก้ไขภาวะเครียดด้วยตันเองได้ ต้องได้รับการ ช่วยเหลือ
จากผู้เช่ียวชาญระดับวิชาชีพ 
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ทฤษฎีที่เก่ียวกับความเครียด 
ทฤษฎีความเครียดของฮันส์-เซลยี เซลยี Selye (1978 อ้างใน จําลอง ดิษยวณิช และพร้ิมเพรา 

ดิษยวณิช, 2545) พบว่า เมื่อมีความเครียด (Stress) เกิดขึ้นจะก่อใหเ้กิดกลุ่มอาการปรับตัวทั่ว ๆ ไปซึ่ง
มี 3 ระยะด้วยกันได้แก่  

1) ระยะตกใจ (Alarm Reaction) แสดงถึงลกัษณะที่ร่างกายมีปฏิกิริยาโต้ตอบเมื่อเผชิญกับ
สิ่งเร้าที่จะมีการกระตุ้นหรือยั่วยุให้ต่ืนตัว ระยะตกใจ แย่งออกเป็น 

1.1) ระยะช็อก (Shock Phase) เป็นระยะแรก และเป็นปฏิกิริยาโต้ตอบทันทีทันใด
เมื่อมีสิ่งที่เป็นภัย ปฏิกิริยาของร่างกายในระยะช็อกน้ีมีอยู่สองแบบ คือจะ “สู้ (Fight) หรือจะหนี 
(Flight)” ระยะน้ีมีการเปลี่ยนแปลงหลายอย่างเกิดขึ้นซึ่งเป็นผลจากการกระตุ้นของระบบประสาท 
Sympathetic เช่น หัวใจเต้นเร็ว กล้ามเน้ือออ่นตัว อณุหภูมิลดลง และความดันโลหิตตํ่า 

      1.2) ระยะต้านช็อก (Counter Shock Phase) จะเกิดปฏิกิริยาสะท้อนกลบั (Rebound 
Reaction) ส่วนใหญแ่ล้วปฏิกิริยาต่อความเครียดแบบเฉียบพลัน (Acute Stress Reaction) จะสัมพันธ์
ทั้งสองระยะนี้   

2) ระยะต้านทาน (Stage of Resistance) หรือระยะปรับตัว(Adaptaion Stage) ระยะ
ต้านทานร่างกายจะพยายามปรับตัวต่อสิ่งที่ทําให้เกิดความเครียด (Stressor) และทําให้สภาพทั่วไปดี
ขึ้น อาการต่าง ๆ จะหายไป ความพยายามของร่างกายในการปรับตัวมีส่วนช่วยให้พลังงานที่สูญหายไป 
กลับคืนมาและยังช่วยซ่อมแซมส่วนที่ถูกทาํลายไปให้ดีขึ้นใหม ่

3) ระยะหมดแรง (Stage of Exhaustion) ถ้าสิ่งที่ก่อให้เกิดความเครียดยังไม่ได้รับการแก้ไข
ปรับปรุงอย่างเพียงพอร่างกายจะผ่านเข้าไปสู่ระยะที่สามคอืระยะหมดแรงเน่ืองจากความเครียดยังคงอยู่
ไม่รู้จักหมดสิ้น พอร่างกายโดนความเครียดเล่นงานซ้ําแล้วซ้ําอีกร่างกายจะเกิดอาการ เสื่อมโทรม จนทํา
ให้เกิดเป็นโรคภัยต่าง ๆ เช่น ภูมิแพ้ ลมพิษ แผลในกระเพาะอาหาร โรคหัวใจ ความดันโลหติสูง และอาจ
ตายได้ในที่สุด สิ่งมีชีวิตทั้งหลายมีความสามารถในการปรับตัว หรือการคงสภาพไว้ ซึ่งสิ่งแวดล้อมภายใน 
ร่างกายให้อยู่ในภาวะสมดุล ถึงแม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม ภายนอก Cannon (n.d.) จึง
ได้นําคําว่าภาวะธํารงดุล (Homeostasis) มาใช้เมื่อกล่าวถึงภาวะสมดุล (Equilibrium) หรือดุลยภาพ 
(Balance) ซึ่งได้แก่ กลไก (Defenses) ต่าง ๆ ทีม่นุษย์นํามาใช้ ในการจัดการ (Coping) กับความเครียด
หากวิธีจัดการล้มเหลวก็จะเกดิโรคที่เรียกว่าโรคแห่งการปรับตัว (Diseases of Adaptation) หรือ Stress 
Diseases เช่นการเกิดเป็นโรคทางร่างกายสาเหุตจาก จิต (Psychosomatic Disorders) Selye (1978) 
ยังได้จําแนก Stress Eustress และ Distress คําว่า Eustress หมายถึง ความกระตือรือร้น และขยันใน
การศึกษาเล่าเรียน การปรับปรุงนิสัย การขยายธุรกิจหรือการมีตําแหน่ง และหน้าที่การงานที่สูงข้ึนส่วน 
Distress เป็นความเครีนดที่ไม่ดี เช่น การเลิกลาหย่าร้าง การถูกออกจากงาน ความเจ็บป่วย การถูกจําคุก 
ซึ่งเป็นสิ่งที่มนุษย์พยายามหลีกเลี่ยง 
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ทฤษฎีความเครียดของ  Sexton และ Hyland (1979 อ้างใน จันทร์จิรา ภูทองเกษ, 2537) ได้
สร้างโมเดลซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ ระหว่างความเครียดกับการปรับตัว เรียกว่า Stress Adaptation 
Cycle หรือ S-A Cycle โดยอาศัยแนวความคิดพ้ืนฐานมาจากแนวคิดของ Selye (1978) ซึ่ง Sexton 
และ Hyland (1979 อ้างใน จันทร์จิรา ภูทองเกษ, 2537) เห็นว่ามนษุย์มีชีวิตอยู่ในโลก ซึ่งล้อมรอบ
ไปด้วยความเครียดทั้งสิ้น ไม่ว่าจะเป็น อาหาร อากาศ นํ้า แสงและระดับอารมณ์ของคน ความอดทน
ของมนุษย์ต่อความเครียดขึ้นอยู่กับธรรมชาติของมนุษย์ เช่น ประสบการณ์ ที่เกี่ยวกับความเครียด  
การปรับตัว ระดับพัฒนาการการตอบสนองต่อการเรียนรู้ เป็นต้น  เมื่อมคีวามเครียดเกิดขึ้นมนุษย์ 
จะต้องมีการปรับตัว อาจเป็นไปในทางตรงหรือทางอ้อม ขึ้นอยู่กับความเครียดคร้ังแรกที่มนุษย์เจอ 
เมื่อมีการปรับตัวโดยตรงจะทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหน้าที่ของร่างกาย และทําใหเ้กิดความเครียด
อันใหม่เกิดขึ้น ร่างกายก็ปรับตัวอีกครั้ง และจะเป็นลักษณะเช่นน้ีเร่ือยไป  ตามทฤษฎีได้ แบ่งระดับ 
การปรับตัวต่อความเครียดออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 

1) การปรับตัวเฉพาะที่ (Local Level) เป็นการปรับตัวเฉพาะเจาะจงต่อสิ่งที่มารบกวนถ้าไม่
ประสบผลสําเร็จก็จะนําไปสู่ภาวะการปรับตัวใหม่ในระยะต่อไป   

2) การปรับตัวในระดับอวัยวะ (Organ Level) เน่ืองมาจากการปรับตัวในทางตรง (Direct 
Adaptation) ครั้งแรกไม่สามารถจะกําจัดสิ่งที่มารบกวนได้จึงกระตุ้นให้เกิดความเครียดใหม่ขึ้นมา    
ร่างกายก็พยายามปรับตัวใหม่ เพ่ือขจัดความเครียดนี้ เรียกว่าเป็นการปรับตัวทางอ้อม (Indirect 
Adaptation) ต่อความเครียดอันแรก จากจุดน้ีจึงเร่ิมต้น S-A Cycle   

3) การปรับตัวของร่างกายทั้งตัว (Systemic Level) จะเกิดขึ้นเมื่อมีการปรับตัวทางตรง ใน
ระดับอวัยวะไม่ประสบผลสําเร็จ ทําให้เกิดความเครียดอันใหม่ขึ้น จึงจะต้องมีการปรับตัวอีกและเป็น 
การปรับตัวทางอ้อม (Indirect Adaptation) ที่สัมพันธ์กับความเครียดคร้ังแรก ดังน้ัน S-A Cycle จะ
ดําเนินต่อไป ทฤษฎีความเครียดของ Dougan และคณะ (1986 อ้างใน วิลาวัณย์ วรศรีหิรัญ, 2536) 
กล่าวถึงอาการต่าง ๆ ของความเครียด โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังน้ี    

      3.1) ด้านอารมณ์ (Mood) เช่น รู้สึกหงุดหงิด ฉุนเฉียวง่าย กังวลใจ รู้สกึสับสน               
หลงลืมง่าย รู้สึกเศร้า เบ่ือหน่าย เป็นต้น    

      3.2) ด้านอวัยวะ (Organs) เช่น หัวใจเต้นแรง หายใจถ่ี กระเพาะอาหารป่ันป่วน 
วิงเวียนศีรษะ ปากคอแห้ง เป็นต้น   

      3.3) ด้านกล้ามเน้ือ (Muscles) เช่น มือน้ิวสั่น เส้นกระตุก  พูดตระกุก  ตระกัก 
ตาฟ่ามัว เป็นต้น 

      3.4) ด้านพฤติกรรม (Behavior) เช่น ลุกลี้ลกุลน นอนไม่ลับ ความต้องการทางเพศ 
ลดลง เดินตัวเกร็ง เป็นต้น   
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ทฤษฎีเรื่องความเครียดในการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในการปฏิบัติงานหลายคน เช่น Lazarus (1976); 

McGrath (1976) และ Robert (1978) ยืนยันว่าระดับความเครียดมีความสัมพันธ์ทั้งทางบวกและ
ทางลบกับสัมฤทธ์ิผลการปฏิบัติงานท้ังสิ้น นอกจากน้ันยังมีทฤษฎีที่เกี่ยวกับความเครียดในการ
ปฏิบัติงานอีกหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีของ แซนเดอร์ และมีตัวแบบแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเครียดกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

 1) ตัวแบบของแซนเดอร์ ว่าด้วยความเครียดและผลการปฏิบัติงาน (Sander’s Model of 
Stress and Human Performance) ตัวแบบน้ีจะกล่าวถึง ผลการปฏิบัติงานของคนขึ้นอยู่กับแหล่ง 
พลังงาน ของสิ่งเร้า และความพร้อมของอินทรีย์ที่สามารถตอบสนองเป็นมิติของการรับรู้ การตัดสินใจ    
การเตรียมตัวของระบบประสาทและกล้ามเน้ือเป็นความสามารถในการประสานกลไกการทํางาน
ของร่างกาย และความรู้สึกทีพ่ยายามจะแก้ไขและทําให้เกิดภาวะสมดุลระหว่างสิ่งเร้า และการตอบ 
สนองเพ่ือสร้างผลงานที่สูงสุด ความเครียดจะเกิดขึ้นถ้าไม่สามารถควบคมุสิ่งเร้าที่มา กระตุ้นได้  

2) ตัวแบบความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดกับการปฏิบัติงาน จากการรักษาความเครียด 
พบว่า ระดับความเครียดจะเพ่ิมประสิทธิภาพเป็นเส้นโค้ง และความเครียดจะเกิดมากขึ้น เมื่อความ  
ต้องการที่มีมากจนเกินความสามารถไม่พอที่จะทําได้ Motowidlo, Packard และ Maning (1986   
อ้างใน ธารารัตน์ ช้ินทอง, 2542) ได้ทําการศึกษาพบว่า ความรู้สึกเป็นทุกข์ อารมณ์เครียด จะมี
ผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน ความเครียดจะกระตุ้นให้สัมฤทธ์ิผลการ
ปฏิบัติงานย่ิงข้ึน แต่การกระตุ้นที่ ยาวนานจะส่งให้สัมฤทธ์ิผลการปฏิบัติงานลดลง และสุขภาพจะ
เสื่อมโทรมลง จากตัวแบบที่กล่าวข้างต้นน้ี จะเห็นได้ว่าความเครียดมีขนาดความรุนแรงแตกต่างกัน 
ต้ังแต่ระดับตํ่า กลาง และสูงซึ่งเป็นระดับรนุแรง และจะทวีความรุนแรง ถ้าคงอยู่เป็นเวลานาน และ
ทุกระดับของความ เครียดมีผลต่อการปฏิบัติงานทั้งสิ้น ซึ่งข้อสรุปน้ี สอดคล้องกับแนวความคิดของ   

Baron และ Greenberg (1990) ที่กล่าวว่าความเครียดที่เกิดขึ้นเป็น เวลานานจะทําให้
พฤติกรรมการทํางานของบุคคลเปลี่ยนแปลงไป เน่ืองจากความเครียดนาน ๆ จะทําให้เกิดความ
เหน่ือยล้าทั้งร่างกาย จิตใจและอารมณ์ ในที่สุดจะเกิดความท้อแท้ในการทํางาน ผลสดุท้ายทําให้ผล
การปฏิบัติงานลดลง อย่างไรก็ตาม ผลของความเครียดที่มีต่อการปฏิบัติงานก็ไม่ใช่จะเกิดทางลบอย่าง
เดียว ผลของความเครียดที่มีต่อการปฏิบัติคล้ายกับผลของความขัดแย้ง คือ ความขัดแย้งไม่จําเป็น   
ต้องเลวร้ายเสมอไป แต่อาจช่วยเสริมการปฏิบัติงานของกลุ่มได้ (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ และวุฒิชัย  
มูลศิลป์, 2534) และความเครียดก็มีทั้งคุณและโทษเช่นกัน (Werther & Davis, 1985) ปรมิาณของ
ความเครียดมีส่วนสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานด้วย (Dubrin, 1984 และ Altman, Valenzi & 
Richard, 1985)    
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
Herzberg (1959 อ้างใน สุรเดช ลิปิกรณ์, 2552, หน้า 8) ได้ทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการทํางานของมนุษย์และพบว่ามี 2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อพฤติกรรมการทํางานของมนุษย์ คอื  
1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการทํางานโดยตรง เป็น

ปัจจัยกระตุ้นจากภายนอกที่ทําให้บุคคลเกดิความรักและความพึงพอใจในการทํางาน ปัจจัยจูงใจ
ได้แก่ 

     1.1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึงการที่บุคคลสามารถ ปฏิบัติงานท่ี
ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพจนประสบความสําเร็จ และบุคคลน้ันก็มีความ ภูมใิจและพึงพอใจ
ในผลสําเร็จของงาน  

     1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีบุคคลได้รบัการยอมรับนับ ถือจาก
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน   

     1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีความน่าสนใจ ท้าทายใช้
ความริเริ่มสร้างสรรค์ในการลงมือทํา หรือสามารถปฏิบัติได้โดยลําพังแต่เพียงผู้เดียวต้ังแต่ต้นจนจบ  

     1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง การมีอํานาจในงานที่ได้รับมอบหมายให้ รับผิดชอบ
อย่างเต็มที่ โดยไม่ต้องมีคนมาคอยควบคุมหรือตรวจสอบ ทําให้บุคคลน้ันเกิดความมี วินัยในตนเอง 
สามารถควบคมุตนเองได้  

     1.5) ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเล่ือนตําแหน่งที่สูงข้ึนของบุคคล ใน
องค์กรการได้รับการฝึกอบรมหรือมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม  

2) ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้แรงจูงใจในการทํางานของแต่ละ
บุคคลคงอยู่ตลอดเวลา เป็นปัจจัยกระตุ้นจากภายในซึ่งถ้าไม่มีปัจจัยน้ีก็จะทําให้บุคคลเกิดความไม่  
พึงพอใจในการทํางานขึ้น ปัจจัยค้ําจุนได้แก่  

2.1) เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง อัตราเงินเดือนและสวัสดิการที่ให้เป็นที่     
พึงพอใจของบุคคลในองค์กร  

2.2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา, ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง 
การที่บุคคลมคีวามสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับทั้งผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานสามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างเข้าใจ  

2.3) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพที่ปฏิบัติน้ันมีเกียรติและมีศักด์ิศร ีเป็นที่
ยอมรับนับถือของสังคม 

2.4) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การบริหารและการจัดการงานภายใน
องค์กรรวมไปถึงการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรด้วย  
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2.5) สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน เช่น  
แสง เสียง อุปกรณ์การทํางาน ช่ัวโมงการทํางาน เป็นต้น  

2.6) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นอันเป็นผลมาจาก
งานที่ปฏิบัติอยู่ เช่น การย้ายบุคคลออกไปปฏิบัติงานยังที่ห่างไกลอาจทําให้เกิดความไม่สบายใจและ
ไม่พอใจขึ้น เป็นต้น  

2.7) ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มต่ีอความม่ันคงในงานที่
ปฏิบัติอยู่หรือความมั่นคงในอาชีพและองค์กร  

2.8) วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
บริหารจัดการหรือการปกครองดูแลพนักงานอย่างยุติธรรม   

ในการที่จะนําเอาทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์กไปปฏิบัติให้ได้ผลน้ัน ผู้บริหารจะต้อง 
คํานึงถึงการจัดให้มีปัจจัยค้ําจุนที่เหมาะสม เพ่ือป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ใน
ขณะเดียวกัน ผู้บริหารก็ยังคงต้องสร้างแรงจูงใจให้พนักงานด้วยการใช้ปัจจัยจูงใจเพ่ือให้ พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงานมากที่สดุ อันเป็นการป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความคิดที่จะลาออกจากองค์กร                

ทฤษฎีลําดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์   
Maslow (1970 อ้างใน พงศ์ หรดาล, 2548, หน้า 50) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับ ลําดับข้ัน

ความต้องการของมนุษย์ไว้ 5 ขั้น โดยเรียงจากความต้องการข้ันตํ่าไปสู่ความต้องการข้ัน สูงข้ึน
ตามลําดับ ดังน้ี  

1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานของ 
มนุษย์คือ ต้องการสิ่งจําเป็นในการดํารงชีวิตอันได้แก่ อาหาร ที่อยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค  

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะปกป้องตนเองให้ 
เกิดความม่ันคงปลอดภัยจากสิ่งแวดล้อมรอบข้าง  

3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการให้ผู้อ่ืนและสังคมยอมรับ  
การคบหาสมาคม มีปฏิสมัพันธ์และมิตรภาพระหว่างกัน   

4) ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เป็นความต้องการมีฐานะหน้าตาใน
สังคม เป็นที่ยอมรับนับถือและได้รับการยกย่องช่ืนชมจากผู้อ่ืน  

5) ความต้องการความสําเร็จในสิ่งที่ตนปรารถนา (Self Actualization) เป็นความต้องการ  
ขั้นสูงสุดของมนุษย์ เมื่อบุคคลรู้จักตนเองและเข้าใจในศักยภาพของตนเองอย่างแท้จริงแล้วบุคคลน้ัน 
จะสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ  
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ทฤษฎีของมาสโลว์ เป็นแนวทางหน่ึงที่ทําให้ผู้บริหารทราบถึงความต้องการของพนักงาน ทํา
ให้องค์กรสามารถนํามาใช้ประโยชน์ในการจัดการบริหารงานได้ตรงกับความต้องการของ พนักงานให้
มากที่สุด อันจะทําให้พนักงานพึงพอใจและสร้างแรงจูงใจในการทํางาน เกิดเป็นความผูกพันกับ
องค์กรและไมม่ีความคิดที่จะลาออกจากองค์กร   

ทฤษฎี ERG (ERG THEORY: Existence Relatedness Growth Theory) 
ทฤษฎีที่ Alderfer (1969) โดยพัฒนามาจากทฤษฎีความต้องการตามลําดับข้ันของ Maslow 

(1970) โดยได้ให้ข้อเสนอเก่ียวกับความต้องการพ้ืนฐาน 3 อย่างได้แก่ 
1) ความต้องการดํารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการที่จะตอบสนอง เพ่ือให้มี

ชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่ ความต้องการอาหาร นํ้า ที่พักอาศัยความปลอดภัยทางร่างกาย    
2) ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นบทบาทท่ีซับซ้อน

เก่ียวกับคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพันธ์กันในสังคมนํามาสู่เร่ืองเก่ียวกับอารมณ์  การเคารพ 
นับถือ การยอมรับ และความต้องการเป็นเจ้าของ ทําให้เกิดความพึงพอใจในบทบาท การทํางานกับ
ตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพ่ือน    

3) การต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุด เช่น ได้รับ
การนับถือในสงัคม  ประสบความสําเร็จในชีวิต  ความเจริญก้าวหน้าซึ่งต้องใช้ความสามารถอย่าง 
เต็มที่ ความต้องการน้ีประกอบด้วย การท้าทายอิสรภาพของตัวเองที่จะทําให้ความสามารถน้ันเกิด 
ความเป็นจริงได้   

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
Herzberg (1959) เป็นนักจิตวิทยาอีกท่านหน่ึงที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการทาํงาน 

ผลงานของเขาในเรื่องน้ีมีปรากฏแพร่หลายมาต้ังแตปี่ ค.ศ. 1966 และ ค.ศ. 1968 ปัญหาที่เขาเฝ้าถาม
ตัวเองอยู่เสมอคือ ทําอย่างไรจะสามารถจูงใจคนให้ทํางานได้เป็นอย่างดี เขาเห็นว่าการให้ค่าตอบแทน  
ที่น้อยทําให้คนงานไม่พอใจ แต่การให้ค่าแรงสูงก็ไม่ได้ทําให้พนักงานอยากทํางานหนักข้ึน เงินไม่ใช่
สิ่งจูงใจสูงสุดทีจ่ะทําให้คนงานทํางานได้มากกว่าเดิม แม้เงินจะมีความสําคัญก็ตาม ขณะเดียวกันความ
มั่นคงและบรรยากาศที่ดีในองค์การก็ไม่ใช่สิง่จูงใจสูงสุดอีกเหมือนกันทฤษฎีของ Herzberg (1959)     
เน้นอธิบายและให้ความสําคญักับปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ “ตัวกระตุ้น” (Motivators) และ “การ
บํารุงรักษา” (Hygiene) สองปัจจัยดังกล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อ ความสําเรจ็ของงานเป็นอย่างสูง ซึ่งผู้บริหาร
องค์การ ควรพิจารณาเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน    

ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
Adam (1965) ได้เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีความเสมอภาคข้ึนโดยมีพ้ืนฐานความคิดว่าบุคคลย่อม

แสวงหาความเสมอภาคทางสังคม โดยได้พิจารณาผลตอบแทนที่ได้รับ (Output) กับตัวป้อน (Input) 
คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่เขาใส่ใ่ห้กับงาน ความเสมอภาค จะมมีากแค่ไหนขึ้นอยู่กับการ 
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เปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs to 
Outputs) เมื่อเราทราบระดับการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใดบุคคลหนึ่งเรา ก็สามารถทํานาย
พฤติกรรมการทํางานของเขาได้  ทฤษฎีความเสมอภาคได้อธิบายว่า บุคคลจะทําการเปรียบเทียบ    
ตัว  ป้อนของเขา (เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ   
และอื่น ๆ) กับผลตอบแทนที่เขาได้รับ (เช่น การยกย่องชมเชย คํานิยม ค่าจ้างค่าตอบแทน การเลื่อน
ตําแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจาก หวัหน้างาน) กับบุคคลอ่ืนที่ทํางานในประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจ 
จะเป็นเพ่ือนร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรือ กลุ่มพนักงานที่ทํางานในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนกกัน 
ความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกันหรือไม่ ซึง่ตัวป้อนและผลตอบแทนน้ันเป็นการรับรู้หรือความเข้าใจ
ของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริงแม้ว่าความเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้ว่าไม่เสมอภาค 
ก็ได้ เมื่อเป็นเช่นน้ันเขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตัวเอง เพ่ือทําให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค ดังน้ันใน
การปฏิบัติต่อพนักงาน หัวหน้างานจะต้องทําให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบัติต่ออย่างยุติธรรม มีความ
เสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืน  

เมื่อเปรียบเทียบตัวเองกับคนอ่ืน พนักงานส่วนมากมักประเมินว่าตัวเองทํางานหนักและ
ทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่มากกว่าคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคนอ่ืนได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตัวเอง 
เขาจะพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงตราบเท่าเขายังรับรู้ว่ามีความเสมอภาค
เกิดขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แต่ถ้าพนักงานพบว่าผู้ที่ทํางานในระดับเดียวกับเขาได้รับ
ผลตอบแทนทีสู่งกว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่ทํางานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจใน
การทํางานจะน้อยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามทําให้เกิดความ
เสมอภาค โดยการลดระดับตัวป้อนหรือไม่เรียกร้องผลตอบแทนเพ่ิมขึ้น 

การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อ่ืนที่ทํางานในระดับเดียวกัน ทําให้เกิดการรับรู้ 3 แบบ คือ 
ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนตํ่าไป ผลตอบแทนสูงไป 

1) ผลตอบแทนตํ่าไป (Under-rewarded) เมื่อพนักงานคนใดคนหน่ึงรับรู้ว่าตนเองได้รับ 
ผลตอบแทนตํ่าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพ่ิมผลตอบแทน 
เรียกร้องค่าจ้างเพ่ิม ลดตัวป้อน (ทํางานน้อยลง มาสายหรอืขาดงานบ่อยครั้ง พักครั้งละนาน ๆ ฯลฯ) 
อ้างเหตุผลให้ตัวเองเปลี่ยนแปลงตัวป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ทํางานมากข้ึน หรือรับค่า
จ้างน้อยลง) เปลี่ยนงาน (ขอย้ายไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่) เปลี่ยนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่
ได้รับน้อยกว่า) 

2) ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสงูไปไม่มีปัญหาต่อ
พนักงานมากนักแต่อย่างไรก็ตาม พบว่าพนักงานมักจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่าน้ี คือเพ่ิม
ตัวป้อน (ทํางานหนักข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน) อ้างเหตุผลให้
ตัวเอง (เพราะฉันเก่ง) พยายามเพ่ิมผลตอบแทนให้ผู้อ่ืน (เขาควรได้รับเท่าฉัน) 
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3) ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานจะรับรู้ว่าตัวป้อนและ 
ผลตอบแทนมคีวามเหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู่ เช่ือว่าคนอ่ืนที่ได้ผลตอบแทนสูงกว่าเกิดจาก 
เพราะเขามีตัวป้อนที่สูงกว่า เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

การให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร ได้มีนักวิชาหลายท่าน สรุปไว้ดังน้ี 
Franklin และ Jerome (1975) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความต้ังใจที่จะ

ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ขององค์กรและเต็มใจที่จะอยู่ในองค์กร 
Sheldon และ Mary (1971) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นทัศนคติหรอืความ

รู้สึกที่สมาชิกมต่ีอองค์กรเป็นการประเมินองค์กรในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน ระหว่าง
บุคคลน้ันกับองค์กรและเป็นความต้ังใจที่จะทํางานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย         

Hrebiniak และ Alutto (1972) ได้พิจารณาว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นปรากฏการณ์
อันเป็นผลจากความสัมพันธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์กรในรูปของการลงทุนทางกาย และ
กําลังสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจที่จะออกจากองค์กร ถึงแม้จะได้
รับข้อเสนอจากองค์กรอ่ืน ๆ ในรูปของค่าจ้างสถานภาพ และมิตรภาพซึง่สูงกว่าที่เป็นอยู่ก็ตาม  

Buchanan (1974) ได้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง พันธะของผู้บริหารท่ีมต่ีอ 
องค์กร และความผูกพันต่อองค์กร เป็นทัศนคติที่ค่อนข้างจะซับซ้อนมอีงค์ประกอบทางจิตวิทยามา
เก่ียวข้องด้วย สําหรับนิยามความผูกพันต่อองค์กรหมายถึงความเป็นพวกเดียวกันยึดมั่นต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กรมีส่วนร่วมต่อบทบาทในทางสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อเป้าหมาย และคณุค่า
ขององค์กร  และรวมไปถึงช่ือเสียงขององค์กรโดยรวม ตลอดจนความจงรักภักดีต่อองค์กร 

Steers และ Richard (1977) มีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่
เหนียวแน่นของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรซึ่งสามารถ
แสดงให้เห็นถึง  

1) ความเช่ือถืออย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
2) ความคาดหวังที่จะใช้ความพยายามเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร  
3) ความปรารถนาที่จะดํารงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กร       
Mowday, Porter และ Steers (1982) ช้ีว่าความหมายของความผูกพันต่อองค์กร เป็นการ 

แสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่ เกิดขึ้นตามปกติเพราะจะเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนา และ
ผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเอง เพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น 
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Porter, Steer, Mowday และ Boulian (1974) มีทศันะว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็น  
ระดับของความเป็นอันหน่ึง อันเดียวกันของสมาชิกกับองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเก่ียวพันกัน  
อย่างแน่นแฟ้นของสมาชิกที่มต่ีอองค์กร ซึ่งแสดงออกมาในรูปของ 

1) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กรน้ันต่อไป 
2) ความเต็มใจทีจ่ะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติให้องค์กร 
3) มีความเช่ือมั่นอย่างแน่นอน และมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร  
โดยได้ศึกษาถึงสาเหตุของความผูกพัน  ซึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของพนักงาน 

ในองค์กร   
ภรณี กีร์ติบุตร (2529) กล่าวว่า ความรู้สึกผกูพันจะนําไปสู่ผลทีส่ัมพันธ์กับความมี 

ประสิทธิภาพขององค์กรดังน้ี 
1) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรมี  

แนวโน้มที่จะมสี่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง  
2) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่ 

กับ องค์กรต่อไป  เพ่ือทํางานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา  
3) โดยเหตุผลที่บุคคลมคีวามผูกพันต่อองค์กร และเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์กร  

บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนจะ 
สามารถทําประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้สําเร็จ 

4) บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการทํางาน
ให้กับองค์กรมีผลทําให้มีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีกว่าคนอ่ืน 

Baron (1993) ให้ทัศนะว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่มีต่อองค์กร ซึ่งแตกต่างจาก
ความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไป อย่างรวดเร็ว ตามสภาพ
การทํางาน แต่ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกว่าน่ัน คือ เป็นทัศนคติที่คงอยู่
ในช่วงเวลานานแต่ความผูกพันต่อองค์กรก็เกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ที่คล้ายคลึง กับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 4 ปัจจัยดังน้ี 

1) เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระส่วน        
ตัวอย่างมากในงานที่ได้รับความน่าสนใจ  และความหลากหลายในงาน สิ่งเหล่าน้ีจะทําให้เกิด ความรู้
สึกผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง  ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เก่ียวกับงานของ
ตนเอง จะทําให้ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง  ส่วนความกดดัน และความคลมุเครือในบทบาท
ที่เกี่ยวกับงานของตนเอง จะทําให้รู้สึกผูกพันต่อองค์กรในระดับตํ่า 
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  2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่ และม ี 
ทางเลือกจะทําให้บุคคลมแีนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับตํ่า 

3) เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างย่ิงบุคคลที่มีอายุมาก ซึ่งมีระยะเวลาในการ  
ทํางานนาน และมีตําแหน่งในระดับสูง ๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเองมี 
แนวโน้มมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสงู 

4) เกิดจากสภาพการทํางานบุคคลที่มคีวามพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจใน  
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรู้สึกว่าองค์กรเอาใจใส่สวัสดิการของพนักงานจะ 
เป็นบุคคลที่มคีวามผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงประกอบด้วย 

4.1) ปัจจัยด้านองค์กร เช่น อัตราค่าจ้าง การเลื่อนตําแหน่งขนาดขององค์กร  
   4.2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น รูปแบบของภาวะผู้นํารูปแบบ
ความสัมพันธ์ในกลุ่มเพ่ือน 
   4.3) ปัจจัยด้านเน้ือหาของงานเช่น ความซ้ําซากจําเจของงาน ความมีอิสระ ความ
ชัดเจนของบทบาท 

4.4) ปัจจัยส่วนตัวเช่น อายุ อายุการทํางาน บุคลิกภาพ ความสนใจในด้านวิชาชีพ 
จากความหมายของความผูกพัน  และความผูกพันต่อองค์กรที่รวบรวมมาทําให้สามารถสรุปได้ว่า  
ความผูกพันเป็นสภาพของปัจเจกบุคคลที่นําตนเองไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการกระทําหรือ พฤติกรรม
บางอย่างเป็นความต้ังใจที่จะปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ขององค์กรและเต็มใจที่จะอยู่ในองค์กรเป็นทัศนคติ
หรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์กรเป็นการประเมินองค์กรในทางบวกเป็นปรากฏการณ์อันเป็นผลจาก
ความสัมพันธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์กรเป็นระดับของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของ
สมาชิกกับองค์กรพันธะของผู้บริหารท่ีมีต่อองค์กร  และความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติที่ค่อนข้าง
จะซับซ้อน เป็นลักษณะความต้ังใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะทําประโยชน์ 
เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกความผูกพันต่อองค์กร    
เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน  ทําให้สมาชิกรู้สึกเก่ียวพันกับงานเป็นทัศนคติ
หรือพฤติกรรมที่อาจไม่มีการแสดงออกแต่ผลที่ตามมาทางอ้อมสําคัญย่ิงต่อองค์กรดังน้ัน ความผูกพัน 
ต่อองค์กรจึงเป็นปัจจัยที่มีความสําคัญในการผลักดัน ให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามกระทํา  
ในสิ่งที่ดีให้กับองค์การ เพ่ือประโยชน์ขององค์การและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็น 
สมาชิกขององค์การต่อไปเพ่ือทํางานอย่างมีประสิทธิภาพและนําไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์กร 
ดังน้ันความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นเรื่องที่น่าศึกษาเป็นอย่างยิ่งเพราะการศึกษาปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันของบุคลากรในองค์กรเป็นส่วนหน่ึงที่จะทําให้องค์กรบรรลเุป้าหมายและประสบความ 
สําเร็จในการบริหารงานในองค์กร 
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ทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) 
Herzberg (1959) ได้ทําการศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของมนุษย์เฮอร์ซ

เบิกร์กได้พบว่ามีปัจจัยอยู่ 2 ประการที่ทําให้แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิงและส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ทํางานคนละแบบประการแรกคือ เมื่อพนักงานไม่พอใจต่อการทํางานของตนมักจะเกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมในการทํางานซึ่งเรียกปัจจัยเหล่าน้ีว่า “ปัจจัยค้ําจุน” หรือ “ปัจจัยสุขอนามัย” 
(Hygiene Factor) ประการที่สองคือส่วนพนักงานที่พูดถึงความพอใจในงานมกัจะพูดถึงเน้ือหา    
ของงานที่เขาให้ช่ือว่า “ปัจจัยกระตุ้น” หรอื “ปัจจัยจูงใจ” (Motivation Factor)    

1) ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ําจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การบุคคลในองค์การจะ
เกิดความไม่ชอบงานขึ้นซึ่งปัจจัยค้ําจุน ได้แก่   

      1.1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
องค์การน้ันเป็นที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 

      1.2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน (Interpersonal 
Relation withSuperiors, Subordinates, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่
แสดงถึง ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถทํางานร่วมกันอย่างมีความสุขมีความเข้าใจซึง่กันและกัน
อย่างดี     

      1.3) สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถอืของสังคมมี
เกียรติและศักด์ิศรี   

      1.4) นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายใน
องค์การ    

      1.5) สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่นแสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงในการทํางานรวมท้ังสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ      

      1.6) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผล 
ที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปทํางานในที่แหล่งใหมซ่ึ่งห่างไกลจาก 
ครอบครัวทําให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการทํางานในที่แห่งใหม ่    

      1.7) ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความม่ันคง
ในการทํางานและความย่ังยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององค์การ     
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      1.8) ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การได้เลื่อนข้ัน
เลื่อนตําแหน่งและความก้าวหน้าในวิชาชีพ     

      1.9) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา (Supervision Techniques) หมายถึง 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร   

2) ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) หมายถึงปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรงเป็นปัจจัย 
ที่จูงใจทําใหค้นชอบและรักงานทําให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น มี
ดังน้ี     

      2.1) ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานได้ เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอย่างดีมีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก
ป้องกัน ปัญหาที่เกิดขึ้นคร้ันผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลืม้ใจในผลสําเร็จของงานน้ัน
อย่างย่ิง    

      2.2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับ
ถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานจากผู้มาขอคําปรึกษาหรือจากบุคคลภายในหน่วยงานการ
ยอมรับนับถือน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้กําลังใจหรือการ แสดงออก
อ่ืนใดที่ทําให้มกีารยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทํางานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผล สําเร็จการยอมรับ
นับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย    

      2.3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ (Work Itself) หมายถึง งานที่สนใจงานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือทําหรือเป็นงานที่มีลักษณะทําต้ังแต่ต้นจนจบโดยลําพังผู้เดียว     

      2.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการท่ี 
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจหรือคุมงาน
อย่างใกล้ชิด     

      2.5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่งให้
สูงข้ึน ของบุคคลในองค์การมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรมนอกจากน้ัน 
Herzberg (1959) ได้ทําการเก็บข้อมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวนประมาณ 200 คน โดยใช้การ
สัมภาษณ์ ซึ่งแนวทางในการสัมภาษณ์น้ันเป็นการขอให้ผูถู้กสัมภาษณ์นึกถึงความรู้สึกที่ดีเป็นพิเศษ
หรือไม่ดีเป็นพิเศษในการทํางานทั้งในอดีตและปัจจุบัน จากข้อมูลที่ได้พบว่าความรู้สึกที่ดีน้ันโดยทั่วไป
แล้วมักจะเกิดขึ้นควบคู่ไปกับลักษณะในเน้ืองาน (Job Content) ส่วนความรู้สึกที่ไม่ดีน้ันมักจะเกิด 
ขึ้นควบคู่ไปกับสภาพที่อยู่ล้อมรอบงานจึงสรุปได้ว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานน้ันจะ
สัมพันธ์กับลักษณะในเน้ืองาน ซึ่งเฮอร์สเบอร์ก ได้เรียกปัจจัยที่ทําให้เกดิความพึงพอใจน้ีว่า ปัจจัย   
จูงใจ (Motivators) ปัจจัยจูงใจ (Motivators) ประกอบด้วย   
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2.5.1) ความสําเร็จ (Achievement)   
2.5.2) การได้รับความยอมรับ (Recognition)     
2.5.3) ความก้าวหน้า (Advancement)     
2.5.4) ตัวงานเอง (Work Itself)    
2.5.5) ความเป็นไปที่จะเจริญเติบโต (Possibility of Growth)     
2.5.6) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ส่วนปัจจัยที่ทาํให้เกิดความไม่

พึงพอใจในงานน้ันจะสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเน้ืองานซึ่ง Herzberg (1959) ได้เรียก 
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจนี้ว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือ ปัจจัยเพ่ือความ 
คงอยู่ (Maintenance Factors) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบด้วย    

2.5.6.1) สถานภาพ (Status)     
2.5.6.2) สัมพันธภาพกับผู้ควบคุมบังคับบัญชา (Relation with 

Supervisors)     
2.5.6.3) สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน (Peer Relations)     
2.5.6.4) สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relation with 

Subordinates)     
2.5.6.5) คุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา (Quality of 

Supervision)    
2.5.6.6) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy 

and Administration)     
2.5.6.7) ความมั่นคงในงาน (Job Security)     
2.5.6.8) สภาพการทํางาน (Working Conditions)    
2.5.6.9) ค่าจ้าง (Pay) และเมื่อนําเอาประเด็นปัจจัยจูงใจและ 

ปัจจัยสุขอนามยัมารวมกันจึงเรียกว่า ทฤษฎีสอง ปัจจัย (Two-factor Theory) ซึ่งจะเห็นได้ว่าปัจจัย
สุขอนามัยน้ันเป็นสภาพแวดล้อมที่สําคญัอย่างย่ิงของงานที่จะรักษาคนไว้ในองค์การในลักษณะที่จะทาํ
ให้เขาพึงพอใจที่จะทํางาน กล่าวคือ ถ้าปัจจัย สุขอนามัยไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสาเหตุทําให้
บุคคลเกิดความไม่พอใจในงานถึงแม้ว่าปัจจัยสุขอนามัยจะได้รับการตอบสนองก็เป็นเพียงแค่การป้องกัน
ไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่าน้ัน แต่จะไม่สามารถนําไปสู่ความพึงพอใจในงานหรือจงูใจให้คน
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ เต็มความสามารถได้จะมีเพียงแต่ปัจจัยจูงใจเท่าน้ันที่จะสามารถทาํ
ได้ สรุปได้ว่า ทฤษฏีของ Herzberg (1959) เป็นแนวคิดทฤษฏีที่ทําใหผู้บ้ริหารได้ทราบว่าปัจจัยใดที่
เป็นแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพ่ือที่จะให้บุคคลทํางานอย่างมีประสิทธิภาพและทํางานให้ 
องค์กรอย่างเต็มที่และทราบว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความพึงพอใจในการทํางานเพ่ือช่วยให้ 
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บุคคลไม่คิดที่จะลาออกจากงานอันเป็นการบํารุงรักษาขวัญและกําลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ใน ระดับ
ที่น่าพอใจซึ่งหากปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ันได้รบัการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานในทางที่
ดีขึ้น อันจะทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีกําลังใจที่จะทํางานอย่างเต็มความสามารถการ ให้ความสําคัญต่อปัจจยั
กระตุ้นมิได้หมายความว่า ปัจจัยค้ําจุนไม่เป็นสิ่งสําคัญแทท้ี่จริงแล้วปัจจยัเหล่าน้ี ผู้บรหิารต้องเอาใจใส่
ให้มากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจของผู้ปฏิบัติงานได้ง่าย เช่นนโยบายการบริหารท่ีมุง่
งานโดยไม่สนใจความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงานการควบคุมอย่าง เข้มงวด ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การเต็มไปด้วยความขัดแย้ง แข่งขัน ชิงดีชิงเด่นมีสวัสดิการที่ไม่เพียงพอทําให้ผู้ปฏิบัติงานขวัญเสีย 
ขาดสิ่งกระตุ้นในการทํางานและนําไปสู่การลดผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ จะเห็นได้ว่าการ
ที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่สามารถทํางานได้ ผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพสูงบรรลุเป้าหมายขององค์การ
บุคคลหรือกลุม่ผู้ปฏิบัติงานก็จะต้องบรรลุเป้าหมายของตนเองด้วย จึงจะทําให้เกิดขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออก   

ความหมายของการลาออก    
Sayles และ Strauss (1977 อ้างใน สงกรานต์ เชยเล็ก, 2553, หน้า 7) ได้ให้ ความหมายของ

การลาออกว่าหมายถึง การที่องค์กรสิ้นสุดการว่าจ้างพนักงานทําให้พนักงานต้อง ออกจากองค์กรไป 
และในขณะเดียวกันองค์กรก็ได้มีการว่าจ้างพนักงานใหม่เข้ามาทดแทนโดยอาจ เป็นพนักงานใหม่ที่ไม่
เคยทํางานกับองค์กรมาก่อนหรืออาจเป็นพนักงานเก่าที่กลับเข้ามาทํางาน ใหม่กับองคก์รอีกครั้งก็ได้ 

Bluedorn (1978 อ้างใน Jewell & Siegall, 1990) ได้ให้ความหมายของการ ลาออกที่ใช้
ในวงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การโดยแบ่งเป็น 2 ความหมาย ดังน้ี   

1) สําหรับความหมายโดยทั่วไปการลาออก หมายถึง การหาคนใหม่มาทํางานแทนคนที่
ลาออกไป   

2) สําหรับความหมายที่เฉพาะเจาะจงการลาออก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพการเป็น 
สมาชิกขององค์การจากองค์การหน่ึงไปสู่อีกองค์การหน่ึง   

Mobley (1982 อ้างใน ฐิติรัตน์ ศิริเลิศ, 2545) ได้ให้คําจํากัดความของการลาออก ซึ่ง
หมายถึงการที่พนักงานขององค์การสิ้นสภาพการเป็นสมาชกิขององค์การนั้นโดยการสิ้นสภาพการเป็น 
สมาชิกน้ี สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังน้ี     

1) การลาออกโดยสมัครใจ หมายถึง การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การโดยพนักงาน
เป็นผู้ที่จัดการเอง   

2) การลาออกโดยไม่สมัครใจ หมายถึง การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การโดยองค์การ
เป็นผู้จัดการและหมายรวมถงึ การเกษียณอายุและการตาย   



27 

Pigors และ Myers (1973) กล่าวว่า การออกจากงาน (Separations) หมายถึง การสิน้สุด
การว่าจ้างพนักงานซึ่งมี 4 ประเภท คือ   

1) การไล่ออก (Discharge)    
2) การปลดเกษียณ (Retirement)    
3) การตาย (Death) การลาออก (Resignation) ซึ่งหมายถึง การลาออกของพนักงานด้วย

ความสมัครใจ 
ปัจจัยท่ีมีอิทธพิลต่อการลาออก  
อนุพันธ์ กิจพันธ์พานิช (2546 อ้างใน สุรเดช ลิปิกรณ์, 2552, หน้า 26-27) กล่าวถึงสาเหตุที่ 

พนักงานลาออกจากงานที่ทําอยู่ด้วยสาเหตุสําคัญ 2 ประการ คือ  
      1) สาเหตุที่หลกีเลี่ยงไม่ได้ ได้แก่   

     1.1) การเกษียณอายุ ซึ่งจํานวนพนักงานที่ครบกําหนดเกษียณอายุจะมาก หรือ 
น้อยขึ้นอยู่กับอายุเกษียณที่แต่ละองค์กรกําหนดไว้  

     1.2) ปัญหาทางด้านสุขภาพหรือโรคภัยไข้เจ็บ ซึ่งก่อให้เกิดการลางานข้ึน ในระยะ
ยาวพนักงานที่ลางานบ่อยย่อมเกิดความไม่สบายใจจนนําไปสู่การลาออกในที่สุด หรือส่งผลต่อการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจนองค์กรต้องเลิกจ้างในที่สุด 

     1.3) การแต่งงาน อาจทําให้เกิดการย้ายตามคู่สมรส การต้ังครรภ์ หรือก่อให้เกิด
หน้ีสินจนนําไปสู่การลาออก 

     1.4) การเสียชีวิต อาจเกิดจากทั้งโรคประจําตัวหรือจากอุบัติเหตุที่ไม่คาดคิด  
อันทําให้ต้องสิ้นสุดสถานภาพการเป็นพนักงานลง  

     1.5) การย้ายถิ่นฐานที่พํานักไปอยู่ยังที่อ่ืน จึงจําเป็นต้องลาออกจากองค์กร  
2) สาเหตุที่หลกีเลี่ยงได้ ได้แก่  
     2.1) ความต้องการเปลี่ยนงาน มักเกิดขึ้นเมือ่เราทํางานเดิมไปนาน ๆ จนเกิด ความ

เบ่ือหน่าย หรือมองไม่เห็นโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานเดิม ก็อาจตัดสินใจลาออกไปทํางานที่
อ่ืนหรือไปประกอบอาชีพอ่ืนแทน  
               2.2) การไปศึกษาต่อ เป็นการลาออกไปเพ่ือศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมให้กบั ตนเอง
อย่างเต็มที่ โดยไม่เบียดเบียนเวลาในการทํางาน  

     2.3) การได้งานใหม่ที่ดีกว่า อาจมีทั้งเงินเดือนที่สูงกว่า มีสวัสดิการที่ดีกว่ามีความ 
มั่งคงในหน้าที่การงานมากกว่า มีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าหรือเหตุผลอ่ืน ๆ 

     2.4) ความไม่ชอบลักษณะงานเดิมที่ทําอยู่หรือความไม่พึงพอใจในงานเดิม เช่น 
เงินเดือนน้อยเกินไป หรือต้องปฏิบัติงานเป็นกะที่ต้องเข้ากลางคืน เป็นต้น  
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     2.5) การมีปัญหากับหัวหน้างานเดิมหรือเพ่ือนร่วมงาน บางคนอาจมีปัญหาในการ
ทํางานร่วมกับผู้อ่ืน ทําให้ไมม่ีความสุขในการทํางาน หรือบางคนอาจถูกกลั่นแกล้งจากหัวหน้า ทําให้
ไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน  

     2.6) สถานทีท่าํงานอยู่ไกลจากที่พักอาศัย ทาํให้เกิดความไม่สะดวกในการเดินทาง
มาทํางานและอาจเสียค่าใช้จ่ายในการเดินทางที่มากจนไม่คุ้มกับเงินเดือนที่ได้รับก็จะนําไปสู่การ
ลาออกไปทํางานที่ใหม่ทีใ่กลห้รือสะดวกมากกว่าจากสาเหตุต่าง ๆ ที่กล่าวมาน้ีล้วนมีอิทธิพลและ
ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานท้ังสิ้น ถ้าผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารสามารถทราบถึงสาเหตุที่
แท้จริงของการลาออกของพนักงานได้ ก็จะสามารถหาวิธีการป้องกันการลาออกและช่วยลดอัตรา 
การลาออกพนักงานลงได้เช่นกัน   

 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  

สงกรานต์ เชยเล็ก (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยองค์กรกับ
แนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมี
ค่าเฉลี่ย ของความคิดเห็นต่อแนวโน้มการลาออกจากงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และความ
คิดเห็น ด้านปัจจัยองค์กรพบว่า ความกดดันในงาน โอกาสความก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน และ
ความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

สําหรับเพ่ือนร่วมงานพบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่ามีค่าเฉลี่ยระดับสูงในด้านความมั่นคงในงาน และมีค่าเฉลี่ย ระดับปาน
กลางในด้านความกดดันในงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านโอกาส ความก้าวหน้า และ
ด้านความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ และปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมี สัมพันธ์กับแนวโน้ม
การลาออกจากงานตามรายด้านคือ อายุของพนักงาน ระดับการศึกษาของ พนักงาน ระยะเวลาที่
ทํางานในบริษัท และตําแหน่งหน้าที่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

เกศรินทร์ ปัญญาดวง (2552) ได้ศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพันธ์กับความเครียดในการทํางาน 
จากการรับรู้ของพนักงานให้บริการลูกค้าทางโทรศัพท์ของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตอําเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความเครียดในการทํางานจากการรับรู้ของพนักงานให้บริการลูกค้าทางโทรศัพท์โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาผลกระทบเป็นรายด้านพบว่า ระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก
ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านสภาพแวดล้อมในสถานที่ทํางาน และด้านรูปแบบการ ทํางาน 
ในขณะที่ความคิดเห็นในระดับที่เห็นด้วยปานกลางประกอบด้วย ด้านสัมพันธภาพในหน่วยงาน  
ด้านค่าตอบแทนสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และด้านสภาพครอบครัว   
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สุรเดช ลิปิกรณ์ (2552) ได้ศึกษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์ต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออก 
ของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จํากัด ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลไม่ม ี
ความสัมพันธ์กับแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ 
จํากัด ส่วนปัจจัยจูงใจภายในบุคคลและปัจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มในการตัดสินใจลาออก
ของพนักงานบริษัทฯอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปัจจัยจูงใจภายใน พนักงานแสดงความ
คิดเห็นพึงพอใจในระดับมาก ส่วนปัจจัยค้ําจุนพนักงานแสดงความคิดเห็นใน ระดับปานกลาง ซึ่งอาจ
ส่งผลกระทบให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานและและอาจส่งผลต่อแนวโน้ม การตัดสินใจลาออก 
           อิทธิพล มหาวงศนันท์ (2550) ได้ศึกษาปัจจัยทีม่ีผลต่อการตัดสินใจลาออกในทัศนะของ 
พนักงานบริษัท เชียงรายบ๊ิกซี จํากัด จังหวัดเชียงราย ผลการวิจัยพบว่า ความสําคัญเกี่ยวกับปัจจัย   
ที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท เชียงรายบ๊ิกซี จํากัด จังหวัดเชียงราย ในภาพรวม  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยความสําคัญสูงสุด 5 ลําดับแรก คือ การปกครอง 
บังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชา ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ นโยบาย
และการบริหารงาน และความรับผิดชอบ ตามลําดับ ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออก ของ
พนักงานบริษัทฯเปรียบเทียบระหว่างเพศและระยะเวลาในการทํางานพบว่าไม่แตกต่างกัน แต่พบ
ปัจจัยย่อยที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ ปัจจัยการบํารุงรักษา ด้านค่า 
ตอบแทนและสวัสดิการ และเปรียบเทียบตามรายได้ต่อเดือนพบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง  
สถิติที่ระดับ .05 และปัจจัยย่อยที่แตกต่างกัน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จในการปฏิบัติมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ด้าน 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และปัจจัยการบํารุงรักษาด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   
           จุฑารัตน์ แสงสุริยันต์ (2549) ได้ศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์การที่มีความ 
สัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้าน
องค์การที่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ
ค่าเฉลี่ยด้านองค์การจําแนกตามรายด้านอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เรียงลําดับดังน้ีคือ ปัจจัย ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านรายได้ ปัจจัยด้าน
สวัสดิการ ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้า และปัจจัยด้านหัวหน้างาน และสรุปผลการวิจัยได้ ว่า
พนักงานมีแนวโน้มที่จะลาออกโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลีย่เรียง 3 ลําดับ ดังน้ีหากมี
งานที่ก้าวหน้ากว่างานปัจจุบันจะลาออกจากงาน คิดว่าการปรับตัวใหม่ในหน่วยงานใหม่ทําได้ไม่ยาก 
และคิดจะออกไปหาประสบการณ์การทํางานที่บริษัทอ่ืน และข้อที่อยู่ในระดับน้อยที่สุด คือ คิดจะ
ลาออกจากงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน  
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           กฤษณพล พัวไพบูลย์วงศ์ (2548) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความเครียดของพนักงาน
ปฏิบัติงาน เคร่ืองมือยกตู้สินค้าในท่าเรือแหลมฉบังโดบใช้วิธีเลือกตัวอย่างสะดวก กลุ่มตัวอย่าง 290 
คน ผลการวิจยัพบว่า พนักงานปฏิบัติงานเครื่องมือยกตู้สินค้าในท่าเรือแหลมฉบัง ที่มีอายุ ระดับ
การศึกษา และมีตําแหน่งงานในปัจจุบันแตกต่างกัน จะมีความเครียดเฉลี่ยแตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 และพนักงานที่มีสถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และ ระยะเวลา    
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันจะมีความเครียดเฉลี่ยที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติ         
ส่วนปัจจัยในด้านสภาพแวดล้อมในสถานทีท่าํงานด้านสัมพันธภาพในการทํางาน และค่าตอบแทน 
สวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความเครียดของพนักงานปฏิบัติงานเคร่ืองมือยกตู้สินค้า ในท่าเรือแหลม
ฉบังอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แต่ปัจจัยในการทํางานด้านลักษณะงาน ด้านบริหาร และด้านความ 
ก้าวหน้าในการทํางาน ไม่มีความพันธ์กับความเครียดของพนักงานระดับปฏิบัติงานเคร่ืองมือยกตู้
สินค้าในท่าเรือแหลมฉบัง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

พินนะรัฎ รัตนภัตนภัทธโชค (2544) จากการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเครียด 
และความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสินเช่ือ กรณีศกึษาธนาคาร
ไทยพาณิชน์ จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ๋ จากกลุม่ตัวอย่าง จํานวน 243 คน พบว่าความเครียด  
มีความสัมพันธ์กับผลการปฎิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 น่ันคือ        
ถ้าพนักงานมีความเครียดมาก ก็จะทําให้เกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิภาพลดลง 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Cooper และ Bramwell (1992) พบว่า ผลของความเครียดทําให้เกิด
พฤติกรรมดังต่อไปน้ี เช่น การทํางานไม่ทันตามกําหนด หรือการทํางานผิดพลาดบ่อยขึ้น เป็นต้น  
และมีผลทําให้ผลการปฏิบัติงานลดลง แต่ทัง้น้ีขึ้นอยู่กับระดับความเครียด และการปรบัตัวของ
พนักงานต่อความเครียดด้วยว่า จะสามารถจัดการกับความเครียดน้ันได้หรือไม ผู้วิจัยจึงมีความเห็น 
ในการต้ังสมมติฐานดังกล่าวขึ้น    

ลัดดา กุลนานันท์ (2544) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานวิจัย สถาบันวิจัย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย พบว่า 1) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัตงิานวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย เรียงลําดับ จากมากไปน้อย 
ได้แก่ ด้านลักษณะงาน 3.49 ด้านความรับผิดชอบ 3.45 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน ร่วมงาน 3.44   
ด้านความสาฎเร็จในงาน 3.34 การได้รับการยอมรับ 3.32 ด้านความก้าวหน้าในงาน 2.96 ด้านการ
บังคับบัญชา 2.90 ด้านสภาพการทาฎงาน 2.80 ด้านนโยบายการบริหารองค์การ 2.79 และด้าน
เงินเดือนค่าจ้าง 2.69  2) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการปฏบิฎติงานวิจัย พบว่า แรงจูงใจ   
ในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ําจุน และปัจจยัจูงใจ มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานวิจัย โดยมีค่า 
สหสัมพันธ์พหุคูณ (R=0.72) และสามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบัติงานวิจัยได้ร้อยละ 52.00 ซึ่ง 
ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 4 ตัวแปร คือ การได้รับการยอมรับ 
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ความก้าวหน้าในงาน ลักษณะงาน และเงินเดือนค่าจ้าง สามารถพยากรณ์ได้อย่างมีนัยสําคัญทาง  
สถิติที่ระดับ .05     

ปิยะนุช นรินทร์ (2545) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีระดับแรงจูงใจโดยรวม อยู่ในระดับ    
ปานกลาง ได้แก่ ด้านผลงานและการประเมินผล ด้านความสําเร็จในชีวิต  ด้านการยกย่อง ด้านสังคม
และด้านสวัสดิการ โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย คือ ด้านสังคม ด้านสวัสดิการ และด้านความ 
สําเร็จในชีวิตพบว่า พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 ที่มีเพศ อายุ และ 
รายได้แตกต่างกันเห็นว่า ด้านผลงานและการประเมินผล ด้านความสําเร็จในชีวิต ด้านการ ยกย่อง   
ด้านสังคม และด้านสวัสดิการไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานที่ มีอายุ
ต่างกันเห็นว่าการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกันทําเพ่ือสามารถทดแทนกันได้เมื่อมีการโยกย้ายหรือ ลาออก 
และพอใจกับหน้าที่ที่รับผิดชอบในปัจจุบันที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สําหรับพนักงานที่มี
รายได ้ต่างกันพอใจกับหน้าที่รับผิดชอบในปัจจุบันและผู้บังคับบัญชาให้ความเป็น ธรรมต่อผู้ใต้บังคับ
บัญชา 

ศิริรัตน์ ทวีการไถ (2551) ศกึษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจที่มผีลต่อความทุ่มเทในการทํางาน  
บริษัท วาไทยอุตสาหกรรม จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าการได้รับคําชมเชย ความเช่ือถือ 
ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ทําให้มีกําลังใจที่จะทํางานมากข้ึนการได้รับ 
การยอมรับความคิดเห็นจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานทําให้มีความกล้าคิด กล้าทํามากขึ้น 
การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาแบบมีส่วนร่วมความเหมาะสมของสวัสดิการการรับรู้การ  
ประชาสัมพันธ์ทั้งหมด มีความสัมพันธ์กันในระดับน้อยในทศิทางเดียวกันกับความทุ่มเทในการทํางาน
หน้าที่ในหน้าที่การงาน เมื่อเทียบกับพนักงานคนอ่ืนสภาพแวดล้อมในทีท่ํางานเป็นอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย ในทิศทางตรงกันข้ามกับ ความทุ่มเทในการทํางาน   

วัชรี หวังนุช (2550)  ศึกษาเรื่อง การรับรู้ข่าวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความผู้พันต่อ
องค์กรและความคิดที่จะโยกย้ายสถานที่ทํางาน กรณีศึกษาพนักงานโรงงานยาสูบ พบว่าพนักงานที่มี
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางานต่างกัน มีความผู้พันต่อองค์กรแตกต่างกัน แต่พนักงาน
ที่มีเพศ และสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน นอกจากน้ีพบว่า
แรงจูงใจในการทํางานมีความผูกพันต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความคิด
ที่จะโยกย้ายสถานท่ีทํางานอีกด้วย 

นุชติมา รอบคอบ (2542) ศกึษาเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ: ศึกษาเฉพาะกรณี
องค์การเภสัชกรรมพบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ เป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและด้าน ความต้องการคงไว้
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ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การอยู่ในระดับปานกลางในขณะทีด้่านความรู้สึกในทางที่ดีความเต็มใจทุม่เท
และใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานความห่วงใยใน อนาคตขององค์การ และด้านการ
ปกป้องช่ือเสียงภาพลักษณ์ขององค์การอยู่ในระดับสูงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่ จบการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน สายงานหลักและสายงานสนับสนุน ความมีอิสระในการทํางาน ลักษณะงานที่ท้าทายงาน 
ที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนความเข้าใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความ
คาดหวังในโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์การความรู้สึกว่า
องค์การเป็นสิ่งที่พ่ึงพิงได้ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และทศันคติต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองค์การสําหรับปัจจัยที่ไม่มีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ เพศ และสาย
การปฏิบัติงาน 

ลวดี เทศประทีป (2544) ศกึษาเรื่องปัจจยัที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส์ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล คืออายุมีความสัมพันธ์กับการลาออกของ
พนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนปัจจยัด้านอายุงาน และความ
รับผิดชอบทางการเงินต่อครอบครัว ไม่มีความสมัพันธ์กับ การลาออกของพนักงานระดบัปฏิบัติการ  
2) ความพึงพอใจในดา้นสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานปฏบัติการ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน 
ความก้าวหน้า ความมั่นคง และรายได้ไม่มี ความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

นิธิ เพ็งสุข (2544) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานกรณีศึกษาบริษทั  
เซอร์คิทอีเลคโทรนิกส์อินดสัตรีส์ จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีผลต่อการทํางานในปัจจุบัน และปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน โดยบริษัท
เซอร์คิทอีเลคโทรนิกส์อินดัสตรีส์ จํากัด (มหาชน) เป็นกรณีศึกษา ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้
เป็นพนักงานของบริษัท จํานวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า ส่วรใหญ่พนักงานมีความคิดเห็นทั่วไป 
ต่อการทํางานในปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง โดย 5 อันดับแรกคือ 1) ผู้บังคับบัญชามีความรู้
ความสามารถที่จะปกครองและแนะนําได้ 2) มีความภูมิใจที่ได้ทํางานในบริษัทน้ี 3) งานที่ทําอยู่น่า
สนใจและท้าทายความสามารถ 4) มคีวามมั่นคงในงาน 5) บรรยากาศในการทํางานทําให้มีกําลังใจ 
ที่จะปฏิบัติหน้าที่และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมองความก้าวหน้าและสวัสดิการอยู่ในระดับน้อย  
ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานมากที่สุด 5 อันดับแรกคือ 1) เงินเดือนที่ดีกว่า  
2) สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนที่สงูข้ึน 3) ตําแหน่งหน้าที่การงานที่สูงข้ึน 4) มีโอกาสก้าว 
หน้าในการปฏิบัตงิานมากกว่า 5) บรษิัทใหม่มีช่ือเสียงมากกว่า 
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 Jackson (1996) ได้ทําการสํารวจความสัมพันธ์ของความเครียดในการทํางานความตึงเครียด
ส่วนบุคคล และการใช้แหล่งเผชิญความเครียดของหัวหน้าพนักงานฝ่ายบริหารเพศหญิงของสถาบัน 
การศึกษาระดับสูง หลักสูตร 4 ปี ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนได้พบว่า ความเครียดในการทํางาน ความ
ตึงเครียดส่วนบุคคลของหัวหน้าพน้กงาน ฝ่ายพนักงาน ฝ่ายบริหาร ทั้งสองกลุ่มมี ทักษะการเผชิญต่อ
ความเครียดระดับปานกลาง แหล่งเผชิญความเครียดของทั้งสองกลุ่มไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ แต่พบความสัมพันธ์ระหว่างการใช้แหล่งเผชิญความเครียดกับระดับของ ความเครียดในการ
ทํางาน และความตึงเครียดส่วนบุคคลของหัวหน้าฝ่ายบริหารท้ังสองกลุ่ม 
 Raggatt (1991) ได้ทําการศึกษาความเครียดจากการทํางานของพนักงานขับรถท่ีจําเป็นต้อง
ขับรถในระยะไกล 93 คน อายุ 23-66 ปี พบว่าความเครียดของพนักงานขับรถเป็นผลมาจากความ
ต้องการทางด้านการงาน และมีพฤติกรรมปรับตัวตามปกติเกิดขึ้น คึอการใช้สารกระตุ้น และการใช้
ความเร็วในการขับขี่สูงข้ึน   
 White (1996) ได้ทําการศึกษาปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความเครียดและวิธีการเผชิญกับความเครียด
ของผู้บริหารโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนของรัฐในรัฐ Massachusetts จํานวน 153  
คน พบว่าปัจจัยต่าง ๆ เช่น เพศ อายุ สําคญัต่อความเครียดในการทํางานของผู้บริหาร โรงเรียน แต่
พบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญของวิธีการเผชิญความเครียดของผู้บริหารโรงเรียนโดย ผู้บริหารของ
โรงเรียนในเขตเมืองใช้วิธีการตําหนิตนเองมากกว่า ผู้บริหารโรงเรียนนอกเขตเมือง ผู้บริหารระดับต้น
และระดับรองของโรงเรียนมัธยมใช้วิธีการเผชิญความเครียดโดยคิดอย่างมีความหวังมากกว่าผู้บริหาร
ระดับสูง 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยดานความเครียดตามตําแหนงงาน แรงจูงใจ และความผกูพันตอ

องคกรที่มีอิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร 

ยานอโศก มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรบังานวิจัย   

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

 งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรปูแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม

แบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมลูระดับ

ความเครียดตามตําแหนงงานขอมลูเกี่ยวกบัปจจัยแรงจูงใจขอมูลมลูเกี่ยวระดับความผูกพันตอองคกร 

และขอมลูเกี่ยวกบัระดับการตัดสินใจลาออกจากงาน กรงุเทพมหานคร ยานอโศกเปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 

        3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 5 สวนดังนี ้

                  3.1.1.1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบติัการ 

   ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายไดเฉลี่ย 

ระยะเวลาในการทํางาน แผนก โดยมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบญัญัติ (Nominal Scale) 

2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale)  

3) สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 

4) การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

5) รายได เฉลี่ย ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบญัญัติ (Nominal Scale) 

6) ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 

7) แผนก ระดับการวัดตัวแปร แบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
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                 3.1.1.2 ขอมูลที่ใชวัดระดับความเครียดตามตําแหนงงาน มอีิทธิพลตอความต้ังใจ 

จะลาออกจากงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยคําถามจะครอบคลุมในดาน จํานวนงานที่ไดรบั

มอบหมาย 10 ขอ โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาคช้ัน (Interval Scale)  

 คําถามในแตละขอน้ันจะมกีารวัดระดับความเครียดตามตําแหนงงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ โดยจะมกีารวัดระดับของความเครียดตามตําแหนงงานต้ังแตระดับที่ 1 ถึง 5 ซึ่งมี

ความหมายดังน้ี  

                1  หมายถึง  มีความเห็นดวย  นอยที่สุด 

                2  หมายถึง  มีความเห็นดวย  นอย 

                3  หมายถึง  มีความเห็นดวย  ปานกลาง 

                4  หมายถึง  มีความเห็นดวย  มาก 

               5  หมายถึง  มีความเห็นดวย  มากที่สุด  

 สําหรับการวัดระดับความเครียดตามตําแหนงงานเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

                        คาเฉลี่ย                   ความหมาย 

                         4.21 – 5.00                มากทีสุ่ด 

                       3.41 – 4.20                มาก 

                   2.61 – 3.40                ปานกลาง 

                  1.81 – 2.60                นอย 

                   1.00 – 1.80                นอยที่สุด 

         3.1.1.3 ขอมูลที่ใชวัดระดับแรงจูงใจมีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ยานอโศก โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาคช้ัน 

(Interval Scale)   

  สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) ระดับความเช่ือมั่นนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1 

2) ระดับความเช่ือมั่นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) ระดับความเช่ือมั่นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

4) ระดับความเช่ือมั่นมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) ระดับความเช่ือมั่นมากทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 5 

  สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

                    คาเฉลี่ย                 ความหมาย 

              4.21 – 5.00            มากที่สุด 

            3.41 – 4.20            มาก 
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                      2.61 – 3.40           ปานกลาง 

         1.81 – 2.60           นอย 

               1.00 – 1.80           นอยที่สุด 

           3.1.1.4 ขอมูลที่ใชวัดระดับความผูกพันตอองคกร มอีิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจาก

งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรงุเทพมหานคร ยานอโศก โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาคช้ัน 

(Interval Scale)   

          สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) ระดับความเช่ือมั่นนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1 

2) ระดับความเช่ือมั่นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) ระดับความเช่ือมั่นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

4) ระดับความเช่ือมั่นมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) ระดับความเช่ือมั่นมากทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 5 

      สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

คาเฉลี่ย                  ความหมาย 

4.21 – 5.00            มากที่สุด 

3.41 – 4.20            มาก 

                     2.61 – 3.40            ปานกลาง 

                  1.81 – 2.60            นอย 

        1.00 – 1.80            นอยที่สุด 

        3.1.1.5 ขอมูลที่ใชวัดระดับปจจัยที่ มีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ยานอโศก โดยมีระดับการวัดแบบ อันตรภาคช้ัน 

(Interval Scale)   

              สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นจะมรีะดับการวัดดังน้ี 

1) ระดับความเช่ือมั่นนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 1 

2) ระดับความเช่ือมั่นนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) ระดับความเช่ือมั่นปานกลาง   มีคาคะแนนเปน 3 

4) ระดับความเช่ือมั่นมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) ระดับความเช่ือมั่นมากทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน 5       
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             สําหรับการวัดระดับความเช่ือมั่นเปนชวงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 

    คาเฉลี่ย                 ความหมาย 

4.21 – 5.00            มากที่สุด 

      3.41 – 4.20            มาก 

                      2.61 – 3.40            ปานกลาง 

                 1.81 – 2.60            นอย 

                1.00 – 1.80            นอยที่สุด 

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  

                  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 

                   งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกบัผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ

ความถูกตองของเน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจัย 

                   3.1.2.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 

                  เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามทีผู่ทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางที่มี

สภาพความเปนกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ซึ่งไดแกพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานอยู 

กรุงเทพมหานครยานอโศก เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค  

แอลฟา (Cronbach’s Alpha Anaysis Test) ซึ่งไดคาเทากบั 0.790 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะ

นําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาทีก่ําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกต้ังแต 

วันที่ 1 ต.ค - 31 ต.ค 58 เปนเวลา 1 เดือน  

                      

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานระดับปฏิบติัการ กรุงเทพมหานคร ยาน

อโศก โดยจะทําการสุมตัวอยางจากยานอโศก เน่ืองจากเปนยานธุรกิจทีม่ีบริษัทและพนักงานทํางาน

อยูแถวอโศกจํานวนมากซึง่ทําใหงายตอการเกบ็ขอมลู  

  ผูวิจัยจงึกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ 

Yamane (1967) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งไดขนาดของกลุม

ตัวอยางจํานวน 400 คน จากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน กรุงเทพมหานคร ยานอโศก

ทั้งหมด ต้ังแตวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 ตุลาคม 2558  
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3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเกบ็รวบรวมขอมลูมีดังน้ี 

1) ผูวิจัยไดไปทําการสุมกลุมตัวอยางพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานอยู กรุงเทพมหานคร 

ยานอโศก 

2) ผูวิจัยไดทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถาม 

3) ทําการเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม 

4) นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณของแบบสอบถามและ

จัดทําขอมลู โดยกําหนดรหสัการแปรขอมูลและเตรียมการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่อง

คอมพิวเตอรตอไป 

5) นําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 

           

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

          การศึกษาเรื่องปจจัยดานความเครียดตามตําแหนงงาน แรงจูงใจ และความผกูพันตอองคกรที่

มีอิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ยานอโศก   

มีการกําหนดสมมติฐาน  

3.4.1 ความเครียดตามตําแหนงงานมีอิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการกรงุเทพมหานคร ยานอโศก  

3.4.2 ปจจัยดานแรงจงูในที่มอีิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการกรงุเทพมหานคร ยานอโศก 

3.4.3 ความผูกพันตอองคกรมีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการกรงุเทพมหานคร ยานอโศก  

         การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรบังานวิจัย   

         วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ    

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห                        

สมมติฐานทั้งสามขอจะใชสถิติการทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย (Simple 

Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยเรื่องปัจจัยด้านความเครียดตามตําแหน่งงานแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรที่

มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์

สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
4.2.1 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 

(Simple Regression Analysis)                    
สมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพนักงานระดับปฏิบัติการเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามในด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามใน 
 ด้านเพศ  
 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า เพศของผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด ได้แก่ เพศหญิงมากที่สดุ 
จํานวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 66.0 ที่เหลือไดแก่ เพศชาย จํานวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0  
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 136 34.0 
หญิง 264 66.0 
รวม 400 100.0 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุปรากฏผล
ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ 
 
อายุ จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 25 59 14.8 
25-35 ปี 219 54.8 
36-45 ปี 109 27.3 
มากกว่า 45 ปี ขึ้นไป 13 3.1 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า อายุของผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด ได้แก่ อายุระหว่าง 25-35 ปี 

จํานวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 54.8 รองลงมาได้แก่ อายุระหว่าง 36-45 ปี จํานวน 109 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.3 รองลงมาได้แก่อายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 และอายุที่มี
จํานวนน้อยที่สุดได้แก่ อายุมากว่า 45 ปี จํานวน 13 คน ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 3.3  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพ
สมรสปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน 

สถานภาพสมรส 
 
สถานภาพสมรส จํานวน ร้อยละ 
โสด 184 46.0 
สมรส 176 44.0 
หย่า/ หม้าย/ แยกกันอยู่ 40 10.0 
รวม 400 100.0 
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        จากตารางที่ 4.3 พบว่า สถานภาพของผู้สอบแบบสอบถามมากที่สุด ได้ แก่ สถานภาพ โสด 
จํานวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 รองลงมา สถานภาพสมรส จํานวน 176 คิดเป็นร้อยละ 44.0 
และสถานภาพที่มีจํานวนน้อยที่สุด ได้ แก่ หย่า/ หม้าย/ แยกกันอยู่ จํานวน 40 คน คดิเป็นร้อยละ 
10.0 
 
        ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสําเร็จ
การศึกษาปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับ 
 การศึกษา 
 
ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 137 34.2 
ปริญญาตร ี 226 56.5 
สูงกว่าระดับปริญญาตร ี 37 9.3 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับการศึกษาของผู้สอบแบบสอบถามมากท่ีสดุ ได้แก่ ระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 226 คิดเป็นร้อยละ 56.5 รองลงมา ได้แก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน 137 คน  
คิดเป็นร้อยละ 34.3 และน้อยที่สุดได้แก่ ระดับการศึกษาสงกว่าปริญญาตรี จํานวน 37 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.3  
 
       ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอัตราเงินเดือน
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5  
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ตารางที่ 4.5: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอัตรา 
 เงินเดือน  
 
อัตราเงนิเดือน จํานวน ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 10,000 บาท 38 9.5 
10,000-19,999 บาท 250 62.5 
20,000-29,999บาท 89 22.2 
30,000 บาทข้ึนไป 23 5.8 
รวม 400 100.0 

        
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า อัตราเงินเดือนของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด ได้แก่ อัตราเงินเดือน 
ที่อยู่ระหว่าง 10,000-19,999 บาท จํานวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 62.5 รองลงมาได้แก่ อัตรา
เงินเดือนที่อยู่ระหว่า 20,000-29,999 บาท จํานวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 รองลงมาได้แก่อัตรา
เงินเดือนที่ตํ่ากว่า 10,000 บาท จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 และน้อยที่สุด ได้แก่อัตรา
เงินเดือนที่มากว่า 30,000 บาทข้ึนไป จํานวน 23 คน คดิเป็นร้อยละ 5.8  
 
         ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระยะเวลาใน
การทํางานปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้าน

ระยะเวลาในการทํางาน 
 
ระยะเวลาในการทํางาน จํานวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 1 ปี 50 12.5 
1-4 ปี 166 41.5 
5-10 ปี 168 42.0 
มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 16 4.0 
รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่าระยะเวลาในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยู่ระหว่าง 
5-10 ปี จํานวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 รองลงมา อยู่ระหว่าง 1-4 ปี จํานวน 166 คน คิดเป็น
ร้อยละ 41.5 รองลงมา น้อยกว่า 1 ปี จํานวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 และน้อยทีสุ่ด มากกว่า 10 
ปี ขึ้นไป จํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0  
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านแผนกในการ
ทํางานปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: แสดงจํานวนและค่าร้อยละของสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านแผนก 
  ในการทํางาน 
 
แผนก จํานวน ร้อยละ 
พนักงานทั่วไป 349 87.3 
หัวหน้า/ หัวหน้าฝ่าย/ ผู้จัดการ 47 11.8 
แผนกอ่ืน ๆ 4 .9 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่าแผนกที่ผู้ตอบแบบถามสอบทํางานอยู่มากที่สุด ได้แก่ แผนกพนักงาน
ทั่วไป จํานวน 349 คน คิดเป็นร้อยละ 87.3 รองลงมา ได้แก่ แผนก หัวหน้า/ หัวหน้าฝ่าย/ ผู้จัดการ 
จํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 และนอ้ยที่สุดได้แก่ แผนกอ่ืน ๆ จาํนวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ .9  
  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อความเครียดตาม
ตําแหน่งงานที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8  
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ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ 
  พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อความเครียดตามตําแหน่งงานที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจ 
  จะลาออกจากงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
 
ระดับความคดิเห็นเก่ียวกับความเครียดตามตําแหน่ง
งานของพนักงานระดับปฏิบติัการที่มีอิทธพิลต่อการ
ต้ังใจจะลาออกจากงาน กรงุเทพมหานคร ย่านอโศก 

ค่าเฉลี่ย

X  

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน  

S.D. 

การแปลผล 

1. ทํางานที่ได้รับมอบหมายไม่สําเร็จ 2.46 .903 น้อย 
2. งานที่ได้รับผิดชอบมากเกินไป 2.62 .986 ปานกลาง 
3. กลัวทํางานผิดพลาด 3.00 1.077 มาก 
4. รู้สึกกดดันว่าต้องให้ผลงานออกมาดี 3.9 1.067 มาก 
5. การจัดการในที่ทํางานมีความขัดแย้ง 3.00 .995 ปานกลาง 
6. งานน่าเบ่ือ 3.06 1.074 ปานกลาง 
7. มีโอกาสน้อยในเรื่องความก้าวหน้า 3.14 .978 ปานกลาง 
8. งานที่ได้รับมอบหมายไปไม่ถึงเป้าหมายที่วางไว้ 3.02 .955 ปานกลาง 
9. มีความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน 2.67 1.128 ปานกลาง 
10. รู้สึกว่าต้องแข่งขันหรือเปรียบเทียบกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

2.81 1.053 ปานกลาง 

รวม 2.8877 .64078 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัย     
ด้านความเครียดตามตําแหน่งงานมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานในระดับปานกลางโดยมีค่า 
X = 2.8877 (SD=.64078) และเมื่อพิจารณาในแต่ละข้อคําถามพบว่าคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ใน
ระดับมากที่สุดได้แก่ รู้สึกกดดันว่าต้องให้ผลงานออกมาดี มีค่า X = 3.9 (SD=1.067) มีโอกาสน้อยใน
เร่ืองความก้าวหน้ามีค่า X = 3.14 (SD=0.978) งานน่าเบ่ือมีค่า X = 3.06 (SD=1.074) งานที่ได้รับ
มอบหมายไปไม่ถึงเป้าหมายที่วางไว้มีค่า X =3.02 (SD=0.955) กลัวทํางานผิดพลาด มีคา่ X = 
3.00 (SD=1.077) การจัดการในที่ทํางานมคีวามขัดแย้ง มีค่า X =3.00 (SD=0.955) รู้สกึว่าต้อง
แข่งขันหรือเปรียบเทียบกับเพ่ือนร่วมงานมีค่า X =2.81 (SD=1.053) มีความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน
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มีค่า X = 2.67 (SD=1.128) งานท่ีได้รับผิดชอบมากเกินไปมีค่า X = 2.62 (SD=0.986) ทํางานที่
ได้รับมอบหมายไม่สําเร็จมีค่า X = 2.46 (SD=0.903)  
   
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ 
  พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงาน  
  กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
 

ระดับความคดิเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีอิทธพิลต่อการต้ังใจจะลาออก 

จากงาน กรุงเทพมหานครย่านอโศก 

ค่าเฉลี่ย

X  

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

S.D. 

แปลผล 
 

1. หัวหน้างานไว้วางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของ
ข้าพเจ้า 

2.47 .869 น้อย 

2. งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายสามารถทาํได้สําเร็จ
ตามเป้าหมาย 

2.46 .812 น้อย 

3. การเลื่อนข้ันตําแหน่งพิจารณาจากความสําเร็จในการ
ทํางาน 

2.77 .835 ปานกลาง 

4. ข้าพเจ้ารับมอบหมายให้ทาํงานที่สําคัญ 2.83 .928 ปานกลาง 
5. ข้าพเจ้าได้รับการช่ืนชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติได้สําเร็จ 2.94 .834 ปานกลาง 
6. ปริมาณงานของข้าพเจ้ามีความหมายเหมาะสม 2.87 .932 ปานกลาง 
7. งานของข้าเจ้ามีความท้าทายและน่าสนใจ 2.97 .882 ปานกลาง 
8. ลักษณะของงานที่ข้าพเจ้าทํามีขั้นตอนและ
กระบวนการที่ชัดเจน 

2.97 .880 ปานกลาง 

9. งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายเป็นงานที่ต้องใช้ความ
รับผิดชอบสูง 

2.94 .881 ปานกลาง 

10. งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบตรงกับ
ความสามารถ 

2.88 .973 ปานกลาง 

รวม 2.8095 0.55622 ปานกลาง
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จากตารางที่ 4.9 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อปัจจัย 
ด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานอยู่ในระดับปานกลางมีค่า X = 2.8095 
(SD=0.55622) และเมื่อพิจารณาในแต่ละข้อคําถามพบว่าคําถามที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดับมาก
ที่สุดได้แก่ เป็นเรื่องงานของข้าพเจ้ามีความท้าทายและน่าสนใจมีค่า X = 2.97 (SD=0.882) ลักษณะ
ของงานที่ข้าพเจ้าทํามีขั้นตอนและกระบวนการท่ีชัดเจนมีค่า X  = 2.97 (SD=0.880) ด้านข้าพเจ้า
ได้รับการช่ืนชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติได้สําเร็จมีค่า X =  2.94 (SD=0.834) และงานที่ข้าพเจ้าได้รับ
มอบหมายเป็นงานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูงมีค่า X = 2.94 (SD=0.881) ระดับความคิดเห็นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้านงานท่ี
ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบตรงกับความสามารถมีค่า X = 2.88  (SD=0.973) ระดับความ
คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้าน
ปริมาณงานของข้าพเจ้ามีความหมายเหมาะสมมีค่า X = 2.87 (SD=0.932) ระดับความคิดเห็นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้านข้าพเจ้ารับ
มอบหมายให้ทาํงานที่สําคัญมคี่า X =  2.83 (SD=0.928) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้านการเลื่อนข้ันตําแหน่ง
พิจารณาจากความสําเร็จในการทํางานมีค่า X = 2.77 (SD=0.835) ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้านหัวหน้างานไว้วางใจ
และเช่ือมั่นในความสามารถของข้าพเจ้ามีค่า X = 2.47 (SD=0.869) ระดับความคิดเห็นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้านงานท่ี
ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายสามารถทําได้สําเร็จตามเป้าหมายมีค่า X = 2.46 (SD=0.812) 
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ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ 
       พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะ    
       ลาออกจากงานกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 

 
ระดับความคดิเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่มีอิทธพิลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงาน 
กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 

ค่าเฉลี่ย 

X  

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

S.D. 

 
แปลผล 

1. ท่านมักเล่าถึงที่ยอดเย่ียมในองค์ให้เพ่ือน ๆ ฟังเสมอ 2.90 .935 ปานกลาง 
2. ท่านยินดีรบัภาวะงานทุกอย่างที่ได้มอบหมายจากองค์กรแห่งน้ี 2.69 .828 ปานกลาง 
3. ท่านพบว่าค่านิยมของท่านสอดคล้องกับองค์กรแห่งน้ี 2.90 .948 ปานกลาง 
4. ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่าท่านทํางานในองค์กรแห่งน้ี 3.00 .905 ปานกลาง 
5. องค์กรแห่งน้ีส่งเสริมให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 3.01 .911 ปานกลาง 
6. ท่านรู้สึกว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดเท่าที่ท่านเคยทาํงานมา 2.99 .913 ปานกลาง 
7. ท่านห่วงใยและคอยระวังไม่ให้องค์กรเสื่อมเสีย 3.03 .991 ปานกลาง 
8. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในองค์กรเอ้ืออํานวยต่อการทํางาน 3.00 .854 ปานกลาง 
9. ในหน่วยงานจัดสวัสดิการสําหรับผู้ปฏิบัติงานได้เหมาะกับ
ความต้องการ 

2.92 .997 ปานกลาง 

10. เส้นทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของท่านมีความชัดเจน 2.88 .978 ปานกลาง 
รวม 2.932 0.0559 สูง 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยด้าน

ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากอยู่ในระดับปานกลางมีค่า X = 2.932 
(SD=.0559) เมื่อพิจารณาในแต่ละข้อคําถามพบว่าคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมากที่สุดได้แก ่
ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่าท่านทํางานในองค์กรแห่งน้ีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย
มากมีค่า X = 3.00 (SD=0.905) และสภาพแวดล้อมทางกายภาพในองค์กรเอ้ืออํานวยต่อการทํางาน
โดยมีค่า X = 3.00 (SD=0.854) 
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ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะ
ลาออกจากงานได้แก่ด้านองค์กรแห่งน้ีส่งเสริมให้ท่านเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานมีค่า X = 3.01 
(SD=0.911) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะ
ลาออกจากงานได้แก่ด้านท่านห่วงใยและคอยระวังไม่ให้องค์กรเสื่อมเสียมีค่า X = 3.03 (SD=0.991)   
ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจาก
งานได้แก่ด้านท่านรู้สึกว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่สุดเท่าที่ท่านเคยทํางานมามีค่า X = 2.99 
(SD=0.913) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจ  
จะลาออกจากงานได้แก่ด้านท่านมักเล่าถึงที่ยอดเย่ียมในองค์ให้เพ่ือน ๆ ฟังเสมอมีค่า X = 2.90 
(SD=0.935) และท่านพบว่าค่านิยมของท่านสอดคล้องกับองค์กรแห่งน้ี มีค่า X  = 2.90 (SD=0.948)  
ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจาก
งานได้แก่ด้านในหน่วยงานจัดสวัสดิการสําหรับผู้ปฏิบัติงานได้เหมาะกับความต้องการมีค่า X = 2.92  
(SD=0.997) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะ
ลาออกจากงานได้แก่ด้านเส้นทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของท่านมีความชัดเจนมีค่า X  = 2.88 
(SD=0.978) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะ
ลาออกจากงานได้แก่ด้านท่านยินดีรับภาวะงานทุกอย่างที่ได้มอบหมายจากองค์กรแห่งน้ีมีค่า X = 
2.69 (SD=0.828)  
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ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่มีต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 

 
ระดับความคดิเห็นเก่ียวกับ 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอิทธพิลต่อการ
ต้ังใจจะลาออกจากงานกรุงเทพมหานคร  

ย่านอโศก 

ค่าเฉลี่ย 

X  

ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

S.D. 

แปลผล 

1. ความคาดหวังที่จะได้เปลี่ยนลักษณะงานที่ทําและ
ได้เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่งสูงข้ึน 

2.85 .875 ปานกลาง 

2. ลักษณะงานท่ีต้องทํามีมากเกินไปไม่มีโอกาสได้ใช้
ความคิดริเร่ิมเกิดความตึงเครียดในงานที่ทํา 

2.78 .857 ปานกลาง 

3. ขาดความภาคภูมิใจในตําแหน่งงานท่ีทําไม่ได้รับ
การยกย่องนับถือ 

2.96 1.004 ปานกลาง 

4. ขาดโอกาสที่จะดํารงตําแหน่งงานสูงกว่าที่เป็นสูง
ไม่ได้รับการสนับสนุนให้ก้าวหน้า 

3.06 .938 ปานกลาง 

5. เพ่ือนร่วมงานขาดความรับผิดชอบ มีความขัดแย้ง
กันเสมอ 

2.90 1.154 ปานกลาง 

6. ลาออกเพ่ือไปศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึนเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.27 1.263 ปานกลาง 

7. ลาออกเพ่ือไปทํางานที่อ่ืนที่มีสวัสดิการและ
เงินเดือนสูงกว่า 

3.56 1.263 มาก 

8. ลาออกเพราะความจําเป็นอ่ืน ๆ อาทิปัญหาส่วนตัว 3.02 1.175 ปานกลาง 
รวม 3.0488 .64904 ปานกลาง 

    
จากตารางที่ 4.11 พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการต้ังใจจะ

ลาออกสําหรับผลการพิจารณาอยู่ในระดับปานกลางมีค่า X = 3.0488 (SD=.64904) เมื่อพิจารณา
ในแต่ละข้อคําถามพบว่าคําถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นเร่ืองลาออกเพ่ือไปทํางานที่อ่ืนที่มีสวัสดิการและ
เงินเดือนสูงกว่ามีค่า X  =  3.56 (SD=1.263) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อ
การต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้าน ลาออกเพ่ือไปศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึนเพ่ือความก้าวหน้าใน
อาชีพมีค่า  
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X =  3.27 (SD=1.263) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการต้ังใจจะ
ลาออกจากงานได้แก่ด้าน ขาดโอกาสที่จะดํารงตําแหน่งงานสูงกว่าที่เป็นสูงไม่ได้รับการสนับสนุนให้
ก้าวหน้ามีค่า X  = 3.06 (SD=0.938) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการ
ต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้านลาออกเพราะความจําเป็นอ่ืนๆอาทิปัญหาส่วนตัวมีค่า X   = 3.02 
(SD=1.175) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่
ด้านขาดความภาคภูมิใจในตําแหน่งงานท่ีทําไม่ได้รับการยกย่องนับถือมีค่า X = 2.96 (SD=1.004) 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้าน เพ่ือน
ร่วมงานขาดความรับผิดชอบ มีความขัดแย้งกันเสมอมีค่า X = 2.90  (SD=1.154) ระดับความ
คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้านความคาดหวังที่จะได้
เปลี่ยนลักษณะงานที่ทําและได้เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่งสูงข้ึนมีค่า X = 2.85 (SD=0.875) ระดับความ
คิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานได้แก่ด้านลักษณะงานที่ต้องทํา
มีมากเกินไปไมม่ีโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิมเกิดความตึงเครียดในงานที่ทํามีค่า X = 2.78 (SD=0.857) 
  
4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้งสามข้อจะใช่สถิติการทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 
Analysis) 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติการทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าความเครียดตามตําแหน่งงานมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก   
 
ตารางที่ 4.12: แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของความเครียดตามตําแหน่งงานมีอิทธิพลต่อการต้ังใจ 

       จะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านกรุงเทพมหานคร ยา่นอโศก 
 

ตัวแปรอิสระ B SE Beta Sig. 
ความเครียดตามตําแหน่งงาน .668 .038 .660 .000* 

R2 =0.435, F= 306.601, n= 400, sig =0.000, P ≤ 0.05* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.12 พบว่าความเครียดตามตําแหน่งงานมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจาก
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 43.5 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติการทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะออกจาก
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก  

 
ตารางที่ 4.13: แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออก

จากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
   

ตัวแปรอิสระ B SE Beta Sig. 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ .711 .046 .609 .000* 

R2 = 0.371, F=235.097, n=400, sig = 0.000, P≤0.05* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.13 พบว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 37.1 อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติการทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะออกจาก
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก  
 
ตารางที่ 4.14: แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออก   
                 จากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการย่านกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก 
 

ตัวแปรอิสระ B SE Beta Sig. 
ความผูกพันต่อองค์กร .074 .005 .630 .000* 

R2= .397, F=261.580, n=400, sig =0.000, P≤0.05* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.14 พบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการต้ังใจจะลาออกจากงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 39.7 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 



บทท่ี 5 

บทสรุป 

       

บทสรุปการวิจัยเรือ่งการศึกษาปจจัยดานความเครียดตามตําแหนงงาน แรงจูงใจและความ

ผูกพันตอองคกรที่มีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติงาน ยานอโศก 

กรุงเทพมหานคร 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.2 การอภิปลายผล 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 สวนดังน้ี 

5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่ง 

ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ผลการวิเคราะหพบวา 

1) พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน ยานอโศก กรุงเทพมหานคร ที่ถูกเลอืกใหมา

ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญงิมากที่สุด คิดเปนรอยละ 66.0 รองลงมาเปนเพศชาย คิดเปน             

รอยละ 34.00  

2) อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย

มากที่สุดอยูระหวางชวงอายุ 25.-35 ป คิดเปนรอยละ 54.8 รองลงมาไดแกชวงอายุระหวาง 36-45 ป 

คิดเปนรอยละ 27.3  รองลงมาไดแกอายุตํ่ากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 14.8 และอายุทีม่ีจํานวนนอย

สุดไดแก อายุมากกวา 45 ป คิดเปนรอยละ 3.3  

3) สถานภาพสมรสของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ย มสีถานภาพโสดจํานวนมากทีสุ่ด คิดเปนรอยละ 46.0 รองลองมาไดแก 

สถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 44.0 และสถานภาพทีม่ีจํานวนนอยที่สุด ไดแก หยา/ หมาย/ 

แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 10.00  

4) ระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ ถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากทีสุ่ดไดแก ระดับปรญิญาตรี คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมาไดแก ตํ่ากวา

ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 34.2 และนอยทีสุ่ด ได แก ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปน 

รอยละ 9.3  
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5) อัตราเงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีอัตราเงินเดือนมากที่สุดอยูระหวาง 10,000-19,999 บาท คิดเปนรอยละ 

62.5 รองลงมาไดแกอัตราเงินเดือนที่อยูระหวาง 20,000-29,999 บาท คิดเปนรอยละ 22.2 รองลงมา

ไดแกอัตราเงินเดือนที่ตํ่ากวา 10,000 บาท คิดเปนรอยละ 9.5 และนอยทีสุ่ด ไดแก อัตราเงินเดือนที่

มากกวา 30,000 บาทข้ึนไป คิดเปนรอยละ 5.8  

6) ระยะเวลาในการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยมากทีสุ่ดอยูระหวาง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 42.0 รองลงมา อยูระหวาง 1-4 ป คิด

เปนรอยละ 41.5 รองลงมา นอยกวา 1 ป คิดเปนรอยละ 12.5 และนอยที่สุด มากกวา 10 ปข้ึนไป 

คิดเปนรอยละ 4.0  

7) ฝายในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ถูกคัดเลือกใหมาตอบ

แบบสอบถามโดยมากทีสุ่ดไดแก ฝายพนักงานทั่วไป คิดเปนรอยละ 87.3 รองลงมา ไดแก ฝายหัวหนา/ 

หัวหนาฝาย/ ผูจัดการ คิดเปนรอยละ 11.8 และนอยที่สุดไดแก ฝายอื่น ๆ คิดเปนรอยละ 0.9 

8) ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ยานอโศก กรุงเทพมหานคร

สําหรับผลการพจิารณา เกี่ยวกบัความเครียดตามตําแหนงงานของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มอีิทธิพล

ตอการต้ังใจจะลาออกจากงาน  กรุงเทพมหานคร ยานอโศก ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.8877 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ .64078 เมื่อจําแนกเปนรายขอ

พบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติการ ยานอโศก กรุงเทพมหานคร ทีม่ีระดับความคิดเห็นอยู

ในระดับเห็นดวยมาก ไดแกรูสึกกดดันวาตองใหผลงานออกมาดี มีโอกาสนอยในเรือ่งความกาวหนา 

งานนาเบื่องานที่ไดรบัมอบหมายไปไมถึงเปาหมายที่วางไว กลัวทํางานผิดพลาด การจัดการในที่

ทํางานมีความขัดแยง รูสกึวาตองแขงขันหรือเปรียบเทียบกบัเพื่อนรวมงาน มีความขัดแยงกบัเพือ่น

รวมงาน งานที่ไดรบัผิดชอบมากเกินไป ทํางานที่ไดรับมอบหมายไมสําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.9, 

3.14, 3.06, 3.02, 3.00, 3.00, 2.81, 2.67, 2.62, 2.46 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 

1.067, 0.978, 1.074, 0.955, 1.077, 0.955, 1.053, 1.128, 0.986, 0.903 ตามลําดับ  

9) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจของพนักงานระดับปฏิบัติการทีม่ีอทิธิพลตอ

การต้ังใจจะลาออกจากงาน กรุงเทพมหานคร สําหรับผลการพิจารณา เกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่มีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงาน กรุงเทพมหานคร ยานอโศก ความคิดเห็น

อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง โดยมคีาเฉลีย่เทากบั 2.8095 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.55622 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวาระดับความคิดเห็นของเกี่ยวกบัแรงจูงใจของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่มีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงาน กรงุเทพมหานคร ยานอโศก ทีม่ีระดับความ

คิดเห็นเห็นมากที่สุดอยูในระดับเห็นดวยปานกลาง ไดแก งานของขาเจามีความทาทายและนาสนใจ 

และลกัษณะของงานที่ขาพเจาทํามีข้ันตอนและกระบวนการที่ชัดเจน และดานขาพเจาไดรบัการช่ืน
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ชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติไดสําเรจ็ และงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายเปนงานที่ตองใชความรบัผิดชอบสงู

และ ที่ขาพเจาไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบตรงกบัความสามารถ และดานปริมาณงานของขาพเจามี

ความหมายเหมาะสม ดานขาพเจารับมอบหมายใหทํางานทีส่ําคัญ และดานการเลื่อนข้ันตําแหนง

พิจารณาจากความสําเรจ็ในการทํางาน และ ดานหัวหนางานไววางใจและเช่ือมั่นในความสามารถของ

ขาพเจา และดานงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายสามารถทําไดสําเรจ็ตามเปาหมาย โดยมีคาเฉลีย่

เทากับ 2.97, 2.97, 2.94, 2.94, 2.88, 2.87, 2.83, 2.77, 2.47, 2.46 และมีคาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ 0.882, 0.880, 0.834, 0.881, 0.973, 0.932, 0.928, 0.835, 0.869, 0.812  

10) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ที่มีอิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงาน กรุงเทพมหานคร ยานอโศก สําหรบัผลการพิจารณาความ

คิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยสงู โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 2.932 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากบั 

0.0559 เมื่อจําแนกเปนรายขอพบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่มีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงาน กรงุเทพมหานคร ยานอโศก ที่มีระดับความคิดเห็น

ดวยมากที่สุด ไดแก ทานมีความภูมิใจทีจ่ะบอกผูอื่นวาทานทํางานในองคกรแหงน้ี และ สภาพแวดลอม

ทางกายภาพในองคกรเอือ้อํานวยตอการทํางาน และ ดานองคกรแหงน้ีสงเสรมิใหทานเกิดแรงบันดาล

ใจในการทํางาน และ ดานทานหวงใยและคอยระวังไมใหองคกรเสื่อมเสียและ ดานทานรูสึกวาองคกรน้ี

เปนองคกรที่ดีที่สุดเทาทีท่านเคยทํางานมา และ ดานทานมักเลาถึงที่ยอดเย่ียมในองคใหเพื่อน ๆ ฟง

เสมอ และทานพบวาคานิยมของทานสอดคลองกบัองคกรแหงน้ี และดานในหนวยงานจัดสวัสดิการ

สําหรับผูปฏิบัติงานไดเหมาะกับความตองการ และ ดานเสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของทานมี

ความชัดเจน และดานทานยินดีรบัภาวะงานทุกอยางที่ไดมอบหมายจากองคกรแหงน้ี โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.00, 3.00, 3.01, 3.03, 2.99, 2.90, 2.90, 2.92, 2.88, 2.69 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.905, 0.854, 0.911, 0.991, 0.913, 0.935, 0.948, 0.997, 0.978, 0.828 

11) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอทิธิพลตอการ

ต้ังใจจะลาออกจากงาน กรงุเทพมหานคร ยานอโศกสําหรบัผลการพจิารณาความคิดเห็นอยูในระดับ

เห็นดวยปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.0488 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.64904  

เมื่อจําแนกเปนรายขอพบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัของพนักงานระดับปฏิบัติการทีม่ีอิทธิพลตอการ

ต้ังใจจะลาออกจากงาน กรงุเทพมหานคร ยานอโศก ที่มรีะดับความคิดเห็นดวยมากทีสุ่ดไดแก 

ลาออกเพื่อไปทํางานที่อื่นที่มสีวัสดิการและเงินเดือนสงูกวา และดานลาออกเพือ่ไปศึกษาตอในระดับ

ที่สูงข้ึนเพื่อความกาวหนาในอาชีพ และ ดานขาดโอกาสทีจ่ะดํารงตําแหนงงานสูงกวาทีเ่ปนสูงไมไดรับ

การสนับสนุนใหกาวหนาและ ดานลาออกเพราะความจําเปนอื่น ๆ อาทิปญหาสวนตัวและ ดานขาด

ความภาคภูมิใจในตําแหนงงานที่ทําไมไดรบัการยกยองนับถือ และดานเพื่อนรวมงานขาดความ

รับผิดชอบ และดานความคาดหวังทีจ่ะไดเปลี่ยนลักษณะงานที่ทํา และไดเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงสงู 
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และดานลักษณะงานที่ตองทํามีมากเกินไปไมมีโอกาสไดใชความคิดริเริม่เกิดความตึงเครียดในงานที่ทํา 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.56, 3.27, 3.06, 3.02, 2.96, 2.90, 2.85, 2.78 และมีคาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเทากับ 1.263, 1.263, 0.938, 1.175, 1.004, 1.154, 0.875, 0.857  

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมลูดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก

การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมติฐานทัง้สามขอ ดังน้ี 

5.1.2.1 สมมติฐานขอที่ 1: ความเครียดตามตําแหนงงานมีอทิธิพลตอการต้ังใจจะ

ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ยานอโศก สถิติที่ใชทดสอบคือจะใช

สถิติการทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis)                        

ผลการวิเคราะหพบวา ความเครียดตามตําแหนงงานมีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออก

จากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ยานอโศกอยูในระดับปานกลาง ไดแก รูสึก

กดดันวาตองใหผลงานออกมาดี มีโอกาสนอยในเรือ่งความกาวหนา งานนาเบื่อ งานที่ไดรับมอบหมาย

ไปไมถึงเปาหมายที่วางไว กลัวทํางานผิดพลาด การจัดการในที่ทํางานมีความขัดแยง รูสึกวาตอง

แขงขันหรือเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงาน มีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน งานที่ไดรบัผิดชอบมาก

เกินไป ทํางานที่ไดรับมอบหมายไมสําเร็จ ตามลําดับ อยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

                      5.1.2.2 สมมติฐานขอที่ 2: ปจจัยดานแรงจูงใจมีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจาก

งานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ยานอโศก สถิติที่ใชทดสอบจะใชสถิติการทดสอบ

หาความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis)  

ผลการวิเคราะหพบวาปจจัยดานแรงจงูใจมอีิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรงุเทพมหานคร ยานอโศกในระดับปานกลาง ไดแก งานของขาพเจา 

มีความทาทายและนาสนใจ  ลักษณะของงานที่ขาพเจาทํามข้ัีนตอนและกระบวนการที่ชัดเจน ดาน

ขาพเจาไดรบัการช่ืนชมทกุครั้งเมื่อปฏิบัติไดสําเรจ็ งานที่ขาพเจาไดรบัมอบหมายเปนงานที่ตองใช

ความรับผิดชอบสงู ที่ขาพเจาไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบตรงกบัความสามารถ ดานปริมาณงาน 

ของขาพเจามีความหมายเหมาะสม  ดานขาพเจารบัมอบหมายใหทํางานทีส่ําคัญ ดานการเลือ่นข้ัน

ตําแหนงพิจารณาจากความสําเร็จในการทํางาน  ดานหัวหนางานไววางใจและเช่ือมั่นในความสามารถ

ของขาพเจา ดานงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายสามารถทําไดสําเรจ็ตามเปาหมายตามลําดับ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

                      5.1.2.3 สมมติฐานขอที ่3: ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลตอการต้ังใจจะออกจาก

งานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ยานอโศก สถิติที่ใชทดสอบคือ จะใชสถิติการ

ทดสอบหาความสมัพันธแบบถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) 

 



56 

ผลการวิเคราะหพบวาความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลตอการต้ังใจจะออกจากงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรงุเทพมหานคร ยานอโศก อยูในระดับปานกลาง ไดแก ทานมีความ

ภูมิใจที่จะบอกผูอื่นวาทานทํางานในองคกรแหงน้ี สภาพแวดลอมทางกายภาพในองคกรเอื้ออํานวยตอ

การทํางาน ดานองคกรแหงน้ีสงเสริมใหทานเกิดแรงบนัดาลใจในการทํางาน ดานทานหวงใยและคอย

ระวังไมใหองคกรเสื่อมเสีย ดานทานรูสึกวาองคกรน้ีเปนองคกรที่ดีทีสุ่ดเทาที่ทานเคยทํางานมา ดาน

ทานมักเลาถึงที่ยอดเย่ียมในองคใหเพื่อน ๆ ฟงเสมอ ทานพบวาคานิยมของทานสอดคลองกับองคกร

แหงน้ี ดานในหนวยงานจัดสวัสดิการสําหรบัผูปฏิบัติงานไดเหมาะกบัความตองการ ดานเสนทางการ

เติบโตในการปฏิบัติงานของทานมีความชัดเจน ดานทานยินดีรับภาวะงานทุกอยางที่ไดมอบหมายจาก

องคกรแหงน้ี ตามลําดับอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  

5.2 การอภิปรายผล 

จะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมลูกบัเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของโดยจะอธิบายตาม

สมมติฐานดังน้ี 

       5.2.1 สมมติฐานขอที่ 1: ความเครียดตามตําแหนงงานมีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจาก

งานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ยานอโศก 

 ความเครียดตามตําแหนงงานมีอิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ยานอโศก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 คิดเปนรอยละ 43.5                                               

 ผลการวิจัยพบวาความเครียดตามตําแหนงงานมีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติงานผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความเครียดจากการทํางานมีอทิธิพล

ตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งผลดังกลาว

สอดคลองกบัแนวคิดเรื่องความเครียดตามตําแหนงงานของ Cooper และ Davidson (1978 อางใน 

สุภา พนัสบดี, 2554, หนา 26) และแนวคิดที่กอใหเกิดความเครียดของ อมรากลุ อินโอชานนท (2532 

อางใน เกศรินทร ปญญาดวง, 2552, หนา 19-20) ซึ่งสามารถอธิบายไดวาปจจัยตาง ๆ ที่กอใหเกิด

ความเครียดแกพนักงานน้ันเกิดจากการทีตํ่าแหนงหนาที่ที่รบัผิดชอบ ปริมาณงาน สิ่งแวดลอมในการ

ทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน กฎระเบียบของหนวยงาน งานที่หนักเกินไปหรือตอง

รับผิดชอบหลายอยาง เชนตองรบัผิดชอบคนหลายกลุมทีม่ีความคิด แตกตางกันออกไปการไมมสีวนรวม

ในการตัดสินใจในเรือ่งงาน หรืองานที่นอยเกินไปจนทําใหเกดิความรูสึกวาตนไมมีคุณคา ปจจัยทั้งหมด

เหลาน้ีลวนเปนสาเหตุที่กอใหเกิดความเครียดตามตําแหนงงาน ซึ่งอาจจะสงผลใหพนักงานเกิดความคิด 

ที่จะลาออกจากองคกรเดิมเพื่อไปทํางานในองคกรใหม การเกิดความเครียดมีขนาดความรุนแรงแตกตาง

กันต้ังแตระดับตํ่า กลาง และสงูซึ่งเปนระดับรุนแรง และจะทวีความรุนแรง ถาคงอยูเปนเวลานานและ
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ทุกระดับของความเครียดมผีลตอการปฏิบัติงานทัง้สิ้น ความเครียดทีเ่กิดข้ึนเปนเวลานานจะทําให

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานเปลี่ยนไป เน่ืองจากความเครียดนาน ๆ ทําใหเกิดความเหน่ือยลา 

ทั้งรางกาย จิตใจและอารมณ ในที่สุดจะเกิดความทอแทในการทํางาน สงผลใหผลการปฏิบัติงานลดลง 

พนักงานเกิดความเบื่อหนายสงผลใหเกิดการต้ังใจจะลาออกจากงาน องคกรควรจะตองหาแรงจงูใจใน

การปฏิบัติงานใหแกพนักงาน มอบหมายงานใหตรงกบัความรูความสามารถของแตละบุคคล องคกรควร

จะมองในดานคาตอบแทน มีการจายคาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับปริมาณงาน และสวัสดิการตาง ๆ ให

พนักงาน เพื่อที่จะทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทาํงาน ดานความมั่นคงและความกาวหนาใน

หนาที่การงาน มีการสงเสรมิใหพนักงานพฒันาความรูความสามารถของพนักงาน ในสวนของดาน

ผูบังคับบญัชา หัวหนางานควรมกีารบรหิารจัดการคนใหเหมาะสมกบัปริมาณงาน การมอบหมายงานให

ชัดเจน ยอมรบัฟงเหตุผลของลูกนอง คํานึงถึงความรูสกึของลูกนอง และหัวหนางานตองมีความเสมอ

ภาคกับพนักงานทกุคน ดานการติดตอสื่อสารภายในองคกร หัวหนาควรสือ่สารใหพนักงานเขาใจ 

กฎระเบียบวิธีการทํางานโดยละเอียดและชัดเจน รวมถึงหลกัเกณฑการเลื่อนตําแหนง การปรบัข้ัน

เงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรเปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม  

เพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงานใหเกิดข้ึนนอยที่สุด                                     

          5.2.2 สมมติฐานขอที่ 2: ปจจัยดานแรงจงูใจมอีิทธิพลตอการต้ังใจจะออกจากงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการกรุงเทพมหานคร ยานอโศก 

    แรงจงูใจมอีิทธิพลตอการต้ังใจจะออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรงุเทพมหานคร 

ยานอโศก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 คิดเปนรอยละ 37.1                                        

           ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับแรงจงูใจโดยรวม อยูในระดับปานกลางซึง่ผล

ดังกลาวมีความสอดคลองกับแนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Herzberg (1959 อางใน  

สุรเดช ลิปกรณ, 2552, หนา 8) และทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (1970 อางใน พงศ 

หรดาล, 2548, หนา 50) ซึ่งสามารถอธิบายไดวาการที่พนักงานจะทํางานกับองคกรไปไดในระยะเวลา

อันยาวนานน้ัน องคกรจะตองมีแรงจูงใจในการที่ใหพนักงานจะสามารถทํางานที่ไดรบัมอบหมายอยางมี

ประสิทธิภาพจนประสบความสําเร็จ และตัวพนักงานเองเกดิความภาคภูมิใจและพึ่งพอใจในผลสําเรจ็

ของงาน และปจจัยตาง ๆ คํ้าจุน โดยเฉพาะอยางย่ิงแรงจูงใจที่เปนปจจัยคํ้าจุนที่เปนตัวกระตุนจาก

ภายในที่สงเสรมิใหเกิดแรงจงูใจในการทํางานของแตละบุคคลเชน เงินเดือน ใหโบนัสตามรายไดบริษัท

ซึ่งจะทําใหฝายปฏิบัติการเกิดแรงจงูใจในการทํางานและจะทําใหแขงขันกันทํางาน และสวัสดิการตาง ๆ 

ความสัมพันธที่ดีกบัผูบังคับบังชา ผูใตบงัคับบญัชา และเพือ่นรวมงาน สามารถปฏิบัติงานรวมกันได

อยางเขาใจ พนักงานควรไดรับปจจัยตางๆเหลาน้ีมากเพียงพอ พนักงานกจ็ะปฏิบัติงานใหกบัองคกรได

ยาวนาน องคกรควรพัฒนาทกัษะความเปนผูนําและสรางความสัมพันธระหวางหัวหนางานและพนักงาน

เพื่อสรางความสัมพันธทีเ่ปนกันเองระหวางหัวหนาและลูกนองในทางกลบักันองคกรมีแรงจูงใจในดาน
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ตาง ๆ ไมเพียงพอ พนักงานกจ็ะเกิดความไมพอใจในการทํางาน และอาจจะนําไปสูการตัดสินใจลาออก

ในที่สุด การทีพ่นักงานลาออกทําใหบริษัทเกิดตนทุนของการที่พนักงานลาออกสูญเสียความสามารถใน

การทํางาน รวมถึงตนทุนในดานของคาใชจาย ระยะเวลาที่ตําแหนงวางลง โดยเฉพาะอยางย่ิงตนทุนใน

การรบัสมัคร และตนทุนในการสรรหาพนักงานใหมตองเสียคาใชจายของการฝกอบรมพนักงานที่

สูญเสียไปแลว ดังน้ันองคกรควรหาแรงจงูใจใหเพียงพอใหแกพนักงานเพื่อลดอัตราการลาออกและลด

ตนทุนคาใชจายตาง ๆ ที่จะข้ึนข้ึนกับองคกร 

5.2.3 สมมติฐานขอที ่3: ความผูกพันตอองคกรมีอทิธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการยานกรุงเทพมหานคร ยานอโศก 

ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

กรุงเทพมหานคร ยานอโศก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 คิดเปนรอยละ 39.7                                      

ผลการวิจัยพบวา ระดับความผูกพันของกลุมตัวอยางทีม่ีตอองคกรในภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลางซึ่งสอดคลองกบัแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคกร ของ ภรณี  กีรติบุตร (2529) และ

แนวคิดเรื่องความผกูพันตอองคกรของ Porter และคณะ (1974) ซึ่งสามารถอธิบายไดวา ความ

ผูกพันตอองคกรเปน ระดับของความเปนอันหน่ึง อันเดียวกนัของพนักงานกับองคกร ซึง่แสดงใหเห็น

ถึงความเกี่ยวพันกันอยางแนนแฟนของพนักงานที่มีตอองคกร  ซึ่งจะแสดงออกมาในรปูของ ความ

ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปน พนักงานขององคกรน้ันตอไป ความเต็มใจทีจ่ะใชพลงัอยาง

เต็มที่ในการปฏิบัติงานใหองคกร มีความเช่ือมั่นอยางแนนอน และจะเปนแรงผลักดันภายในองคกร

และแรงดึงดูดภายนอกองคกรมผีลตอการต้ังสิ้นใจลาออกของพนักงาน และมกีารยอมรับคานิยม

และเปาหมายขององคกร ย่ิงองคกรมีสิง่จงูใจมากเทาไร ก็ย่ิงจะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร

มากข้ึนเทาน้ัน ซึง่สิง่จูงใจในองคกร ไดแก เงินเดือน การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ความกาวหนาใน

หนาที่การงาน ซึ่งถาองคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได ก็จะทําใหพนักงานเกิด

ความผูกพันตอองคกร เกิดความจงรักภักดี ตอองคกรพนักงานตองการทํางานใหบรรลเุปาหมายของ

องคกรที่ต้ังไว ผูบังคับบญัชา ควรมีการปรับปรงุวิธีการปกครองบังคับบัญชาใหถูกตองเหมาะสม ให

ความเปนธรรม แบงงานอยางยุติธรรม ไมเลอืกที่รักมักที่ชัง และไมเลือกปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา 

ระมัดระวังการเกิดอคติและความลําเอียง ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางถูกตองเช่ือถือไดเที่ยงตรง 

สงเสริมความกาวหนาใหแกพนักงานผูมีศักยภาพสูง และมผีลการปฏิบัติงานสูง เปนพี่เลี้ยงเอาใจใส

ดูแลทุกขสุขและชวยแกไขปญหาและอปุสรรคในการทํางาน เสรมิสรางขวัญกําลังใจใหผูใตบังคับ 

บัญชามีความสุขจากความสําเรจ็ในการทํางานและใหเกียรติและยกยองจากการปฏิบัติตน และ

ปฏิบัติงานดีเปนแบบอยางแกผูอื่น ทําใหผูใตบงัคับบญัชารูสกึตนวามีคุณคาตอทีมงาน สรางความยึด

เหน่ียวทางจิตใจ และใหความเปนกันเองทําใหทุกคนสนุกกบังาน ใหคําช้ีแนะสอนงานใหทํางานได 
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ถูกตองสะดวกรวดเร็วและปลอดภัย ใหคําปรกึษาแนะนําในเรื่องตาง ๆ เทาทีส่ามารถจะทําได หมั่น

สังเกตความเปนอยูการดําเนินชีวิตการงาน และสอบถามความไมสบายใจ สรางแรงจงูใจในการทํางาน 

ใหโอกาสแสดงความคิดเห็น ทําใหพนักงานไมตองการจะลาออกจากองคกร องคกรก็จะกลายเปน

องคกรที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

  

5.3 ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะดังน้ี 

       5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช      

          การศึกษาวิจัยครั้งน้ีทําใหทราบถึงระดับความสําคัญของปจจัยในดานความเครียดตําแหนงงาน 

แรงจงูใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีอิทธิพลตอการต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ กรุงเทพมหานคร ยานอโศก วาพนักงานไดมกีารใหความสําคัญกบัปจจัยในดานตาง ๆ ดาน

ใดบาง เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน เพื่อสงผลใหพนักงานเกิดความรกัความผูกพันตอ

องคกรมากข้ึน และทุมเทการทํางานเพือ่องคกร 

นอกจากน้ียังสามารถนําผลการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีใชเปนแนวทางสําหรับผูบรหิารไปใช

ประกอบการพจิารณาและปรับปรุงสรางขวัญกําลังใจใหสอดคลองกบัความตองการของพนักงานเพื่อให

พนักงานอยูในองคกรใหยาวนานที่สุดสามารถปฏิบัติหนาที่อยางมีประสทิธิภาพเพื่อผลประโยชนสงูสุดที่

จะเกิดกับองคกรตอไป          

        5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยทีเ่กี่ยวของหรอืสบืเน่ืองในการทําวิจัยครัง้ตอไปผลการวิจัยน้ี

องคกรตาง ๆ สามารถนําไปประยุกตใชประโยชนในการบรหิารจัดการทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน

ของตนเอง ไดเปนอยางดี ซึง่จะเปนการชวยลดอัตราการลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

และยังชวยลดคาใชจายในการสรรหาพนักงานใหมอกีดวย           
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แบบสอบถาม 

 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในวงเลบ็ (……..) ที่ตรงกบั 

ความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด 

แบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยดานความเครียดตามตําแหนงงาน 

แรงจงูใจ และความผูกพันตอองคกรที่มอีิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ยานอโศก 

 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล 

1. เพศ 

          (……..) ชาย                 (……..) หญิง 

2. อาย…ุ………………ป 

(……..) ตํ่ากวา 25 ป     (…….) 25-35 ป   (…….) 36-45 ป       (…….) มากกวา 45 ป    

3. สถานภาพสมรส 

(…….) โสด                 (……..) สมรส         (…….) หยา/ หมาย/ แยกกันอยู 

4. ทานสาํเร็จการศึกษาสูงสุดระดับใด 

(…….) ตํ่ากวาปริญญาตรี (…….) ปริญญาตรี   (…….) สูงกวาระดับปรญิญาตร ี

5. อัตราเงินเดือน 

(…….) ตํ่ากวา 10,000 บาท                       (……) 10,000 – 19,999 บาท 

(……) 20,000 – 29,999 บาท                    (…….) 30,000 บาทข้ึนไป 

6. ระยะเวลาท่ีทานทํางานในบริษัทนี ้

(…….) นอยกวา 1 ป     (…….) 1 – 4 ป       (……) 5 – 10 ป      

(……) มากกวา 10 ปข้ึนไป 

7. ระดับแผนก 

(……) พนักงานทั่วไป                  (……) หัวหนางาน/ หัวหนาฝาย/ ผูจัดการ  

อื่น ๆ โปรดระบ…ุ………………………………….. 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความเครยีดตามตําแหนงงาน 

(โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน) 

ระดับ 5 = มีความเห็นดวย มากที่สุด ระดับ 4 = มีความเหน็ดวย มาก ระดับ 3 = มีความเห็นดวย

ปานกลาง ระดับ 2 = มีความเห็นดวย นอย และระดับ 1 = มีความเห็นดวย นอยที่สุด 

                                                                              

ระดับความคิดเห็น 

ความเครียดตามตําแหนงงาน 
1 

นอยสุด 

2 

นอย 

3 

ปาน

กลาง 

4 

มาก 

5 

มากท่ีสุด 

1. ทํางานที่ไดรับมอบหมายไมสําเร็จ 
     

2. งานที่รับผิดชอบมากเกินไป 
     

3. กลัวทํางานผิดพลาด 
     

4. รูสึกกดดันวาตองใหผลงานออกมาดี 
     

5. การจัดการในที่ทํางานมีความขัดแยง 
     

6. งานนาเบื่อ 
     

7. มีโอกาสนอยในเรือ่งความกาวหนา 
     

8. งานที่ไดรับมอบหมายไปไมถึงเปาหมายที่วางไว 
     

9. มีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 
     

10. รูสึกวาตองแขงขันหรือเปรียบเทียบกับเพื่อน

รวมงาน      
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจ 

(โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน) 

ระดับ 5 = มีความเห็นดวย มากที่สุด ระดับ 4 = มีความเหน็ดวย มาก ระดับ 3 = มีความเห็นดวย

ปานกลาง ระดับ 2 = มีความเห็นดวย นอย และระดับ 1 = มีความเห็นดวย นอยที่สุด 

 

   ระดับความคิดเห็น 

 

ปจจัยจูงใจ 

1 

นอยท่ีสุด 

2 

นอย 

3 

ปาน

กลาง 

4 

มาก 

5 

มากท่ีสุด 

1. หัวหนางานไววางใจและเช่ือมั่นใน

ความสามารถของขาพเจา           

2. งานที่ขาพเจาไดรบัมอบหมายสามารถทําได

สําเร็จตามเปาหมาย           

3. การไดเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงพจิารณาจาก

ความสําเรจ็ในการทํางาน           

4. ขาพเจาไดรับหมายมอบหมายใหทํางานที่

สําคัญ           

5. ขาพเจาไดรับการช่ืนชมทุกครั้งเมื่อปฏิบัติงาน

ไดสําเรจ็           

6. ปริมาณงานของขาพเจามีความเหมาะสม           

7. งานของขาพเจามีความทาทายและนาสนใจ           

8. ลักษณะของงานที่ขาพเจาทํามีข้ันตอนและ

กระบวนการที่ชัดเจน           

9. งานที่ขาพเจาไดรบัมอบหมายเปนงานที่ตองใช

ความรับผิดชอบสงู           

10. งานที่ขาพเจาไดรบัมอบหมายใหรับผิดชอบ

ตรงกบัความความสามารถ           
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 

(โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน) 

ระดับ 5 = มีความเห็นดวย มากที่สุด ระดับ 4 = มีความเหน็ดวย มาก ระดับ 3 = มีความเห็นดวย

ปานกลาง ระดับ 2 = มีความเห็นดวย นอย และระดับ 1 = มีความเห็นดวย นอยทีสุ่ด 

 

                                                     ระดับความคิดเห็น 

 

ความผูกพันตอองคกร 

1 

นอยท่ีสุด 

2 

นอย 

3 

ปาน

กลาง 

4 

มาก 

5 

มากท่ีสุด 

1. ทานมักเลาถึงงานที่ยอดเย่ียมในองคกรให

เพื่อน ๆ ฟงเสมอ           

2. ทานยินดีรับภาระงานทุกอยางที่ไดรบั

มอบหมายจากองคกรแหงน้ี           

3. ทานพบวาคานิยมของทานสอดคลองกบั

องคกรแหงน้ี           

4. ทานมีความภูมิใจที่จะบอกผูอื่นวาทานทํางาน

ในองคกรแหงน้ี           

5. องคกรแหงน้ีสงเสรมิใหทานเกิดแรงบันดาลใจ

ในการทํางาน           

6. ทานรูสึกวาองคกรน้ีเปนองคกรที่ดีทีสุ่ดเทาที่

ทานเคยทํางานมา           

7. ทานหวงใย และคอยระวังไมใหองคกรเสือ่มเสีย           

8. สภาพแวดลอมทางกายภาพภายในองคกร

เอื้ออํานวยตอการทํางาน           

9. ในหนวยงานจัดสวัสดิการสําหรับผูปฏิบัติงาน

ไดเหมาะสมกบัความตองการ           

10. เสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของทาน

มีความชัดเจน           
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ตอนท่ี 5 ปจจัยท่ีทานคิดวามีผลตอความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

(โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน) 

ระดับ 5 = มีความเห็นดวย มากที่สุด ระดับ 4 = มีความเหน็ดวย มาก ระดับ 3 = มีความเห็นดวย

ปานกลาง ระดับ 2 = มีความเห็นดวย นอย และระดับ 1 = มีความเห็นดวย นอยที่สุด     

                                                            

                                                                            ระดับความคิดเห็น 

 

ความต้ังใจจะลาออก 1 

นอยท่ีสุด 

2 

นอย 

3 

ปาน

กลาง 

4 

มาก 

5 

มากท่ีสุด 

1. ความคาดหวังที่จะไดเปลี่ยนลักษณะงานทีท่ํา

และไดเลือ่นข้ันเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน           

2. ลักษณะงานที่ตองทํามมีากเกนิไปไมมีโอกาส

ไดใชความคิดริเริ่ม เกิดความตึงเครียด           

ในงานที่ทํา           

3. ขาดความภาคภูมิใจในตําแหนงงานทีท่ําไมได

รับการยกยองนับถือ           

4. ขาดโอกาสที่จะดํารงตําแหนงงานสงูกวาที่

เปนอยูไมไดรบัการสนับสนุนใหกาวหนา           

5. เพื่อนรวมงานขาดความรับผิดชอบ มีความ

ขัดแยงกันเสมอ           

6. ลาออกเพื่อไปศึกษาตอในระดับทีสู่งข้ึน เพื่อ

ความกาวหนาในอาชีพ           

7. ลาออกเพื่อไปทํางานที่อื่นทีม่ีสวัสดิการและ

เงินเดือนสงูกวา           

8. ลาออกเพราะความจําเปนอื่น ๆ อาทิ ปญหา

สวนตัว ปญหาสุขภาพ หรือยายที่อยู           

 

 ขอขอบพระคณุทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้   
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ประวัติผูเขยีน 

 

ชื่อ-นามสกุล   นางสาว พรทิพย ทพิมาสน 

     

อีเมล    fon_nof@hotmail.com 

 

ประวัติการศึกษา  ป 2551 ปริญญาตรี มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลมิพระเกียรติ                   

คณะบริหารธุรกจิ สาขาวิชาการตลาด                                 

 

ประสบการณการทํางาน 

ป 2558 – ปจจบุัน   บริษัท IT-G จํากัด 

ตําแหนง: PR marketing  
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