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การคน้ควา้อสิระเรื่อง อทิธพิลของความเครยีดในทีท่ างานต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานภาคเอกชน ในเขต
อ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research) เพื่อศกึษาตวัแปรของความเครยีดในทีท่ างาน 
ได้แก่ ภาระงานหนัก ความชดัเจนของลกัษณะงาน และการสนับสนุนจากหวัหน้างาน มีผลต่อความตัง้ใจลาออกของ
พนักงานภาคเอกชนหรอืไม่ ตวัแปรที่ศกึษามผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานมากน้อยเพยีงใด และ เพื่อศกึษาหา
แนวทางในการบรหิารจดัการความเครยีดในทีท่ างาน และป้องกนัการลาออก ของพนกังานภาคเอกชน โดยกลุ่มประชากรที่
ใช้ในการศกึษาครัง้นี้คอื พนักงานภาคเอกชน ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา จ านวน 476,056 คน โดยค านวณ
ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ใช้วธิกีารค านวณของ Taro Yamane (1973) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% และยอมรบัค่าความคาด
เคลื่อนที ่0.05 สามารถค านวณไดก้ลุ่มประชากรตวัอย่างจ านวน 400 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการคน้ควา้อสิระในครัง้นี้ คอื การ
ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผู้วจิยัน าขอ้มูลที่ได้มาวเิคราะห์ด้วยวธิกีารทางสถิติ โดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ใช้วิธีการหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความความเครยีดในทีท่ างานทัง้ 3 ปัจจยั และการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความ
ตัง้ใจลาออก ใช้วธิคี านวณหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยง-เบนมาตรฐาน (Standard deviation) และใช้การวิเคราะห์
ถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ในการศกึษาสมการพยากรณ์การตดัสนิใจลาออกทีเ่กดิจากความเครยีดใน
ทีท่ างานทัง้ 3 ปัจจยั 

ผลการวจิยัพบว่า ความเครยีดในทีท่ างานสง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบัความเชือ่มัน่ 
95% หรอื p-value น้อยกว่า 0.05 โดยความเครยีดในทีท่ างานสามารถพยากรณ์ความตัง้ใจลาออกไดร้อ้ยละ 30 ซึง่สามารถ
สรา้งสมการท านายความตัง้ใจลาออกไดด้งันี้ Y = 1.39 + 0.61X1 + 0.14X2 - 0.30X3 โดยที ่Y =ความตัง้ใจลาออก X1 = 
ภาระงานหนกั X2 = ความชดัเจนของลกัษณะงาน X3  = การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน 

ดงันัน้สามารถสรุปไดว้่าความเครยีดในทีท่ างานจากปัจจยัทัง้ 3 มคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออก พบว่าภาะ
งานหนัก (มคี่าเบต้า เท่ากบั 0.53) มผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานภาคเอกชนมากทีสุ่ด รองลงมาคอื ความชดัเจน
ของลกัษณะงาน (มคี่าเบตา้ เท่ากบั 0.09) และการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน (มคี่าเบตา้ เท่ากบั -0.20) ตามล าดบั 
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บทน า 
ในปัจจุบนัมกีารจดัตัง้บรษิัทเอกชนมากมาย ทัง้ในสายธุรกจิที่เหมอืนกนัและสายธุรกจิที่แตกต่างกนั จงึมกีาร

แขง่ขนักนัสงูขึน้ ท าใหทุ้กบรษิทั ตอ้งเร่งปรบัปรุง พฒันาองคก์รใหท้นักระแส ทนัโลก ทนัเศรษฐกจิและสอดคลอ้งกบั สถาณ
การณ์ในปัจจุบนัใหเ้รว็ทีสุ่ด เพื่อการกา้วหน้าน าคู่แข่ง การขบัเคลื่อนองคก์รทีด่ไีด ้ต้องอาศยัความร่วมมอืของพนักงานใน
องค์กรทัง้ระดบัหวัหน้างาน และระดบัพนักงานปฏิบตัิการ การจดัการทรพัยากรมนุษย์ที่ดีจะท าให้เกิดการท างานที่มี
ประสทิธภิาพ ซึ่งในพนักงานแต่ละคน จะมทีศันคติ หรอืความต้องการที่แตกต่างกนัไป เมื่อมีการท างานร่วมกนั ภายใต้
สภาวะทีก่ดดนัมากขึน้ ท าใหเ้กดิผลกระทบต่อร่างกายและจติใจของพนกังาน จงึเป็นสาเหตุหนึ่งทีก่่อใหเ้กดิความเครยีดจาก
การท างาน การบรรลุเป้าหมายขององค์กร องค์กรต้องให้ความส าคญักบัการจดัการความเครยีดในที่ท างาน เพื่อรกัษา
พนกังานทีม่คีุณค่าแก่องคก์รควบคู่กบัการพฒันาองคก์รดว้ย  

ความเครยีดทีส่ง่ผลต่อความรูส้กึนึกคดิและการกระท าภายในองคก์ร จะสง่ผลต่อเป้าหมายความส าเรจ็ขององคก์ร 
และอาจเกดิปัญหาทัง้ทางดา้นการงานและทางดา้นการเงนิ ซึง่สามารถวดัไดจ้าดดชันีชีว้ดัต่าง ๆ เช่น อุบตัเิหตุและอตัรา
การเจบ็ป่วยจากการท างานทีเ่พิม่มากขึน้ การขาด ลา มาสายของพนกังานเพิม่ขึน้ผดิปกต ิความปลอดภยัในทีท่ างานลดลง 
ผูป้ฏบิตังิานขาดขวญัและก าลงัใจ คุณภาพผลผลติของสนิคา้และบรกิารถดถอย การท างานทีก่า้วก่ายกนัหรอืไม่ชดัเจน การ
สื่อสารไรป้ระสทิธภิาพ ท างานผดิพลาดบ่อย สภาพและบรรยากาศการท างานทีไ่ม่ด ีมเีรื่องทะเลาะแบะแวง้ระหว่างแผนก
ต่อแผนก ความสมัพนัธร์ะหว่างองค์กรและผูม้ารบับรกิารถดถอยลง ภาพลกัษณ์องคก์รเสื่อมถอย เป็นต้น มาใชว้ดัความ
รุนแรงของความเครยีดในองคก์รได ้(ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสรา้งเสรมิสขุภาพ, 2552) ดงันัน้ความเครยีดเป็นภาวะ
ทางด้านร่างกายและภาวะทางด้านจติใจ ที่เกดิขึน้ได้ในหลายสถานการณ์และความเครยีดนัน้มผีลกระทบดา้นลบต่อชวีติ
ส่วนตวัของพนกังาน พบว่าพนักงานทีไ่ดร้บัผลกระทบจากความเครยีดจากการท างานมคีวามตัง้ใจทีจ่ะเปลีย่นงานมากขึน้ 
จนน าไปสูก่ารตดัสนิใจลาออกในทีส่ดุ (Hwang et al., 2014) 

การตดัสนิใจลาออกจากงานของพนักงานมผีลกระทบโดยตรงต่อองคก์ร เนื่องจาก การที่จะบรรลุเป้าหมายของ
องคก์รได ้ต้องอาศยัการขบัเคลื่อนทีม่ปีระสทิธภิาพของพนักงานควบคู่ไปดว้ย ซึง่ถ้าพนักงานเกดิความเครยีดจากปัจจยั
ต่าง ๆ เช่น ภาระงานทีม่มีากเกนิไป เกดิความขดัแยง้ระหว่างเพือ่นร่วมงานหรอืกบัหวัหน้างาน และลกัษณะการท างานทีไ่ม่
ชดัเจน พนักงานไม่สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร เป็นต้น ซึง่ปัจจยัเหล่านี้ จะน าไปสู่การตดัสนิใจลาออกได ้
เมื่อมจี านวนพนักงานทีต่อ้งการลาออกมาก จะท าใหป้ระสทิธภิาพและก าลงัการผลิต มอีตัราลดต ่าลง ท าใหข้าดพนักงานที่
ช านาญและความต่อเนื่องในการท างาน ตอ้งสญูเสยีงบประมาณในการสรรหาหรอือบรมพนกังานใหม่ ดงันัน้องคก์รควรทีจ่ะ
หาสาเหตุของการตดัสนิใจลาออกและสรา้งความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างองคก์รกบัพนกังาน เพื่อรกัษาพนกังานใหค้งอยู่ในงาน 
ลดการสญูเสยีตน้ทุนทีเ่กดิจากการลาออกของพนกังาน  

 
ปัจจยัความเครียดในท่ีท างานท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออก 

1. ภาระงานหนัก (Work Overload) 
 ความเครยีดเกดิจากหลายปัจจยัและส่งผลต่อการท างาน เช่น ความเป็นตวัของตวัเอง ภาระงานมมีาก งานไม่
ตรงกบัความสามารถ การขาดการฝึกอบรมและสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นต้น เมื่อพนักงานตอ้งท างานต่อเนื่องเป็น
เวลานานและไม่มคีวามยดืหยุ่นในเรื่องของเวลาและสไตล์การท างาน ท าให้พนักงานรู้สกึว่าภาระงานหนัก ต้องมหีน้าที่
รบัผดิชอบหรอืภาระงานมมีากเกนิไป 
 Keshavarza & Mohammadi (2011) ได้อธิบาย ถึงปัจจัยของความเครียดในที่ท างานที่ส่งผลกระทบต่อ
ประสทิธภิาพขององค์กร เช่น หน้าที่การท างานที่ไม่ชดัเจน ความขดัแย้งในหน้าทีก่ารท างาน เป็นต้น ล้วนเกี่ยวขอ้งกบั



ความพงึพอใจในงาน การขาดความคาดหวงัหรอืการมสี่วนร่วมในงาน สิง่เหล่านี้เป็นเป็นเหตุใหแ้รงจูงใจในการท างานมี
น้อยและท าให้เกิดความตึงเครียดขึ้น ซึ่งส่งผลกระทบต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร อย่างไรก็ตามเมื่อ
พนักงานไม่สามารถเขา้ใจว่าอะไรคอืความคาดหวงัในทีท่ างาน จะท าใหพ้นักงานไม่สามารถรบัรูไ้ดว้่าหน้าทีใ่ดทีจ่ะตอ้งท า 
เกดิความไม่ชดัเจนในหน้าทีก่ารท างาน จากทัง้สองสถานการณ์ขา้งต้นจะท าใหพ้นักงานเกดิความเครยีดขึน้ ฝ่ายบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) ได้ใช้วธิกีารปฏบิตัิทีน่ าไปสู่ความเครยีดได้ เช่น การสรรหา
พนักงาน การลดขนาดขององคก์รและการตชิมเสนอแนะพนักงาน จากขอ้สงัเกตขา้งต้น ความเครยีดเกดิจากหลายปัจจยั 
ประกอบไปดว้ย ความช่วยเหลอืท างานร่วมกนัจากเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างานทีไ่ม่ดี การมสี่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจ สภาพทางกายภาพของการท างาน เช่น เสยีงรบกวน มลพษิ การสนับสนุนเชงินโยบาย และจากหวัหน้างาน เป็น
ต้น สาเหตุเหล่านี้มผีลกระทบทางลบต่อการท างานของพนักงาน แรงกดดนัเหล่านี้ยงัส่งผลต่อสุขภาพและความพงึพอใจ
ของพนกังานซึง่เป็นสาเหตุท าใหป้ระสทิธภิาพและผลผลติในงานขององคก์รลดลง   
 Qureshi et al. (2012) รายงานว่าความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความเครียดการและการลาออก เป็น
ความสมัพนัธท์ีเ่หมอืนกนัระหว่างภาระงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยไดเ้ลอืกศกึษา 3 ตวัแปรดว้ยกนั คอื ภาระ
งาน ความเครียดในงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อหาผลกระทบต่อการตัดสนิใจลาออกของพนักงาน จาก
การศกึษาขา้งตน้เพื่อท าใหส้ามารถตอบค าถามทีว่่า “เหตุผลใดทีน่ าไปสูก่ารตดัสนิใจลาออกจากงานของพนกังาน”  
 Othman et al. (2014) ท าการตรวจสอบดชันีความเครยีดจากการท างาน พบว่าความเครยีดเกดิขึน้เมื่อปรมิาณ
ของงานมีมากจนพนักงานไม่สามารถควบคุมและรบัมอืกบัปริมาณงานทัง้หมดได้ เมื่อภาระงานเพิม่ขึ้น พนักงานกไ็ม่
สามารถสรา้งความสมดุลระหว่างจติใจและสุขภาพกายได ้ทัง้ในส่วนทีม่อีารมณ์ความรูส้กึเขา้มาเกีย่วขอ้งและไม่เกีย่วขอ้ง 
แรงกดดันอื่น ๆ เกิดได้จาก การท างานเป็นด้วยระยะเวลาชัว่โมงการท างานที่ยาวนาน ความขดัแย้งระหว่างบุคคล 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจงูใจในการท างาน สถานการณ์จา้งงาน ปรมิาณงาน การควบคุมการท างานและการมสีว่น
ร่วมในการตดัสนิใจในงาน สิง่ทีท่ าใหเ้กดิความเครยีดเหล่านี้มผีลกระทบทางลบต่อการตดัสนิใจลาออกของพนักงาน โดย
นกัวจิยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูจาก มหาวทิยาลยัรฐับาลในมาเลเซยีผ่านแบบสอบถาม OSI และ ผลทีร่วบรวมไวไ้ด ้คอื ภาระ
การท างาน ปรมิาณงานที่มมีาก ความเขม้งวดในงาน ความกดดนัด้านเวลาจากปัจจยัภายนอก การหลกีเลี่ยงจากปัจจยั
เสี่ยงทางกายภาพและเชงิสญัลกัษณ์ ความขดัแย้งหรือความไม่แน่นอนในการท างาน นักวิจยัสรุปว่าพนักงานทุกคนมี
ความสามารถทีแ่ตกต่างกนัและความคดิในการจดัการกบัสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ความเครยีดทีแ่ตกต่างกนัไปจาก
การท างานสู่การท างาน และผูป้ฏบิตังิานต่อผูป้ฏบิตังิาน ท าวธิกีารในการแกไ้ขปัญหาท าไดห้ลายวธิ ีซึง่วธิกีารหนึ่ง ๆ อาจ
เป็นผลดต่ีอพนกังานหนึ่งคน แต่อาจเป็นเกดิผลเสยีต่อพนกังานคนอื่น ๆ  
 Yang Liu et al. (2015) ได้ตัง้ขอ้สงัเกตว่าอตัราการลาออกมแีนวโน้มสูงขึน้เมื่อมภีาระงานที่มากเกนิ , ความ
ซบัซอ้นในการท างาน, การขาดโอกาสในการพฒันาอาชพีและระยะเวลาในการท างานทีย่าวนาน ในอเมรกิา แคนาดาและ
ออสเตรเลยี มอีตัราการลาออกของพยาบาลทีส่งูขึน้ทุกวนัเนื่องจากปัจจยัดงักล่าวขา้งต้น ดว้ยเหตุนี้จงึมคีวามจ าเป็นต้อง
ศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัของความเครยีดเหล่านี้ เพื่อทีจ่ะขจดัสาเหตุของการลาออกของพนักงานในทุกภาคส่วน ยงัต้องสรา้ง
ความสมัพนัธ์อนัดเีพื่อเกบ็รกัษาพนักงานใหค้งอยู่ในองคก์รและท าใหพ้นักงานพงึพอใจในการท างาน ดว้ยการสรา้งความ
เจรญิกา้วหน้าในอาชพีขึน้ 
 สรุปไดว้่าความเครยีดทีเ่กดิจากภาระงานหนัก ทัง้จากปรมิาณงานทีม่มีาก หรอืก าหนดการส่งงานทีเ่ร่งรบี การ
ท างานต่อเนื่องเป็นระยะเวลายาวนาน เวลาในการพกัเบรกมน้ีอย สง่ผลใหพ้นกังานในองคก์รรูส้กึกดดนัจากการท างานมาก
เกนิไป เกดิความเครยีดเพิม่สงูขึน้ จนน าไปสูก่ารมองหางานใหม่และการตดัสนิใจลาออกจากงานในทีส่ดุ 
 



2. ความชดัเจนของลกัษณะงาน (Work Ambiguity) 
 มนีักวจิยัหลายท่านไดศ้กึษาในหลาย ๆ ปัจจยัทีแ่ตกต่างกนั (Hundera, 2014) ไดศ้กึษาผลจากความเครยีดทีเ่กดิ
จากความไม่สอดคล้องกันระหว่างความคาดหวังกับตัวบุคคล ยังไม่พบข้อมูลที่มีความสมัพันธ์ระหว่าง เทคนิคและ
กระบวนการขัน้ตอนทีน่ าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของงานทีท่ า ดงันัน้ประสทิธภิาพของพนักงานลดต ่าลง จากสถานการณ์นี้
ท าใหรู้ไ้ดว้่าลกัษณะการท างานทีไ่ม่ชดัเจนหรอืเกดิความคลุมเครอื ไม่ชดัเจนในการท างานขึน้ (Hangyue et al., 2005) ได้
อธบิายว่าความคลุมเครอืในงานเกดิขึน้เมื่อไม่มกีารก าหนดมาตรฐานและรายละเอยีดของงานทีช่ดัเจน ท าใหง้านเกดิความ
คลุมเครอื และไม่สามารถจ ากดัการท างานภายในองคก์รได ้ดงันัน้สถานการณ์นี้จงึน าพนักงานไปสู่การลาออกจากงานและ
การมองหางานใหม่ หน้าที่การท างานที่มคีวามคลุมเครอื ลกัษณะการท างานที่ไม่ชดัเจนเพิ่มสูงขึน้ ความพงึพอใจและ
สมรรถนะในการท างานลดต ่าลง ท าใหแ้นวโน้มการลาออกจากงานยิง่มมีากขึน้  
 Duygulu et al. (2013) ไดต้ัง้ขอ้สงัเกตุจากกรณีศกึษาทีแ่ตกต่างกนั (องคก์ร, จติวทิยาและสงัคมวทิยา) การเกดิ
ความเครยีดจากหน้าทีก่ารท างานเป็นผลมาจากการตัง้ใจท างานมาก และยงัพบว่า 2 สาเหตุหลกัทีท่ าใหเ้กดิความเครยีด
จากหน้าทีก่ารท างาน คอื ความขดัแยง้ของบทบาทหน้าทีก่ารท างานและความคลุมเครอืไม่ชดัเจนของงานทีท่ า ความเครยีด
จากหน้าทีก่ารท างานเกดิจากหลายปัจจยั เช่น มคีวามวติกกงัวล ตงึเครยีดและการลาออกที่สงู ท าเกดิการขาดงานและมี
ผลกระทบต่อสุขภาพกาย เป็นต้น ความเครยีดท าให ้ประสทิธภิาพการท างาน ผลผลติในงาน ความพงึพอใจในการท างาน
และความเชื่อมัน่ในการท างานลดลง โดยเฉพาะอย่างยิง่เมื่อบทบาทหน้าที่การท างานมคีวามขดัแย้งเกดิขึน้ และลกัษณะ
ของงานมคีวามคลุมเครอืไม่ชดัเจนจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อระดบัความพงึพอใจในงานและสุขภาพกายของพนักงาน 
ความเครียดยังมีอิทธิพลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานในที่ท างาน เป้าหมายของนักวิจัย คือ การตรวจสอบหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงานกบัความเครยีดจากงาน ในเรื่องนี้ไดม้กีารระบุไวเ้ช่นกนัว่าความเครยีด
นัน้ส่งผลต่อสุขภาพทางจติและสุขภาพทางกายของพนักงานเป็นสาเหตุให ้เกดิผลลพัธน์ าไปสู่การลาออกของพนักงานใน
องคก์ร นักวจิยัไดอ้ธบิายว่า ลกัษณะการท างานทีไ่ม่ชดัเจนเกดิขึน้เมื่อพนักงานไม่ไดต้ระหนักถงึบทบาทหน้าทีก่ารท างาน
ของตวัเองในองคก์ร และพนกังานรบัรูข้อ้มลูในเรื่องทีอ่งคก์รคาดหวงัเพยีงเลก็น้อยหรอืไม่รบัรูข้อ้มลูเลย เช่น ลกัษณะงานที่
ไม่ชดัเจน เกิดความคลุมเครือในการท างานเพิ่มสูงขึ้น ท าให้ความพึงพอใจในงานที่ท า  และสมรรถนะการท างานของ
พนักงานลดลง เป็นสาเหตุทีท่ าใหพ้นักงานเกดิความวติกกงัวลในการท างานเพิม่ขึน้ ส่งผลกระทบทางตรงต่อพนักงานใน
การตดัสนิใจที่จะคงอยู่ในงานหรอืลาออกจากงาน จากผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ถึงผลกระทบโดยตรงและเชงิบวกของการ
ตดัสนิใจลาออกจากงานของพนกังาน เนื่องจากลกัษณะการท างานทีไ่ม่ชดัเจน (Loi, 2005) 

สรุปได้ว่าความเครยีดที่เกิดจากความชดัเจนของลกัษณะงาน เมื่องานเกิดความคลุมเครือ ท าให้พนักงานไม่
สามารถเขา้ใจไดว้่าบทบาทหน้าทีข่องตนเองคอือะไร หรอืไม่สามารถท าใหพ้นกังานรบัรูถ้งึเป้าหมายขององคก์ร เป็นเหตุให้
การท างานไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผลผลติในงานลดต ่าลง จนเกดิเป็นภาวะกดดนัเพิม่ขึน้ เมื่อพนกังานมคีวามรูส้กึไม่
พงึพอใจในงานทีท่ า เป็นสาเหตุทีท่ าใหเ้กดิความเครยีดในการท างาน จนไม่สามารถทนท างานต่อไปไดจ้งึตดัสนิใจลาออก 
 

3. การสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisory Support) 
 การสนับสนุนจากหวัหน้างาน หมายถงึ การทีห่วัหน้างานใหก้ารช่วยเหลอืพนกังาน ทัง้ทางดา้นทกัษะการท างาน 
ความรู ้(Rhoades and Eisenberger, 2002) สามารถรวบรวมประสบการณ์ท างาน ถ่ายทอดไปยงัพนักงานใต้บงัคบับญัชา
ได ้หวัหน้างานมบีทบาทส าคญัในการฝึกอบรมพนกังานใหม้ปีระสทิธภิาพ 



Bhatti et al. (2013) กล่าวว่าการสนับสนุนจากหัวหน้างาน อาจเป็นเรื่องของอารมณ์และความรู้สึก ใน
ขณะเดยีวกนัเป็นการฝึกอบรมช่วยเหลอืพนกังาน ใหข้อ้เสนอแนะในการท างาน หวัหน้างานควรดแูลพฒันา เพิม่พนูความรู้
และความสามารถแก่พนกังานอย่างสม ่าเสมอ (Ismail et al., 2010) 

Butali et al. (2013) กล่าวว่า ผูเ้ชีย่วชาญดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ร ยงัคงพบปัญหายุ่งยากในการดูแลรกัษา
พนกังาน เพื่อใหล้ดอตัราการลาออก และไดอ้ธบิายว่าเมื่อพนกังานเก่าลาออก นายจา้งไดจ้า้งพนกังานใหม่เขา้มาแทนที ่จงึ
ท าใหฝ่้ายจดัการทรพัยากรมนุษย ์ต้องมนีโยบาย สรา้งพนักงานทีม่ปีระสทิธภิาพ มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร และมคีวาม
พงึพอใจในการท างานขึน้ เมื่อมกีารลาออกของพนักงานจะส่งผลกระทบทางลบต่อประสทิธภิาพการท างานและการบรหิาร
จดัการขององคก์ร ท าใหก้ารตดัสนิใจลาออกไม่ไดม้ผีลต่อตวัพนักงานเท่านัน้ ยงัมผีลต่อองคก์รดว้ย ดังนัน้ควรทีจ่ะรกัษา
ความสมัพนัธ์ที่ดีภายในองค์กร ระหว่างหวัหน้างานต่อพนักงานที่มอีตัราการลาออกสูง เพื่อเป็นการยบัยัง้ให้พนักงาน
ตดัสนิใจลาออก 
 สรุปไดว้่าการสนับสนุนจากหวัหน้างาน เมื่อการท างานทีท่ าใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิล ต้องอาศยัความ
ร่วมมอืกนัระหว่างพนักงานและหวัหน้างานภายในองค์กร หวัหน้างานควรให้การสนับสนุน ช่วยเหลอืพนักงานเมื่อเกิด
ปัญหาขึน้ มกีารกล่าวเตอืนหรอืใหค้ าตชิมในการท างาน จะสามารถลดความตงึเครยีดในทีท่ างานลง สามารถขจดัปัญหาการ
ตอ้งการลาออกของพนกังานได ้
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาความเครยีดในทีท่ างานทีเ่กดิจาก ภาระงานหนัก ความชดัเจนของลกัษณะงาน และการสนับสนุน
จากหวัหน้างาน ของพนกังานภาคเอกชน ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

2. เพื่อศกึษาความเครยีดในทีท่ างานทีเ่กดิจาก ภาระงานหนัก ความชดัเจนของลกัษณะงาน และการสนับสนุน
จากหวัหน้างาน มคีวามส าคญัต่อความตัง้ใจลาออกมากน้อยเพยีงใด ของพนักงานภาคเอกชน ในเขตอ าเภอ
เมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

3. เพื่อศกึษาหาแนวทางในการจดัการความเครยีดในที่ท างาน เป็นแนวทางป้องกนัการลาออก ของพนักงาน
ภาคเอกชน ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
ในการศกึษาครัง้นี้ มุ่งศกึษาอทิธพิลของความเครยีดในทีท่ างานต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานภาคเอกชน ใน

เขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา โดยผูว้จิยั ไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยั ดงันี้ 

1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา 
ตวัแปรอสิระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย 
- ภาระงานหนกั (Work Overload) 
- ความชดัเจนของลกัษณะงาน (Work Ambiguity) 
- การสนบัสนุนของหวัหน้างาน (Supervisory Support) 
ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย 
- ความตัง้ใจลาออก 

 



2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
พนกังานภาคเอกชน ในจงัหวดันครราชสมีา มจี านวนทัง้สิน้ 476,056 คน (ส านกังานสถตินิครราชสมีา,  

2561) ดงันัน้ กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอืพนกังานภาคเอกชน จ านวน 400 คน ไดจ้ากการค านวณหากลุ่มตวัอยา่ง
ในกรณีที่ทราบจ านวนประชากร ใช้สูตรการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane (Taro Yamane,1973) โดย
ก าหนดค่าความคาดเคลื่อนที ่0.05  

ผูว้จิยัเริม่ด าเนินการศกึษาในช่วงเดอืนธนัวาคม 2561 – กุมภาพนัธ ์ 2562 
 
กรอบแนวความคิดการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
จากการศกึษาเรื่อง “อทิธพิลของความเครยีดในทีท่ างานต่อความตัง้ใจลาออก ของพนักงานภาคเอกชน ในเขต

อ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา” โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินงานวจิยัโดยใชแ้บบสอบถาม ทีไ่ดจ้ากการคน้ควา้และรวบรวมขอ้มลู
จากหนงัสอื เอกสาร และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาเป็นเครื่องมอืการวจิยั  
 
 
 

 
ความตัง้ใจลาออก 

(Turnover Intention) 

ตวัแปรต้น (Independent Variable) ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

ภาระงานหนกั (Work 
Overload) 

ความชดัเจนของลกัษณะงาน (Work 
Ambiguity) 

การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน 
(Supervisory Support) 



การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
 
ประชากร ทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื พนกังานบรษิทัเอกชนอายุระหว่าง 15-60 ปี ทีท่ างานในเขตอ าเภอเมอืง 

จงัหวดันครราชสมีา ทัง้เพศชายและเพศหญงิ จ านวนทัง้สิน้ 476,056 คน (ส านกังานสถติจิงัหวดันครราชสมีา, 2561) 
กลุ่มตวัอย่าง ทีใ่ชใ้นการวจิยัโดยใชว้ธิคี านวนขนาดกลุ่มตวัอย่างในกรณีทีท่ราบจ านวนประชากรทีม่จี านวนจ ากดั

ทีน่บัได ้โดยการใชส้ตูร Taro Yamane (1973) ณ ระดบัความเชื่อมัน่ 95% และยอมใหเ้กดิความคาดเคลื่อน 0.05 ไดข้นาด
ของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน  

วิธีการสุ่มตวัอย่าง การเลอืกกลุ่มตวัอย่างเป็นไปตามโอกาสทีเ่กดิขึน้ทางสถิต ิโดยผู้วจิยัเลอืกการสุ่มตวัอย่าง
แบบบงัเอญิ (Accidental Sampling) เป็นการเลอืกหน่วยตวัอย่าง โดยสามารถเลอืกพนักงาน ภาคเอกชน ไดทุ้กองคก์ร ที่
สามารถใหข้อ้มลูได ้ 
 
การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 
เครื่องมอืที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถามเกี่ยวกบัความเครยีดในทีท่ างานและ

ความตัง้ใจลาออก โดยผูว้จิยัสรา้งขึน้จากการศกึษาขอ้มลู ต ารา และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง แบ่งออกเป็น 2 สว่น ดงันี้ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ ,  สถานภาพ, อายุ, ระดบั

การศกึษา และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัความเครยีดในทีท่ างาน ซึง่ผูว้จิยัน าขอ้ค าถามของ Cousins, et al. 

(2004) โดยไดท้ าการใหผู้เ้ชีย่วชาญแปลเป็นภาษาไทย ขอ้ค าถามมจี านวน    14 ขอ้ โดยแบ่งปัจจยัของความเครยีดในที่
ท างานออกเป็น 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1. ภาระงานหนกั  จ านวน  5 ขอ้ 
2. ความชดัเจนของลกัษณะงาน จ านวน  4 ขอ้ 
3. การสนบัสนุนของหวัหน้างาน จ านวน  5 ขอ้ 

แบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัความตัง้ใจลาออก ซึง่ผูว้จิยัน าขอ้ค าถามของ Lance (1988) จ านวน 3 ขอ้ 
 

 ตาราง แสดงจ านวนขอ้ค าถามและเลขขอ้ค าถาม       

 ตวัแปร     จ านวน      ข้อค าถาม  

    (ข้อ)      

 
ความเครียดในท่ีท างาน 

   

 
    - ภาระงานหนกั 5 9,10,11,12,13  

 
    - ความชดัเจนของลกัษณะงาน 4 14,15,16,17  

 
    - การสนบัสนุนของหวัหน้างาน 5 18,19,20,21,22  

 
ความตัง้ใจลาออก 3 6,7,8  

 



วิธีการแปลข้อค าถาม 
 การแปลขอ้ค าถามในงานวจิยัจากภาษาองักฤษมาเป็นภาษาไทย ได้ให้ผู้เชีย่วชาญที่มคีวามรู ้ความสามารถใน
การแปลภาษาองักฤษ และไดต้รวจสอบความถูกตอ้งของการแปลขอ้ค าถาม โดยผูว้จิยัไดใ้หผู้เ้ชีย่วชาญในสาขาวชิาที่
เกี่ยวข้องกบัการท าวิจยั เพื่อให้ค าแนะน าและตรวจสอบการแปลข้อค าถาม ส าหรบัการวิจยัในครัง้นี้ ได้รบัความ
อนุเคราะหจ์ากอาจารยส์าขาภาควชิาการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง  

 
การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือ 

 
 ผู้วจิยัได้น าเครื่องมอืมาทดสอบโดยการ Pre-test กบับุคคลจ านวน 5 คน เพื่อสอบถามความคดิเหน็ถงึการแปล
ความหมายของแบบสอบถาม ว่ามคีวามเขา้ใจไดง้่ายหรอืยากมากน้อยเพยีงใด และท าการปรบัแกแ้บบสอบถามใหม้คีวาม
เขา้ใจไดม้ากยิง่ขึน้ เมื่อพบว่าคนสว่นใหญ่มคีวามคดิเหน็ตรงกนัแลว้ ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบแบบสอบถาม (Pilot Test) กบั
กลุ่มบุคคล จ านวน 40 ชุด และน าขอ้มูลที่ได้มาวเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ โดยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบรคั (Cronbach) ซึง่ไดค้่าในแต่ละดา้น ดงันี้ 
 

  ตาราง แสดงค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของคอนบรคั      

 ตวัแปร     จ านวน     สมัประสิทธ์ิแอลฟา  

    (ข้อ)   ของครอนบรคั  

 
ความเครียดในท่ีท างาน 15 

  

 
- ภาระงานหนกั 5 0.783  

 
- ความชดัเจนของลกัษณะงาน 4 0.847  

 
- การสนบัสนุนของหวัหน้างาน 5 0.863  

 
ความตัง้ใจลาออก 3 0.869  

     
 
เกณฑก์ารให้คะแนน 

ใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนนความคดิเหน็ของประชากรโดยการใชม้าตราวดัแบบ Rating scale ของ  
Likert’ scale โดยก าหนดระดบัความคดิเหน็ตามสดัสว่นการประมาณค่าดงันี้ 

เป็นประจ า เกณฑก์ารใหค้ะแนน  5 คะแนน 
   บ่อยครัง้  เกณฑก์ารใหค้ะแนน  4 คะแนน 

บางครัง้  เกณฑก์ารใหค้ะแนน  3 คะแนน 
   นาน ๆ ครัง้ เกณฑก์ารใหค้ะแนน  2 คะแนน 
   ไม่เคย  เกณฑก์ารใหค้ะแนน  1 คะแนน 
 
 
 



การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดท้ าการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยการแจกแบบสอบถามตามบรษิทัเอกชน หา้งสรรพสนิคา้ 

ในจงัหวดันครราชสมีาและสง่ลงิคต์อบแบบสอบถามออนไลน์ พรอ้มชีแ้จงรายละเอยีดใหแ้ก่ผูต้อบแบบสอบถามว่า การเกบ็
ขอ้มูลในครัง้นี้ เป็นการเกบ็ขอ้มูลเพื่อใชใ้นการศกึษาเท่านัน้ จะไม่มกีารเปิดเผยขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามแต่อย่างใด 
และไม่สง่ผลกระทบต่อองคก์ร ผูต้อบแบบสอบถามสามารถปฏเิสธไดท้นัททีีต่อ้งการ 
  
การวิเคราะหข์้อมูลและสถิติท่ีใช้ 

 
ขัน้ตอนการจดัท าขอ้มลู 

1.  เมื่อไดท้ าการเกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามแลว้ไดน้ าแบบสอบถามทีไ่ดม้าตรวจสอบความถูกตอ้งสมบรูณ์และ
คดัแบบสอบถามทีไ่ม่สมบรูณ์ออก 

2.  เมื่อคดัแบบสอบถามแลว้ น าแบบสอบถามทีส่มบูรณ์มาลงรหสั (Coding) ในแบบฟอรม์ลงรหสัดว้ย
คอมพวิเตอร ์เพื่อใชส้ าหรบัประมวลขอ้มลูดว้ยคอมพวิเตอรต่์อไป 

3.  น าขอ้มลูทีไ่ดม้าบนัทกึลงในคอมพวิเตอร ์เพื่อประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิและท าการ
วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิ พรรณนาและเชงิอนุมานต่อไป 
 
การวิเคราะหข์้อมูล 
 ในการวเิคราะหข์อ้มลูและการทดสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหโ์ดย ใชส้ถติแิบ่งออกเป็น 2 สว่นคอื 

1. การวเิคราะหข์อ้มลู โดยใชค้่ารอ้ยละ (Percentage) การแจกแจงความถี ่(Frequency) ค่าเฉลีย่ (Mean) สว่น
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวเิคราะหล์กัษณะของตวัแปรของ ความเครยีดในทีท่ างานและการตดัสนิใจ
ลาออก 

2. การวเิคราะหเ์พื่อทดสอบสมมตฐิานหาความสมัพนัธข์อง ภาระงานหนกั, ความชดัเจนของลกัษณะงาน และการ
สนบัสนุนจากหวัหน้างาน ทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจลาออก โดยใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) 

 
ผลการทดสอบและวิเคราะหส์มมติฐานความเครียดในท่ีท างานต่อความตัง้ใจลาออก 

การทดสอบและวเิคราะห์สมมติฐาน ความเครยีดในที่ท างาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ปัจจยั ได้แก่ ภาระงานหนัก 
ความชดัเจนของลกัษณะงาน และการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน ทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจลาออก ก าหนดระดบัความมนียัส าคญั
ที ่0.05 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 ภาระงานหนัก มผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานภาคเอกชน ในเขตอ าเภอเมอืง 
จงัหวดันครราชสมีา  

สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 ความชดัเจนของลกัษณะงาน มผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานภาคเอกชน ในเขต
อ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

สมมติฐานการวิจยัท่ี 3 การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน มผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานภาคเอกชน ในเขต
อ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

       



ตารางแสดง ตวัแปรตน้ คอื ความเครยีดในทีท่ างาน ท านาย ตวัแปรตาม คอื ความตัง้ใจลาออก 
ตวัแปร R R Square Adjusted R 

Square 
F P-value 

ความเครยีดในทีท่ างาน 0.55 0.31 0.30 58.10 0.000* 
*p-value < 0.05 

การวเิคราะหท์างสถติหิาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรดว้ยการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression 
Analysis) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% หรอื p-value น้อยกว่า 0.05 พบว่า ตวัแปรดงักล่าวสามารถท านายตวัแปรตามได ้จาก
ค่า p-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้จากขอ้มูลขา้งต้น สรุปได้ว่า ความเครยีดในที่ท างาน แบ่งออกเป็น 3 
ปัจจยั ไดแ้ก่ ภาระงานหนกั ความชดัเจนของลกัษณะงาน และการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน ของพนกังานบรษิทัเอกชน ใน
เขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% 

จากค่า Adjusted R Square แสดงให้เหน็ว่า ตวัแปรต้น ความเครยีดในทีท่ างาน สามารถพยากรณ์ตวัแปรตาม 
ความตัง้ใจลาออก ไดร้อ้ยละ 30 

 
ตารางแสดงค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปของคะแนนดบิ (B) คะแนนมาตรฐาน (Beta) และ

รปูแบบสมการการท านายความตัง้ใจลาออก 
ตวัแปร สมัประสทิธิ ์

Unstandardized 
B 

สมัประสทิธิ ์
Std. Error 

Standardized 
Coefficients 

Beta 

t P-value 

ตวัคงที ่(Constant) 1.39 0.30  5.92 0.00* 
1. ภาระงานหนกั (𝐗𝟏) 0.61 0.05 0.53 12.57 0.00* 
2. ความชดัเจนของลกัษณะงาน (𝐗𝟐) 
3. การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน (𝐗𝟑) 

0.14 
-0.30 

0.07 
0.07 

0.09 
-0.20 

2.02 
-4.24 

0.00* 
0.04* 

*p-value < 0.05  
 

จากตารางขา้งตน้ พบว่า ปัจจยัความเครยีดในทีท่ างาน ไดแ้ก่ ภาระงานหนกัและความชดัเจนของลกัษณะงาน มี
ค่า p-value เท่ากับ 0.00 ส่วนการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีค่า p-value เท่ากับ 0.04 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
ความเครียดในที่ท างานจากทัง้ 3 ปัจจยัส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก สามารถแสดงสมการท านายความตัง้ใจลาออกได้
ดงัต่อไปนี้ 

Y = 1.39 + 0.61X1 + 0.14X2 - 0.30X3 

 
  โดยที ่  Y = ความตัง้ใจลาออก 
            X1= ภาระงานหนกั 
       X2= ความชดัเจนของลกัษณะงาน 

 X3= การสนบัสนุนของหวัหน้างาน   
ดงันัน้สามารถสรุปได้ว่า ความเครยีดในทีท่ างานจากปัจจยัทัง้ 3 มคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออก โดยจาก

ภาระงานหนักและความชดัเจนของลกัษณะงาน สามารถท านายหรอืส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง



เดยีวกนั ส่วนความเครยีดในทีท่ างานจากการสนับสนุนของหวัหน้างาน สามารถท านายหรอืส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางตรงขา้มกนั เมื่อพจิารณาจากค่า Standardized Coefficients Beta พบว่าภาะงานหนัก (มคี่าเบตา้ 
เท่ากบั 0.53) มผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานภาคเอกชนมากทีส่ดุ รองลงมาคอื ความชดัเจนของลกัษณะงาน (มคี่า
เบตา้ เท่ากบั 0.09) และการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน (มคี่าเบตา้ เท่ากบั -0.20) ตามล าดบั 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะส าหรบัการน าไปปฏิบติั 
ผลการวจิยัเรื่อง อทิธพิลของความเครยีดในทีท่ างานสง่ผลต่อความตัง้ใจลาออก ของพนกังานภาค 

เอกชน ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา โดยไดท้ าการเลอืกศกึษาปัจจยัของความเครยีดในทีท่ างาน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ภาระงานหนัก ความชดัเจนของลกัษณะงาน และการสนับสนุนจากหวัหน้างาน ท าใหท้ราบว่าความเครยีดในทีท่ างานมผีล
ต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน ซึ่งถ้าองค์กร หรอืบรษิัทไม่ให้ความส าคญัในการบรหิารจดัการ ป้องกนัการตดัสนิใจ
ลาออกของพนกังาน จะเกดิผลเสยีมากมายตามมา อาจท าใหก้ารท างานขาดประสทิธภิาพ ไม่มคีวามต่อเนื่องในการท างาน 
ผลผลติไม่เป็นไปตามเป้าหมายทีว่างไว้ ไม่สามารถควบคุมต้นทุนในการสรรหา ฝึกอบรมพนักงาน เป็นต้น ซึ่งสิง่เหล่านี้
ลว้นเป็นสว่นส าคญัในขบัเคลื่อนองคก์รใหม้คีวามมัน่คง กา้วหน้า พรอ้มรบักบัการเปลีย่นแปลงในสถานการณ์ปัจจุบนัได้ 

2. ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
จากการศกึษาเรื่องความเครยีดในทีท่ างานทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานภาคเอกชน  

โดยเลอืกศกึษา 3 ปัจจยั ดว้ยกนั คอื ภาระงานหนกั ความชดัเจนของลกัษณะงาน และการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน ซึง่ใน
ความเป็นจรงิแลว้ ยงัมอีกีหลายปัจจยัของความเครยีดในทีท่ างานทีค่วรศกึษาหาความสมัพนัธข์องความตัง้ใจลาออก เช่น 
ความก้าวหน้าในอาชพี การต้องการรางวลัตอบแทนในการท างาน ความขดัแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น และควร
ขยายขอบเขตการศกึษาในส่วนของพนักงานบรษิทัเอกชน ใหค้รอบคลุมพืน้ทีอ่ื่น ๆ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อทรพัยากรมนุษย์
ของบรษิทัต่าง ๆ ไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการบรหิารจดัการ ป้องกนัไม่ใหเ้กดิความตัง้ใจลาออกของพนกังาน จากความเครยีด
ในการท างาน อาจเพิม่การศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่างพนกังานภาคเอกชน พนกังานรฐัวสิาหกจิ และขา้ราชการ เป็นตน้ 
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