
1 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาความเครยีดในทีท่ างานทีเ่กดิจากภาระงานหนกั การสนับสนุนจากหวัหน้า
งาน และความชดัเจนของลกัษณะงาน ที่มีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานราชการ ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
นครราชสมีา  เพื่อศกึษาความเครยีดในทีท่ างานที่เกดิจากภาระงานหนัก การสนับสนุนจากหวัหน้างาน และความชดัเจน
ของลักษณะงาน ตัวแปรใดมีความส าคัญต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานราชการ ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัด
นครราชสมีา และเพือ่เป็นแนวทางป้องกนัในการบรหิารจดัการ การตดัสนิใจลาออกของพนกังานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง 
จงัหวดันครราชสมีา กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นงานวจิยั ไดแ้ก่ จ านวนพนักงานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 
จ านวน 400 คน 

ผลการวจิยัพบวา่ ความเครยีดในทีท่ างานสง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิโดยความเครยีดใน
ทีท่ างานสามารถพยากรณ์ความตัง้ใจลาออกรอ้ยละ 17 ซึง่สามารถสรา้งสมการการท างานความตัง้ใจลาออกไดด้งัน้ี Y = 
0.86 + 0.56   โดยที ่Y = ความตัง้ใจลาออก     = ภาระงานหนกั 

ดงันัน้สามารถสรุปไดว้่า ความเครยีดในทีท่ างานทีเ่กดิจากภาระงานหนกั (มคี่า Beta เท่ากบั 0.41) มผีลต่อการ
ตดัสนิใจลาออกของพนกังานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

ค าส าคญั : ความเครยีดในทีท่ างาน,ภาระงานหนกั,การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน,ความชดัเจนของลกัษณะงาน,ความตัง้ใจ
ลาออก 

 

 

 

 

 

 



2 

 
 

 

บทน า 

 สภาพสงัคมในปัจจุบนัของประเทศไทยไดพ้ฒันาเจรญิรุ่งเรอืงไปสู่ความทนัสมยัอย่างรวดเรว็ ทัง้ในดา้นวชิาการ 
เทคโนโลยสีานสนเทศ ดา้นเศรษฐกจิและสงัคม ท าใหม้ผีลต่อบทบาทหน้าที่ และความเป็นอยู่ของคนไทย ในสงัคมที่เกดิ
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งท าให้การด าเนินชวีติของแต่ละบุคคลต้องเผชญิกบัสภาพการณ์ต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง และปัญหาอยู่ตลอดเวลา ท าใหค้นเรานัน้จ าเป็นต้องมกีารปรบัตวัเพื่อสามารถด ารงชวีติไดใ้นสงัคมปัจจุบนั 
การปรบัตวัน้ีบุคคลแต่ละบุคคลจะมกีารปรบัตวัทีแ่ตกต่างกนั และมกีารปรบัตวัทีไ่มเ่ท่ากนั คนทีส่ามารถปรบัไดด้กีจ็ะด าเนิน
ชวีติอยู่ไดอ้ย่างมคีวามสุข สว่นคนทีป่รบัตวัไดไ้ม่ดกีจ็ะก่อใหเ้กดิปัญหา และเกดิความเครยีดขึน้ไดก้บัการด าเนินชวีติของ
ตน ความเครยีดเป็นความรูส้กึที่สภาพจติใจไม่เป็นปกต ิเกดิอารมณ์ไม่เป็นสุข ไม่พอใจไม่สบายใจ กงัวล วติก กลวัเป็น
อารมณ์ความรู้สกึที่สามารถจุดชนวนปฏกิริยิาลูกโซ่ชวีะเคมใีนร่างกายมนุษย ์เสมอืนกบัจติใจของคนเราถูกบบีบงัคบั ซึ่ง
เป็นผลมากการแปรปรวนของรา่งกายและจติใจ 

สาเหตุที่ท าใหเ้กดิความเครยีดมอียู่หลายประการ ไดแ้ก่ สาเหตุทางดา้นจติใจ เช่น ความกลวัว่าจะไม่ได้ดงัหวงั 
กลวังานที่ท าจะล้มเหลว กลวัว่าตนเองต้องท าสิง่ที่ยากเกนิความสามารถ วติกกงัวลกบัเรื่องครอบครวั การเรยีน การงาน
หรอืสาเหตุจากการเปลีย่นแปลงในชวีติ เช่น การเปลีย่นวยั การเปลีย่นสถานทีอ่ยู่ การเปลี่ยนแปลงทางดา้นสิง่แวดลอ้มที่
คุน้เคย นอกจากนัน้ยงัเกดิจากสาเหตุของการเจบ็ป่วยทางกาย ไดเ้ช่นกนั การเปลีย่นแปลงในชวีติ เป็นสาเหตุหน่ึงทีท่ าให้
เกดิความเครยีด  ส านักงานสถติแิห่งชาต ิร่วมกบักรมสุขภาพจติ และสถาบนัวจิยัประชากรและสงัคม ได้ร่วมกนัส ารวจ
สขุภาพจติ (ความสุข) ของคนไทย โดยใหก้ลุ่มตวัอยา่งอายุ 15 ปีขึน้ไป ท าแบบสอบถามโดยใชข้อ้ค าถามสุขภาพจติคน
ไทยฉบบัสัน้ 15 ขอ้ พบวา่ ในเดอืนกรกฎาคม 2558  คนไทยมคีะแนนเฉลีย่สขุภาพจติลดลง 0.13 คะแนน เมื่อเปรยีบเทยีบ
กบัผลการส ารวจในเดอืนพฤษภาคม 2558 (ส านกังานสถติแิห่งชาติ, 2558) ชีใ้หเ้หน็ว่าคนไทยมคีวามสขุลดลง และอาจ
อนุมานได้ว่าคนไทยมคีวามเครยีดเพิม่มากขึ้น โดยความเครยีดนัน้สามารถเกิดขึ้นได้ทัง้แบบฉับพลนัและความเครยีด
แบบต่อเน่ือง ซึ่งการท างานของพนักงานราชการในแต่ละหน่วยงานในเขตอ าเภอเมอืงนครราชสมีา ถอืว่าเป็นบุคลากรที่
ปฏบิตังิานกรบรกิารใหแ้ก่ผูม้ารบับรกิารใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์ไมว่่าจะตอ้งประสบกบัปัญหาในการปฏบิัตงิานมากน้อย
เพยีงไร ซึ่งปัจจยัเหล่าน้ีอาจก่อใหเ้กดิความเครยีดต่อพนักงานราชการได ้อกีทัง้ยงัต้องใหบ้รกิารเป็นไปดว้ยความสะดวก
รวดเรว็ ถกูตอ้ง และสรา้งความประทบัใจ แต่การท างานของพนกังานราชการไมพ่งึพอใจต่อผูบ้รหิารหรอืเพื่อรว่มงานท าให้
มคีวามกดดนัทีแ่ตกต่างกนัออกไป ท าใหเ้กดิความเครยีด ท าใหร้า่งกาย อารมณ์ และพฤตกิรรมเปลีย่นไป  ก่อใหเ้กดิผลเสยี
ในการปฏบิตังิาน หรอือาจท าใหก้ารปฏบิตังิานมคีุณภาพและปรมิาณงานทีต่ ่าลง (อนุรตัน์  อนันทนาธร, 2559) 

ผูว้จิยัจงึไดเ้ลอืกศกึษาสาเหตุทีม่ผีลกระทบต่อความรูส้กึในการท างานของพนกังานราชการ ในจงัหวดันครราชสมีา 
ทีท่ าใหเ้กดิภาวะความเครยีดในทีท่ างานขึน้ น าไปสู่ความตัง้ใจใจลาออกหน่วยงาน ภาวะความเครยีดในทีท่ างานเกดิไดจ้าก
หลายสาเหตุ โดยผูว้จิยัไดเ้ลอืกศกึษา 3 สาเหตุ คอื 1. ภาระงานหนกั 2.การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน 3. ความชดัเจนของ
ลกัษณะงาน (Cousins, et al. 2004) ซึ่งขอ้มลูและผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาครัง้น้ีจะเป็นแนวทางเพื่อป้องกนัและการแกไ้ข
ปัญหาความตัง้ใจลาออกของพนักงานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา ตลอดจนการช่วยลดปัญหาอนัเกดิ
จากความเครยีดและการปรบัตวั ใหก้บัพนกังาน 

 
 



3 

 
 

ปัจจยัความเครียดในท่ีท างานท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออก 
1.ภาระงาน (Work load)  
 มผีลต่อความเครยีดของบุคคลไมว่า่ภาระงาน (ทัง้เชงิ ปรมิาณและเชงิคุณภาพ) นัน้จะมปีรมิาณทีม่ากเกนิไปหรอื

น้อยเกนิไป ก็ตามล้วนส่งผลต่อความเครยีด ตามกฎการตอบสนองต่อความเครยีดของ เยริ์ก  และดอดสนัที่บุคคลแต่ละ
บุคคลยอ่ม   ม ีขอบเขตหรอืระดบัทีเ่หมาะสมเฉพาะตวั ในการจดัการกบัความเครยีดทีเ่กดิขึน้ อนัเน่ืองมากจาก ภาระงานที่
ไดร้บัมอบหมาย แตกต่างกนัหากปรมิาณความเครยีดสงูกวา่ขอบเขต หรอืระดบัดงักล่าวยอ่มก่อใหเ้กดิผลเสยีมากกวา่ผลดี
ต่อบุคคลนัน้ ยิง่ไปกว่านัน้หากภาระงานทีต่อ้งรบัผดิชอบมรีะยะเวลาจ ากดั ดงักล่าวมกัจะกดดนัดว้ยแลว้เงือ่นไข  ดงักล่าว
ย่อมมสี่วนน าพาความเครียดให ้เกดิขึน้ไดแ้ต่ทัง้น้ีกย็งัคงขึน้อยู่กบั การตคีวามของบุคคลอยู่ดวี่ารูส้กึอย่างไร บ่อเกดิของ
ความเครยีดจากการท างานมอียู่ 2 สาเหตุไดแ้ก่งานมากเกนิไป การไดร้บัมอบหมายงานที่ไม่เหมาะสมกบัความสามารถ
ของตวับุคคล (Cooper and Straw, 1993) 

 สรุปว่า การท างานหนักมากเกินไปนัน้สามารถสงัเกตเหน็ได้ง่ายมาก  ซึ่งเราอาจจ าเป็นต้องท างานนานหลาย
ชัว่โมงหรอือาจรูส้กึแยกแยะเรื่องงานและเรื่องสว่นตวัไมไ่ด ้สว่นการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถของบุคคล
กเ็ป็นเรื่องส าคญั เช่นกนั กล่าวคอื เมื่องานที่ท าไม่ไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถที่มอียู่อาจท าให้รูส้กึว่างานมนัน่าเบื่อหน่าย 
และไม่รู้สึกท้าท้ายตรงกนัข้ามกับงานที่ต้องอาศยัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ สภาพการณ์ดงักล่าว ส่งผลให้ความ
ภาคภูมใิจในตนเองและความเชื่อมัน่ในตนเองลดลง ขาดความเอาจรงิเอาจงัและขาดแรงกระตุ้นในการท างาน จติใจขาด  
สมาธ ิ

2. การสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisory Support) 
 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหน้างาน เป็นรูปแบบของการรบัรูข้องพนักงานเกี่ยวกบัการให้คุณค่าของพวกเขา 

โดยพนกังานทัง้หลายจะมองหวัหน้า ของเขาวา่เป็นทีช่ื่นชอบหรอืไมผ่่านพวกเขา Kottke & Sharafinski (1988) เน่ืองจาก
หวัหน้างานเป็นตวัแทนขององค์กร ซึ่งมหีน้าที่รบัผดิชอบโดยตรงและประเมนิผลการปฏบิตังิานของลูกน้อง เปรยีบไดก้บั
ตวัชีว้ดัสนับสนุนขององคก์ร Levinson, (1965) นัน้คอื การรบัรูส้นับสนุนของหวัหน้ามอีทิธพิลอย่างมากต่อการรบัรูก้าร
สนบัสนุนขององคก์รของลกูน้อง ขณะทีค่วามสมัพนัธเ์ชงิเหตุผลของสองปัจจยัน้ี อาจเกดิขึน้ในทางกลบักนักเ็ป็นได ้คอืการ
รบัรู้การสนับสนุนจางองค์กร เพิ่มการรบัรู้การสนับสนุนจากหวัหน้างาน โดยการรบัรู้ของพนักงานที่องค์กรให้คุณค่า
ช่วยเหลอืและห่วงใยเกี่ยวกบัสวสัดภิาพความเป็นอยู่แก่พวกเขา มาจากหวัหน้างานทีเ่ป็นตวัแทนขององคก์ร Yoon และ 
Thye (2000) นอกจากน้ีการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน พบวา่ พนกังานจะรูร้บัการสนบัสนุนจากหวัหน้า อาจเพราะหวัหน้ามี
การติดต่อสมัพนัธ์กับพนักงานมากกว่าผู้บริหารที่พนักงานมองว่าเป็นตัวแทนองค์กร เพราะฉะนัน้แม้ว่าหัวหน้าจะ
เปรยีบเสมอืนเป็นตวัแทนองคก์รแต่พนักงานจะมองการสนบัสนุนจากหวัหน้างานต่างไปจากการสนบัสนุนจากองคก์ร โดย
สรุป การรบัรู้การสนับสนุนจากหวัหน้างานเป็นการรบัรู้ของพนักงาน โดยเชื่อว่ามาจากหวัหน้างาน ซึ่งให้คุณค่า ให้
ความส าคญัในดา้นการดสีว่นร่วมในกจิกรรมต่างๆ การเชื่อเหลือ พฒันาและห่วงใยเกีย่วกบัสวสัดภิาพความเป็นอยู ่สภาพ
การท างาน สนบัสนุนใหพ้นกังานมคีวามกา้วหน้าในงานและไมป่ฏบิตัใินสิง่ทีจ่ะก่อใหเ้กดิผลเสยีกบัพนกังาน 

 การรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหน้างาน หมายถงึ การที่พนักงานรูส้กึว่าหวัหน้างานใหค้วามเอาใจใส ่ใหค้ าปรกึษา 
ค าแนะน าการปฏบิตังิาน เพื่อสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดใีนองค์กร มคีวามเป็นกนัเองกบัหวัหน้างาน ตลอดจนการได้รบัการ
ปฏบิตัอิยา่งยุตธิรรม และสง่เสรมิพฒันาบุคลากรใหป้ฏบิตังิานบรรลุเป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพ (อนุสรณ์ วริยิะวงศส์กุล, 
2552) 
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 สรุปวา่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหน้างาน สง่ผลต่อการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รโดยตรงเพราะพนกังานจะ
มคีวามสมัพนัธใ์กลช้ดิกบัหวัหน้างานมากทีส่ดุ จงึเกดิเป็นการสรา้งความสมัพนัธเ์บือ้งตน้ในทางทีด่หีรอืไมด่กีข็ ึน้อยูก่บัการ
รบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหน้างาน ถ้าพนักงานเกดิการรบัรูก้ารสนับสนุนจากหวัหน้าที่ด ีพนักงานจะเกดิความไวว้างใจมี
ความสุขในการท างาน ไดร้บัการชีแ้นะใหค้วามช่วยเหลอืดา้นการงาน ใหร้างวลัตามโอกาสอนัควร ใหค้ าปรกึษาทีด่ใีนการ
ท างานสง่เสรมิความกา้วหน้าดา้นการงาน  

3. ความชดัเจนของลกัษณะงาน (Work Ambiguity) 
การท าความเขา้ใจเกีย่วกบัความเครยีด อนัเน่ืองมาจากลกัษณะงาน การรบัรูถ้งึองคป์ระกอบ 

ทัง้หลายของงาน ยอ่มมคีวามส าคญัเป็นอยา่งยิง่องคป์ระกอบของลกัษณะงานในทีน้ี่ ไดแ้ก่ 

2.4.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพของงาน (Job Characteristics) เช่น เสยีง การสัน่สะเทือน อุณหภูม ิมี

ความส าคญัอยา่งยิง่ต่อความสามารถในการปฏบิตังิาน และงานดา้นการบัรหิารทรพัยากรบุคคลบางครัง้สภาพการท างานที่

เลวรา้ยอาจ หมายถงึ การท างานภายใตส้ภาวะทีม่เีสยีงดงัเกนิไปสภาวะดงักล่าวมสี่วนก่อใหเ้กดิความเครยีดทางกายและ

ทางจติใจขึน้ไดเ้ช่นเดยีวกบัการท างานภายใตส้ภาวะสัน่สะเทอืนและอุณหภูมทิีไ่มเหมาะสม (Cooper, 1987 ; Selye, 1976 

อา้งถงึใน Cooper el at., 2001, p. 30) 

2.4.2 ชัว่โมงการท างาน (Work Hour) มสีว่นก่อใหเ้กดิความเครยีดดว้ยเช่นกนั โดยบุคคลทีท่ างานมากกวา่ 48 

ชัว่โมงต่อสปัดาห ์มกัจะมปัีญหาดา้นสขุภาพอกีทัง้การท างานเป็นช่วงเวลา หรอื   ท างานเป็นกะ ทศันคติในการท างานและ

ความสขุทางกายและจติใจ ลว้นเป็นตวัแปรทีม่ผีลต่อความเครยีดอนัเน่ืองมาจากการท างานของบุคคลดว้ยทัง้สิน้ ขณะทีก่าร

เปลีย่นแปลงรปูแบบการท างานอยา่งรวดเรว็ของสงัคมปัจจุบนั เพื่อเพิม่ผลผลติและศกัยภาพการแขง่ขนัจนกระทัง่บุคคลไม่

สามารถปรบัตวัตามได้ทนัต่อสถานการณ์ การเปลี่ยนไปที่เกิดขึ้นที่ก็เป็นอีกตวัการส าคญัหน่ึงที่ก่อให้เกิดความเครยีด 

(Sparkset al, 1997 อา้งถงึใน Cooper el at., 2001) 

2.4.3 การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาในใช้ที่ท างานท าให้พนักงานจ าเป็นต้อง ปรบัตัวให้เข้ากับ

สิง่แวดลอ้มของระบบการท างานแนวใหม่ ความตอ้งการในการปรบัตวัเพื่อตามใหท้นักบัเทคโนโลยใีหม่ๆ นัน้อาจช่วยเพิม่

ความเครยีดใหแ้ก่พนักงาน อกีทางหน่ึงการรบัเอาเทคโนโลยใีหม่ๆ  เขา้มาใชใ้นองคก์รเป็นสิง่ทีด่ซีึ่งเหมอืนเป็นการเริม่ตน้

ใหม ่ขณะทีต่อ้งยอมรบัความจรงิดว้ยวา่การจะเปลีย่นแปลงอะไรซกัอยา่งโดยเฉพาะในระดบัมหภาค บ่อยครัง้จ าเป็นตอ้งให้

เวลาอย่างมาก เพื่อทีจ่ะเรยีนรูแ้ละท าความเขา้ใจสิง่นัน้ๆ ขณะทีต่อ้งลมืสิง่ทีเ่คยเรยีนรูม้าในอดตีสภาวะ ดงักล่าวอาจสง่ผล

กระทบต่อความรูส้กึเชงิลบของบุคคลในองคก์รแต่ส าหรบับางคนอาจมองวา่น้ีเป็น สิง่ทา้ทายใหม ่   (ณฎัฐพนัธ์  เขจรนทัน์, 

2552) 

  2.4.4 ความคลุมเครอืของบทบาทหน้าที่ (Role Ambiguity) มกัเกี่ยวขอ้งกบัการขาดความ ชดัเจน เกี่ยวกบั

ขอบเขตของบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของบุคคล รวมถงึการขาดขอ้มลู เกี่ยวกบัตวังาน มกีารศกึษาจ านวนมากชี้

ไปในท านองเดยีวกนัว่า ความคลุมเครอืของบทบาทหน้าทีม่ ีความสมัพนัธก์บัอาการทางจติอนัเน่ืองมาจากความเครยีดใน  

(Keshavarza และ Mohammadi, 2011)  

  2.4.5  ความขดัแยง้ของบทบาทหน้าที ่(Role Conflict) เกีย่วขอ้งกบัความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ จากความตอ้งการของ

ตวังานในบางครัง้ ความตอ้งการดงักล่าวอาจมลีกัษณะขดัแยง้กนัเอง มใิช่เรื่องผดิปกตหิากบุคคล  เน่ืองจากความตอ้งการ
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ของงานที่รบัหน้าที่ไม่ด าเนินไปในทศิทางเดยีวกนัแล้วความเครยีดจะเริม่ก่อตวัขึน้ กต็่อเมื่อบุคคลไม่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการ ดงักล่าวไดผ้ลจากการศกึษา ซึ่งระบุว่าอาการทางจติมคีวามสมัพนัธอ์ย่างสงูกบัความคลุมเครอืของบทบาท

หน้าทีม่ากกวา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่บัอาการทางจติ (Jackson and Schuler, 1985อา้งถงึ

ใน Cooper el at., 2001) 

  สรุปได้ว่า ตวัแปรที่มบีทบาทส าคญัที่ก่อให้เกดิความเครยีดอนั เน่ืองมาจากการท างาน คอืการมบีทบาทหน้าที่

รบัผดิชอบมากเกนิไป หรอืการมหีลายบทบาทหน้าที ่(Role Overload) หมายถงึการทีบุ่คคลหน่ึงๆ ตอ้งท าหน้าทีห่ลาย

อย่างภายในองค์กร การรบัผดิชอบหลายอย่างนัน้ จะน าไปสู่การท างานล่วงเวลาของแต่ละบุคคล แลว้ยงัส่งผลกระทบต่อ

ความรูส้กึทีจ่ะสามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายนัน้ส าเรจ็ลุล่วงไดห้รอืไม่แต่ในความเป็นจรงิพบว่า การมบีทบาทหน้าที่ที่

ต้องรบัผิดชอบมากเกินไปถูกน ามากล่าวอ้างถึงในฐานะที่เป็น แหล่งก าเนิดความเครยีดจากการท างานมากกว่าความ

คลุมเครอืของบทบาทหน้าทีแ่ละความขดัแยง้ของบทบาทหน้าทีอ่กีดว้ย 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1.  เพือ่ศกึษาความเครยีดในทีท่ างานทีเ่กดิจากภาระงานหนกั การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน และความชดัเจนของ
ลกัษณะงาน ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

2.  เพือ่ศกึษาความเครยีดในทีท่ างานทีเ่กดิจากภาระงานหนกั การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน และความชดัเจนของ
ลกัษณะงาน ตวัแปรใดมคีวามส าคญัต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

3.  เพื่อเป็นแนวทางป้องกนัในการบรหิารจดัการ การตดัสนิใจลาออกของพนักงานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง 
จงัหวดันครราชสมีา 

ขอบเขตของการวิจยั 
 ในการศกึษาครัง้น้ีไดศ้กึษาเกีย่วกบัความเครยีดในทีท่ างานทีส่ง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานราชการ ใน

เขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา โดยผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยัดงัน้ี 
1.  ขอบเขตด้านเน้ือหา 

ตวัแปรต้นที่ศกึษา ไดแ้ก่ ความเครยีดในที่ท างาน ประกอบดว้ยตวัแปร สามตวัแปรคอื ภาระงานหนัก 
(Work Overload) การสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisory Support) และ ความชดัเจนของลกัษณะงาน (Work 
Ambiguity) 

ตวัแปรตามทีศ่กึษา ไดแ้ก่ ความตัง้ใจลาออก  
2.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

พนักงานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา มจี านวนทัง้สิน้ 8,494 คน (ส านักงานสถติิ
นครราชสมีา, 2561) ดงันัน้ กลุ่มประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีคอืพนักงานราชการ จ านวน 400 คน ไดจ้ากการค านวณ
ของกลุ่มตวัอย่างในกรณีที่ทราบจ านวนประชากร ใช้สตูรการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane (Taro 
Yamane,1973) โดยก าหนดคา่ความคาดเคลื่อนที ่0.05 

3.  ขอบเขตด้านพืน้ท่ี 
หน่วยงานภาครฐั ในจงัหวดันครราชสมีา 
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4.  ขอบเขตด้านเวลาด าเนินการวิจยั 
ตัง้แต่เดอืน ธนัวาคม 2561 ถงึ มกราคม 2562 

 

กรอบแนวความคิดการวิจยั 
 ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอสิระและตวัแปรตามของการวจิยั แสดงเป็นแผนภมูไิดด้งัน้ี 

 

 

 

 

 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

1.  รปูแบบการวิจยั 
การวจิยัเรื่อง “อทิธพิลของความเครยีดในทีท่ างานสง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานราชการ ในเขตอ าเภอ

เมอืง จงัหวดันครราชสมีา” ครัง้น้ี ผูว้จิยัใชร้ปูแบบการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Methodology Research) โดยการ
แจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่ง แลว้น ามาวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติเิพื่อการวจิยั (Statistical 
Package for the Social Sciences : SPSS)  โดยประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัเรื่อง ”อทิธพิลของ
ความเครยีดในทีท่ างานสง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา” มดีงัน้ี 

1.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานราชอายุระหว่าง 15-60 ปี ที่ท างานในเขตอ าเภอเมอืง 

จงัหวดันครราชสมีา ทัง้เพศชายและเพศหญงิ จ านวนทัง้สิน้ 8,494 คน (ส านกังานสถติจิงัหวดันครราชสมีา,2561) 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัโดยค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างในกรณีที่ทราบจ านวนประชากรที่มจี านวน

จ ากดัทีน่บัได ้โดยการใช้สตูร Taro Yamane (1973) ณ ระดบัความเชื่อมัน่ 95% และยอมใหเ้กดิความคาดเคลื่อน 0.05 ได้
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 400 คน โดยการใชก้ารสุม่ตวัอยา่งแบบงา่ย 

1.2  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
1.  เครื่องมอืทีใ่ชร้วบรวมขอ้มลูส าหรบัการวจิยัครัง้น้ี คอื แบบสอบถามเกีย่วกบัความเครยีดใน

ทีท่ างานและความตัง้ใจลาออก แบง่ออกเป็น 2 สว่น ดงัน้ี 

ตวัแปรต้น (Independent) 

Variable) 

ตวัแปรตาม (Dependent) 

ความตัง้ใจลาออก 

ภาระงานหนกั 

การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน 

ความชดัเจนของลกัษณะงาน 

(Work Ambiguity) 
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 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจ
รายการ (Checklist) ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อาย ุระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดอืน 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความตัง้ใจลาออกของพนกังานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดั
นครราชสมีาผูว้จิยัน าค าถามของ Sheraz, et al. (2014) ขอ้ค าถามมจี านวน 3 ขอ้ ซึง่มลีกัษณะเป็นมาตราสว่นประมาณค่า 
(Rating scale) โดยเป็นการใหผู้ต้อบแบบสอบถามก าหนดใหค้ะแนนตัง้แต่ระดบั 1 คอืไมเ่หน็ดว้ยทีส่ดุ ถงึ ระดบั 5 เหน็
ดว้ยทีส่ดุ 

แบบสอบถามในสว่นที ่2 เป็นแบบสอบถามความเครยีดในทีท่ างานทีเ่กดิจาก ภาระงานหนัก 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความชัดเจนของลักษณะงาน ของพนักงานราชการ ในเขตอ าเภอเมือง จังหวดั
นครราชสมีา ซึง่ผูว้จิยัไดน้ าค าถามของ Cousins, et al. (2004) มาใชใ้นการวจิยั ขอ้ค าถามในสว่นน้ีมจี านวนทัง้หมด 14 
ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) โดยเป็นการใหผู้ต้อบแบบสอบถามก าหนดใหค้ะแนนตัง้แต่ระดบั 
1 คอืไมเ่หน็ดว้ยทีส่ดุ ถงึ ระดบั 5 เหน็ดว้ยทีส่ดุ 
โดยค าถามแต่ละขอ้วดัตวัแปรต่างๆ ดงัตารางต่อไปน้ี 

ตวัแปร จ านวน (ขอ้) ขอ้ค าถาม 
ความตัง้ใจลาออก 3 6-8 
ภาระงานหนกั 5 9 - 13 
การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน 4 14 - 17 
ความชดัเจนของลกัษณะงาน 5 18  22 

2.  วิธีการแปลข้อค าถาม 
 1. การแปลขอ้ค าถามจากภาษาองักฤษมาเป็นภาษาไทย ขัน้ตอนน้ีท าโดยบุคคลทีม่คีวามรูภ้าษาไทย

และมคีวามเชีย่วชาญในดา้นภาษาองักฤษ ส าหรบัการศกึษาครัง้น้ี ข ัน้ตอนดงักล่าวท าโดยผูเ้ชีย่วชาญภาษาองักฤษคอื 
มหาบณัฑติ คณะมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์สาขาวชิาภาษาองักฤษ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

2. การตรวจสอบความถูกต้องของการแปลขอ้ค าถามโดยผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบดว้ยผูเ้ชี่ยวชาญใน
สาขาวชิาที่เกี่ยวขอ้งกบัการท าวจิยั เพื่อให้ค าแนะน าและตรวจสอบชุดของการแปลขอ้ค าถาม ส าหรบัการศกึษาครัง้น้ี 
ข ัน้ตอนดงักล่าวท าโดยอาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

3.  การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ 
 1. ผูว้จิยัไดน้ าเครื่องมอืทีส่รา้งขึน้ไปใหผู้เ้ชีย่วชาญจ านวน 2 ท่าน ซึง่ท างานในองคก์รภาครฐั ตรวจสอบ

ประเมนิความเทีย่งตรงของเน้ือหา จากนัน้จงึน ามาปรบัปรงุแกไ้ขใหถ้กูตอ้งตามค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญ 

2. ผูว้จิยัไดน้ าเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นงานวจิยัไปตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอื โดยการท า Pre-test กบั
บุคคลจ านวน 5 คน เพือ่สอบถามความคดิเหน็ถงึการแปลความหมายของแบบสอบถาม วา่ มคีวามเขา้ใจไดม้ากน้อย
เพยีงใด และไดม้กีารแกไ้ขแบบสอบถามอกีครัง้ เพือ่ใหเ้กดิความเขา้ใจไดง้า่ยขึน้ หลงัจากนัน้ไดท้ าการทดสอบ
แบบสอบถาม (Pilot Test) กบักลุ่มบุคคลจ านวน 40 ชุด และน าขอ้มลูมาวเิคราะหห์าความเชื่อมัน่ โดยวธิกีารสมัประสทิธิ ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค 
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การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยการแจกแบบสอบถามกบัพนกังานราชการ ในเขตอ าเภอ

เมอืง จงัหวดันครราชสมีา จ านวน 400 ชุด โดยไดแ้จง้กบัผูต้อบแบบสอบถามก่อนวา่ การเกบ็ขอ้มลูน้ีใชใ้นการศกึษาเท่านัน้ 
จะไมก่ารเปิดเผยขอ้มลูและไม่สง่ผลกระทบต่อหน่วยงาน ซึ่งการเกบ็รวบรวมขอ้มลูแบบสอบถามใชเ้วลาในการด าเนินการ
ทัง้หมด 7 วนั 

การวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยวธิทีางสถติ ิ โดยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปู (SPSS) และด าเนินการ

ต่อไปตามขัน้ตอน ดงัน้ี 
1.  วเิคราะหข์อ้มลูสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อายุ ระดบัการศกึษา และรายได้

ต่อเดอืน โดยวเิคราะหห์าคา่ความถี ่(Frequency) และคา่รอ้ยละ (Percentage) 
2.  วเิคราะหก์ารค าควณหาค่าเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อ

วเิคราะหล์กัษณะของตวัแปร ความเครยีดในทีท่ างานและความตัง้ใจลาออก ซึง่ ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยัคอื 1. ภาระงาน
หนกั 2. การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน และ 3. ความชดัเจนของลกัษณะงาน 

3.  การวเิคราะหเ์พือ่ทดสอบสมมตฐิานหาความสมัพนัธข์องความเครยีดในทีท่กงาน ไดแ้ก่ ถดถอยพหุ
คุณแบบขัน้ตอนในการศกึษาสมการพยากรณ์ความตัง้ใจลาออก ทีเ่กดิจากความเครยีดในทีท่ างานทัง้ 3 ปัจจยั 1. ภาระงาน
หนกั 2. การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน และ 3.ความชดัเจนของลกัษณะงาน มผีลต่อความตัง้ใจลาออก โดยการใชก้าร
วเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

ผลการทดสอบและวิเคราะหส์มมติฐานความเครียดในท่ีท างานต่อการตดัสินใจลาออก 

 การทดสอบและวเิคราะหส์มมตฐิาน ความเครยีดในทีท่ างาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ภาระงานหนกั การ
สนบัสนุนจากหวัหน้างาน และความชดัเจนของลกัษณะงาน ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออก ก าหนดระดบัความมนียัส าคญัที ่
0.05  

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 1 ภาระงานหนกัในทีท่ างานมผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานราชการ ในเขตอ าเภอ
เมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 2 การสนบัสนุนจากหวัหน้างานในทีท่ างานมผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานราชการ 
ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

 สมมติฐานการวิจยัท่ี 3 ความชดัเจนของลกัษณะงานในทีท่ างานมผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานราชการ 
ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 
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ตาราง 4.4 แสดงตวัแปรตน้ คอื ความเครยีดในทีท่ างาน ท านาย ตวัแปรตาม คอื ความตัง้ใจลาออก 

ตวัแปร r r2 
Adjusted 

r2 
f P-value 

ความเครยีดในทีท่ างาน 0.42 0.18 0.17 28.99 *0.00 
*p-value < 0.05 

 จากตารางที ่4.4 การวเิคราะห์ทางสถติหิาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยการวเิคราะห์การถดถอย
พหุคณู (Multiple Regression Analysis) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% หรอื p-value น้อยกวา่ 0.05 พบวา่ ตวัแปรดงักล่าว
สามารถท านายตวัแปรตามได ้จากค่า p-value เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้จากขอ้มลูขา้งต้น สรุปไดว้่า 
ความเครยีดในทีท่ างาน แบ่งออกเป็น 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ภาระงานหนกั การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน และจากความชดัเจน
ของลกัษณะงาน ของพนักงานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95 %  

 จากค่า Adjusted R Square แสดงใหเ้หน็วา่ ตวัแปรตน้ คอื ความเครยีดในทีท่ างาน สามารถพยากรณ์
ตวัแปรตาม คอื ความตัง้ใจลาออก ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รอ้ยละ 17. 

 
ตาราง 4.5 แสดงค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยของตวัพยากรณ์ในรปูของคะแนนดบิ (B) คะแนนมาตรฐาน (Beta) และรปูแบบ
สมการการท านายความตัง้ใจลาออก 

 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients Beta 
t P-value 

 B       Std. Error 

ตวัคงที ่(Constant) 0.86 0.32  2.70 0.01 
ภาระงานหนกั (  ) 
(Work Overload) 

0.56 0.06 0.41 8.63 *0.00 

การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน (  ) 
(Supervisory Support) 

0.09 0.07 0.07 1.37 0.17 

ความชดัเจนของลกัษณะงาน (  ) 
(Work Ambiguity) 

0.01 0.08 0.01 0.10 0.92 

  จากตาราง 4.5 พบวา่ ปัจจยัความเครยีดในทีท่ างาน ไดแ้ก ้ภาระงานหนกั มคี่า p-value เท่ากบั 0.00 

แสดงวา่ภาระงานหนกัมผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน สว่นการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน มคี่า p-value เท่ากบั 0.17 

ซึง่มากกวา่ 0.05 แสดงวา่การสนบัสนุนจากหวัหน้างานไมม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกและความชดัเจนของลกัษณะงาน  มคี่า 

p-value เท่ากบั 0.92  ซึง่มากกวา่ 0.05 แสดงว่าความชดัเจนของลกัษณะงานไมม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออก ความเครยีดใน

ทีท่ างานจากทัง้ 3 ปัจจยั สง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกไดด้งัน้ี 
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Y = 0.86 + 0.56    

                                 โดยที ่Y = ความตัง้ใจลาออก 

                                                           = ภาระงานหนกั 

จากสมการดา้นบนสามารถอธบิายไดว้า่ ถา้ความเครยีดในทีท่ างานจากภาระงานหนัก เปลีย่นแปลงไป 1 หน่วย 

จะสง่ผลใหค้วามตัง้ใจลาออก เพิม่ขึน้ 0.56  

ดงันัน้จงึยอมรบัสมมตฐิานที ่1 และ สรปุไดว้า่ ความเครยีดในทีท่ างานทีเ่กดิจากภาระงานหนกั (มคี่า Beta เท่ากบั 

0.41) มผีลต่อการตดัสนิใจลาออกของพนกังานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 
 
ข้อเสนอแนะ 

1.  ขอ้เสนอแนะในการน าไปปฏบิตังิาน 

จากผลการศกึษา เรื่อง อทิธพิลของความเครยีดในที่ท างานส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานราชการ ใน

เขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา 

1.  จากงานวจิยัครัง้น้ีจะเหน็ไดว้่า ความเครยีดในทีท่ างานทีเ่กดิจากภาระงานหนกั เป็นสาเหตุทีท่ าให้

พนกังานราชการ ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา มคีวามตัง้ใจลาออกจากองคก์ร ดงันัน้องคก์รควรคดิหาวธิกีารหรอื

กลยุทธ์ในการแก้ไขปัญหาความเครยีดในที่ท างาน ที่อาจเกดิขึน้ เพื่อให้พนักงานราชการในองค์กรสามารถปฏบิตังิานได้

อยา่งราบรืน่ มคีวามต่อเน่ืองในการ างาน และท าใหผ้ลงานทีไ่ดม้คีุณภาพมากขึน้ 

 2.  การตดัสนิใจลาออกของพนักงานในองค์กร ถอืเป็นปัญหาส าคญัขององค์กร ดงันัน้องค์กรควรคดิ

พจิารณาหาแนวทางในการลดหรอืขจดัความคดิทีพ่นกังานจะตดัสนิใจลาออก โดยท าการส ารวจความพงึพอใจของพนกังาน 

หรอืการวดัทศันคติของพนักงานอยู่เป็นประจ า เพื่อส ารวจหาปัญหาที่เกิดขึ้นหรอืสิง่ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต แล้วคดิหา

แนวทางหรอืหนทางแกไ้ข ลด ขจดัปัญหาเหล่านัน้ โดยมุ่งหวงัใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึพงึพอใจในงานและองคก์ร และไม่มี

ความคดิทีจ่ะลาออกจากองคก์ร 

2.  ขอ้เสนอแนะในการศกึษาครัง้ต่อไป 

ในการศึกษาครัง้ต่อไป ควรมีการขยายกรอบแนวคิดงานวิจัยเพิ่มเติม โดยท าการศึกษาปัจจัยอื่นที่ไม่ใช่

ความเครยีดในทีท่ างานที ่ทีม่สีง่ผลต่อการตดัสนิใจลาออกของพนกังาน 
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ขอขอบคุณบุคคลทีไ่มไ่ดเ้อ่ยนามและองคก์รต่าง ๆ  ทีไ่ดใ้หข้อ้มลูและค าแนะน าอนัเกดิประโยชน์ต่อการจดัท าวจิยัจนส าเรจ็

ลุลว่งไปดว้ยดมีา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

ผูจ้ดัท าวจิยัขอยกสว่นดขีองงานวจิยัน้ีมอบแด่บดิา มารดา คณาจารยท์ุกๆ ทา่นทีใ่หค้วามชว่ยเหลอืในการจดัท า

งานวจิยัน้ี 

สมุลรตัน์   โนนตวิาล 
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