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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเรื่อง “ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ
และความตั้งใจลาออก กรณีศึกษาพนักงานในธุรกิจผู้ให้บริการจัดสง่สินค้า (ธุรกิจโลจิสติกส์) แห่งหนึ่ง 
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ และความตั้งใจลาออก 2) ศึกษาลักษณะประชากรได้แก่ อายุ สถานภาพ
สมรส อายุงาน ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน ระดับการศึกษา จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู 
และจ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา ที่แตกต่างกันกับความตั้งใจลาออก 3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ และความ
ตั้งใจลาออก 4) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ท านายความตั้งใจลาออกของพนักงาน ด้วยความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว และการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานจัดส่งสินค้าในบริษัทเอกชนประเภท
ธุรกิจโลจิสติกส์ ในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และต่างจังหวัด จ านวน 197 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยเป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย แบบสอบถามลักษณะประชากร แบบสอบถามความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 
จ านวน 12 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .925 และความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน จ านวน 12 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .911 แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
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จ านวน 19 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .898 แบบสอบถามความตั้งใจลาออก จ านวน 11 ข้อ มีค่า
ความเช่ือมั่นเท่ากับ .925 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ผลการศึกษาสรุปได้
ดังนี ้

1) พนักงานจัดส่งสินค้า มีระดับความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว และ
ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน อยู่ในระดับปานกลางเท่ากัน โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.73 ความตั้งใจลาออกอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.25 และการรับรู้
บรรยากาศองค์การ อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 

2) ลักษณะประชากรด้านอายุงานที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่า p-value เท่ากับ .022 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ ไม่มีความสัมพันธ์
กับความตั้งใจลาออก อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
ค าส าคัญ: ความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว, การรับรูบ้รรยากาศองค์การ, ความตั้งใจลาออก 
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 ABSTRACT 
 

A survey was made to study conflicts levels when working with family, 
organizational climate, and job retention in terms of age, education, marital status, 
length of employment, commuting distance, number of children, and other factors. 
An attempt was made to derive an equation predicting job retention. 

Samples were 197 employees in a delivery business in the Bangkok 
metropolitan area, perimeter and up-country. Statistical analyses included arithmetic 
mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation and stepwise 
multiple regression analysis. Questionnaire results consisted of personal factors, 
conflicts in working with family such as, work interference with family, resulting in 12 
samples with a reliability of .925. Family interference with work amounted to 12 
samples with reliability of .911. The perception of organizational climate was 
indicated by 19 samples with reliability was .898, and Intent to quit was 11 samples 
with reliability of .925. 

1) Employees felt a medium level of work interfering with family and 
family interfering with work, equal to a mean of 2.73. Intent to quit was at a medium 
level with a mean of 2.25, and perception of organizational climate was high, with a 
mean of 4.31. 



(4) 
 

2) Length of employment differed in its effect on intent to quit (p-value 
= .022, p < .05) 

3) Conflicts between workings with family amd perception of 
organizational climate did not correlate significantly with intent to quit 

 
Keywords: Conflicts in workings with family, Perception of organizational climate, 
Intent to leave jobs in Thailand, ASEAN employment 
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ที่สุด   
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บทที่ 4 ผลการวิจัยและอภิปรายผล 83 
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       ลาออกแตกต่างกัน  

4.3.1.1 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ช่วงอายุที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจ 95 
          ลาออกแตกต่างกัน 
4.3.1.2 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีความ 98 
          ตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 
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4.3.1.3 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ช่วงอายุงานที่แตกต่างกัน มีความ 100 
ตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

4.3.1.4 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ระยะทางจากที่พกัอาศัยถึงสถานที ่ 101 
ท างานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

4.3.1.5 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความ 104 
ตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

4.3.1.6 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.6 จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูทีแ่ตกต่างกัน 105 
มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

4.3.1.7 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 จ านวนบุคคลในอปุการะนอกจากบุตร 106 
หรือภรรยาที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

4.3.1.8 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.8 ภาวะการมหีนี้สินที่แตกตา่งกัน มีความ 108 
ตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

4.3.1.9 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.9 นิสัยการดื่มสุราที่แตกต่างกันอย่างน้อย 109 
2 ลักษณะ มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

4.3.2 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีความ 111 
สัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก 

4.3.2.1 สมมติฐานการวิจัยที ่2.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไป 111 
ขัดขวางครอบครัวโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความ 
ตั้งใจลาออก 

4.3.2.1.1 สมมติฐานการวิจัยที ่2.1.1 ความขัดแย้งจากงาน 112 
เข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มสีาเหตุจากเวลา มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

4.3.2.1.2 สมมติฐานการวิจัยที ่2.1.2 ความขัดแย้งจากงาน 112 
เข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มสีาเหตุจากความเครียด มี 
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตัง้ใจลาออก  

4.3.2.1.3 สมมติฐานการวิจัยที ่2.1.3 ความขัดแย้งจากงาน 112 
เข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มสีาเหตุจากพฤติกรรม มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

4.3.2.2 สมมติฐานการวิจัยที ่2.2 ความขัดแย้งจากครอบครวัเข้าไปขัดขวาง 114 
การท างานโดยรวม มีความสมัพันธ์กับความตั้งใจลาออก 
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4.3.2.2.1 สมมติฐานการวิจัยที ่2.2.1 ความขัดแย้งจากครอบครัว 114 
เข้าไปขัดขวางการท างานที่มสีาเหตุจากเวลา มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

4.3.2.2.2 สมมติฐานการวิจัยที ่2.2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัว 114 
เข้าไปขัดขวางการท างาน ทีม่ีสาเหตจุากความเครียด 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

4.3.2.2.3 สมมติฐานการวิจัยที ่2.2.3 ความขัดแย้งจากครอบครัว 115 
เข้าไปขัดขวางการท างาน ทีม่ีสาเหตจุากพฤติกรรม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

4.3.3 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสมัพันธ์ 116 
กับทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

4.3.3.1 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้าง 117 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

4.3.3.2 สมมติฐานการวิจัยที ่3.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐาน 117 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

4.3.3.3 สมมติฐานการวิจัยที ่3.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความ 117 
รับผิดชอบ มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

4.3.3.4 สมมติฐานการวิจัยที ่3.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการเห็น 117 
คุณค่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

4.3.3.5 สมมติฐานการวิจัยที ่3.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการ 118 
สนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

4.3.3.6 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความยึด 118 
มั่นผูกพัน มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตัง้ใจลาออก 

4.4 การสร้างสมการท านายความตั้งใจลาออก 120 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 

ความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจในปัจจุบันเป็นแรงผลักดันให้แนวทางการพัฒนาระบบ 
โลจิสติกส์ได้รับการยอมรับว่าเป็นวาระแห่งชาติ (Nation Agenda) โดยถือเป็นเครื่องมือช้ีวัด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศอีกทั้งยังถูกบรรจุเป็นแผนยุทธศาสตร์ในแผนการบริหาร
ราชการแผ่นดิน ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 โลจิสติกส์เปน็เรีอ่งที่เกีย่วข้องกับระบบช่องทางการจ าหน่าย การ
กระจายสินค้า (Physical Distribution) ไปยังผู้บริโภค กลุ่มงานขนส่งจึงนับว่าเป็นกิจกรรมหลักใน
การเคลื่อนย้ายสินค้าและบริการ ผู้ให้บริการธุรกิจโลจิสติกส์ด้านการกระจายสินค้าจึงเข้ามาเป็นส่วน
หนึ่งในกระบวนการพัฒนาความสัมพันธ์กับลูกค้า  

พนักงานจัดส่งสินค้า มีหน้าที่ในการน าส่งสินค้าจากต้นทางไปสู่มือผู้ซื้อปลีกให้ครบถ้วน 
ตรงเวลา และอยู่ในสภาพสมบูรณ์ โดยที่พนักงานจัดส่งสินค้ามีทั้งที่ขับรถบรรทุก 4 ล้อหรือรถกระบะ 
และขับข่ีรถจักรยานยนต์ ปฏิบัติงานประจ าศูนย์กระจายสินค้าในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล 
และจังหวัดใหญ่ๆของแต่ละภาคในประเทศไทย จัดส่งสินค้าให้กับลูกค้าที่อยู่ในเขตจังหวัดและพื้นที่
ข้างเคียง มีการรับช าระค่าสินค้าทั้งแบบเงินสดและช าระผ่านบัตรเครดิต ช้ีวัดความส าเร็จในงานด้วย
ระยะเวลาการจัดส่ง ถึงแม้ว่าพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างพนักงานจัดส่งสินค้า ไม่ต้องใช้ความรู้ใน
งาน (Knowledge) มากเท่ากับพนักงานระดับอื่น แต่จ าเป็นต้องใช้ความช านาญในการท างาน (Skill) 
เช่น ความช านาญในเส้นทาง ความช านาญในการใช้เครื่องรูดบัตรเครดิต หรือความช านาญในการ
ติดต่อกับลูกค้า ทักษะเหล่าน้ีล้วนต้องผ่านการฝึกฝน เรียนรู้จากประสบการณ์ท างานจริงเป็นระยะ 
เวลาหนึ่ง นับเป็นทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) น ามาซึ่งความสามารถทางการแข่งขันและ
ความโดดเด่นด้านบริการขององค์การอีกทั้งตลาดแรงงานยังมีความต้องการพนักงานในต าแหน่ง
ดังกล่าวอีกเป็นจ านวนมาก ท าให้พนักงานมีทางเลือกในการหางานใหม่เมื่อเกิดความไม่พึงพอใจท า 
งานกับองค์การเดิมและลาออกจากงานในที่สุด  

หน้าที่ของงานบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญคือ การบริหารบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบัติงานกับองค์การได้อย่างเต็มใจ เต็มศักยภาพ และอยู่กับองค์การเป็นระยะเวลานาน โดย
พยายามสร้างขวัญและก าลังใจ ความผูกพัน รวมถึงความจงรักภักดี ให้เกิดข้ึนกับพนักงาน ซึ่งถือเป็น
แนวทางหนึ่งที่ช่วยลดปัญหาการลาออกจากงาน ปัจจุบันหลายๆองค์การต้องประสบปัญหาพนักงาน
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ลาออกที่เกิดจากปัจจัยซึ่งเป็นเหตุจูงใจให้พนักงานลาออกมากมาย จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้อง
ทราบว่าอะไรคือสาเหตุและให้ความสนใจเพื่อหาทางแก้ไขปัญหา เพราะการลาออกก่อให้เกิดผล 
กระทบในหลายๆด้านทั้งต่อองค์การ กลุ่มท างาน เพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง (Mowday, et al., 
1982) ในด้านผลกระทบต่อองค์การนั้น เกิดข้ึนเนื่องจากองค์การได้ลงทุนในทรัพยากรบุคคลจ านวน
มาก ทั้งด้านงบประมาณค่าใช้จ่าย อุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ เวลา และบุคลากร เพื่อมุ่งหวังให้บุคลากร
เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุด โดยเริ่มตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง ฝึกอบรมพัฒนา เงินเดือน 
ค่าจ้าง สวัสดิการต่างๆ รวมทั้งลงทุนไปโดยเสียเปล่าจากการลา การขาดงาน ความล่าช้า และ
ปฎิบัติงานที่ไม่เต็มความสามารถของบคุคล (Bartol & Martin, 1983) ดังนั้นเมื่อพนักงานลาออกจาก
งาน องค์กรจึงสูญเสียค่าใช้จ่ายจ านวนมากที่ได้ลงทุนไปแล้วและต้องเสียค่าใช้จ่ายในการลงทุนครั้ง
ใหม่กับพนักงานที่ต้องหามาทดแทน (Deery & Iverson, 1996) และยังส่งผลให้ข้ันตอนการ
ปฎิบัติงานที่มีอยู่เดิมนั้นหยุดชะงัก เสียระบบ ขาดความต่อเนื่อง และประสิทธิภาพการท างานลดลง
บางส่วนจนกว่าจะมีพนักงานใหม่เข้ามาท างานแทนจนสามารถท างานได้อย่างมีประสทิธิภาพ (Cronk, 
1994) 

ในด้านผลกระทบต่อเพื่อนร่วมงานและต่อตนเองนั้น เกิดข้ึนจากกรณีที่พนักงานมี
ความคิดตั้งใจจะออกจากงาน แต่โอกาสที่จะได้งานใหม่มีความเป็นไปได้น้อย ท าให้ต้องทนท างาน
ต่อไป และไม่สามารถปรับตัวปรบัใจใหมไ่ด้ จึงส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบต่างๆที่ไม่
พึงปรารถนา เช่นการขาดงานหรือการมาท างานสาย ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน การท างาน
ที่ด้อยประสิทธิภาพ จนถึงการเสื่อมถอยของสขุภาพร่างกายและสุขภาพจิตใจ (Karatepe & Uludag, 
2008) นอกจากนี้การที่บุคลากรส่วนหนึ่งลาออกไปท างานในองค์การอื่น ยังมีผลในทางท าลายขวัญ
ก าลังใจของบุคลากรที่ยังคงท างานอยู่ในองค์การ และเริ่มค านึงถึงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจใน
งาน คิดถึงโอกาสทางเลือกที่จะลาออกไปท างานในองค์การอื่น ช้ีให้เห็นว่าการลาออกของพนักงาน
ส่วนหนึ่งเป็นเสมือนสิ่งบอกแนวทาง หรือกระตุ้นให้บุคลากรที่ยังท างานอยู่นึกถึงการลาออกจากงาน
ของตนเอง นอกจากนี้หากองค์การมีอัตราการลาออกสูง จะท าให้องค์การเสี ยภาพลักษณ์ 
บุคคลภายนอกจะรับรู้ว่าการท างานขององค์การนั้นขาดความมั่นคง (Slattery, 2005)  

สาเหตุหนึ่งที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานคือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ครอบครัวมีความส าคัญมากที่สุดต่อมนุษย์ทุกคน เนื่องจากเป็นหน่วยย่อยทางสังคมแห่ง
แรกที่มีหน้าที่ในการหล่อหลอมบุคคลให้เป็นคนโดยสมบูรณ์ทั้งทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม และ
จิตวิญญาณ ครอบครัวจึงเป็นทั้งสถาบันที่สร้างและท าลายมนุษย์ไปพร้อมๆกัน (พูนสุข ช่วยทอง, 
2548) แต่ในปัจจุบันสภาวะการแข่งขันในโลกธุรกิจจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อสร้างความโดดเด่น
กว่าคู่แข่งในตลาด พนักงานต้องอุทิศเวลาและทุ่มเทให้กับงานมากยิ่งข้ึน เป็นผลท าให้ชีวิตการท างาน
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และชีวิตครอบครัวซึ่งเป็นแก่นหลกัของชีวิตต่างก้าวก่ายซึ่งกันและกัน ซึ่งเบิร์ค (Burke, 1988, p.293) 
ได้ศึกษาผลกระทบของความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวพบว่า ความขัดแย้งในระดับที่มากขึ้นท า
ให้มีความตั้งใจลาออกระดับสูง สอดคล้องกับเงื่อนไขในการท างานด้านช่วงเวลาที่จ ากัดของการจัดส่ง 
และความต้องการสินค้าและบริการในระดับที่เน้นคุณภาพ ส่งผลให้สภาพการท างานของพนักงานส่ง
สินค้าต้องปรับเปลีย่นเพือ่ให้เหมาะสมกับช่วงเวลาหรอืสถานที่ที่ต้องการรับสินค้าของลูกค้าที่มีการยืด 
หยุ่นตลอดเวลา ท าให้ต้องท างานในวันหยุดซึ่งเป็นการท างานที่ไม่ใช่เวลาท างานปกติ เพื่อให้งาน
บริการยังคงเป็นไปอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับสภาพการจราจรที่ติดขัดแต่ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบยัง
ไม่เสร็จสิ้น บางครั้งอาจต้องให้ความช่วยเหลือด้านการแนะน าวิธีใช้หรือติดตั้งสินค้า จึงจ าเป็นที่
จะต้องท างานล่วงเวลา พนักงานต้องปรับแผนการใช้ชีวิตให้สอดคล้องกับระบบงานเป็นผลให้กิจกรรม
การใช้ชีวิตส่วนตัว การใช้เวลาว่าง การท ากิจกรรมทางสังคมต้องเปลี่ยนไป และที่ส าคัญคือท าให้
แผนการใช้เวลาไม่สัมพันธ์กับสมาชิกในครอบครัว เกิดความไม่สมดุลในการรับบทบาทด้านการท างาน
และบทบาทด้านครอบครัว ก่อให้เกิดปัญหาที่ส่งผลกระทบทั้งต่อตนเอง ครอบครัว และองค์การ การ
ท างานส่งผลกระทบต่อชีวิตครอบครัว ซึ่งพนักงานที่มีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวจะมี
แนวโน้มลางานบ่อย มาท างานสาย ขาดความอยู่ดีมีสุข เครียด ดื่มเหล้า และลาออกจากงานในที่สุด 
(Netemeyer, 1996)  

นอกจากปัญหาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวจะเป็นสาเหตุของการลาออกจาก
งานซึ่งเป็นเหตุที่เกิดจากตัวพนักงานเองแล้ว ในด้านขององค์การ บรรยากาศองค์การเป็นอีกปัจจัย
ส าคัญหนึ่งที่มีส่วนต่อความพึงพอใจของพนักงานและส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก เนื่องจากเกี่ยวข้อง
กับความรู้สึกของพนักงานซึ่งมีต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์การและมีอิทธิพลต่อการก าหนด
พฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน ซึ่งสเตียร์และพอร์เตอร์  (Steers & Porter, 1979) ได้แสดง
ความเห็นว่าองค์การที่มีบรรยากาศในการท างานที่เอื้อต่อการท างานจะท าให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในงานและมีผลการปฎิบัติงานที่ดี ส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับพนักงาน 
บรรยากาศองค์การมีส่วนส าคัญต่อผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การเป็นอย่างมาก เพราะถ้า
องค์การใดมีบรรยากาศที่เอื้ออ านวยให้สมาชิกขององค์การท างานได้อย่างเต็มที่ก็จะก่อให้เกิดผลดีต่อ
ประสิทธิภาพและผลผลิตขององค์การ ในทางตรงกันข้าม ถ้าบรรยากาศองค์การในการท างานไม่ดี
ย่อมที่จะเป็นสิ่งบั่นทอนความสามารถของสมาชิก ไม่จูงใจให้สมาชิกขององค์การตั้งใจท างานเทา่ที่ควร 
อาจเป็นเหตุให้งานล่าช้าหรือเสียหายได้ (นิภา แน่งน้อย, 2532, น.192) เช่นเดียวกับสุริโย ชัยโสภา 
(2549, น.1) ได้กล่าวว่าสิ่งแรกที่สมาชิกขององค์การรับรู้เมื่อเข้าไปอยู่ในองค์การคือบรรยากาศของ
องค์การและหลังจากเริ่มเรียนรู้สิ่งต่างๆในองค์การทั้งระบบการท างาน ระบบการติดต่อสื่อสาร 
นโยบายขององค์การตลอดจนวัฒนธรรมขององค์การสิ่งต่างๆ เหล่านี้ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมของ
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บุคคลในสถานที่ท างานที่สอดคล้องกับบรรยากาศแวดล้อมของหน่วยงาน บางคนอาจจะรับรู้
บรรยากาศในทางลบแต่บางคนอาจรบัรูบ้รรยากาศในทางบวก พนักงานที่ไม่พอใจอาจลาออกจากงาน
เพื่อหาองค์การใหม่ที่มีบรรยากาศเหมาะสมตามที่ตนเองต้องการ จะเห็นได้ว่าบรรยากาศในองค์การมี
อิทธิพลอย่างมากต่อชีวิตการท างานของพนักงานคนหนึ่งตั้งแต่เริ่มเข้าท างานในองค์การ ก าหนด
พฤติกรรมการท างานรวมถึงทัศนคติทั้งในเชิงบวกและลบที่มีต่อองค์การ  

จากเหตุผลข้างต้น ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
ต่างมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ส่งผลกระทบตั้งแต่การมีผลปฎิบัติงานต่ า คุณภาพงาน
ลดลง การขาดงาน รวมถึงพฤติกรรมอันไม่พึงประสงค์จนกระทั่งถึงการลาออก นับว่าเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่องค์การจะต้องให้ความส าคัญ พิจารณาปรับปรงุบรรยากาศองค์การและให้ความช่วยเหลือในการให้
ค าปรึกษาด้านครอบครัวแก่พนักงาน ซึ่งจะน าไปสู่การธ ารงรักษาบุคลากร ให้ยังคงปฏิบัติงานอยู่ใน
องค์การ ร่วมสร้างประสิทธิภาพขององค์การต่อไป เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานขับรถ ลักษณะงานจึงเหมาะกับการจ้างงานแต่เพศชาย ดัง นั้นจะไม่มีการวัดลักษณะ
ประชากรในด้านเพศ 

 
1.2 วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

และความตั้งใจลาออก 
2. เพื่อศึกษาลักษณะประชากรได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน ระยะทางจากที่ 

พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน ระดับการศึกษา จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู และจ านวนบุคคลในอุปการะ
นอกจากบุตรหรือภรรยา ที่แตกต่างกันกับความตั้งใจลาออก 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้
บรรยากาศองค์การกับความตั้งใจลาออก 

4. เพื่อศึกษาลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การ 
รับรู้บรรยากาศองค์การกับความตั้งใจลาออก 

5. เพื่อสร้างสมการท านายความตั้งใจลาออกของพนักงานจากความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัว และการรับรู้บรรยากาศองค์การ  
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1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 
 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 
  สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.1 อายุที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.2 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตก 
ต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.3 อายุงานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.4 ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างานที่แตกต่างกัน
มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.5 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตก 
ต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.6 จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.7 จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยาที่
แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว
โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1.1 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1.2 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1.3 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน
โดยรวม มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2.1 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มีสาเหตุจากความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2.3 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัย ท่ี 3.1  การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้าง  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.2  การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐาน  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความรับผิดชอบ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่า  มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการสนับสนุน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความยึดมั่นผูกพัน มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยจะศึกษาสมการท านายความตั้งใจลาออกโดยมีตัวแปรต้นคือ ความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และการรับรู้บรรยากาศองค์การ ของพนักงานในธุรกิจผู้ให้บริการ
จัดส่งสินค้าแห่งหนึ่ง และตัวแปรตามคือ ความตั้งใจลาออก 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นพนักงานจัดส่งสินค้า ในบริษัทเอกชนประเภทธุรกิจ       
โลจิสติกส์ ทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และต่างจังหวัด ซึ่งปฎิบัติงานในลักษณะส่งสินค้าถึง
ลูกค้าโดยตรงทั้งโดยรถจักรยานยนต์และรถกะบะ จ านวน 207 คน (ข้อมูล ณ เดือนเมษายน 2558) 
โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลในเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2558 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครวั (Work-Family Conflict) ศึกษาตามแนวคิดของ 
คาร์ลสัน แค็คมาร์ และวิลเลี่ยม (Carlson, Kacmar & William, 2000) ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามของ 
วนิดา จิตรวิมลรัตน์ (2553) ประกอบด้วย 6 รูปแบบ 1) ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา 2) ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด 3) ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 4) 
ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากเวลา 5) ความขัดแย้งจาก
ครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากความเครียด 6) ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไป
ขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ ศึกษาตามแนวคิดของสตริงเกอร์  (Stringer, 2002) ซึ่ง
พัฒนาแนวคิดมาจากลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968) ซึ่งประกอบด้วย 6 มิติ 1) มิติ
โครงสร้าง 2) มิติมาตรฐาน 3) มิติความรับผิดชอบ 4) มิติการเห็นคุณค่า 5) มิติการสนับสนุน 6) มิติ
ความผูกพันของหัวหน้างาน 

ความตั้งใจลาออกจากงานสร้างขึ้น ตามแนวคิดของม็อบเล่ย์ (Mobley, 1977) ที่เสนอ
ตัวแบบของกระบวนการลาออกโดยเริ่มต้นจาก 1) ความไม่พึงพอใจในงาน 2) เกิดความคิดที่จะ
ลาออกจากงาน 3) ประเมินผลประโยชน์และผลตอบแทน 4) ตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือก 5) ค้นหา
ทางเลือกหรืองานใหม่ 6) ประเมินทางเลือก 7) เปรียบเทียบระหว่างทางเลือกกับงานในปัจจุบัน 8) 
เกิดความตั้งใจที่จะลาออกหรือคงอยู่ 9) ลาออกหรือคงอยู่ 

 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบัจากการวิจัย 

 
1. ให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวกับความ

ตั้งใจลาออกจากงาน 
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2. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับความตั้งใจ
ลาออกจากงาน 

3. น าผลการศึกษาที่ได้ไปเป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่ส่งผลต่อการลาออกของ
พนักงาน เพื่อลดการลาออกและคงปฎิบัติหน้าที่อยู่ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
1.6 นิยามศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัย 

 
1. ธุรกิจโลจิสติกส์ คือ ขบวนการท างานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน การ

ด าเนินการ และการควบคุมการท างานขององค์กร ให้เกิดการเคลื่อนย้าย การจัดเก็บ การรวบรวม 
และการกระจายสินค้าวัตถุดิบ ช้ินส่วนประกอบ หรืออาจรวมถึงการบริการ ที่ มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลสูงสุดโดยค านึงถึงความต้องการ และความพึงพอใจของลูกค้าเป็นส าคัญ  

2. รูปแบบการค้าแบบ Business to Consumer หรือ B-to-C หมายถึง ธุรกิจขาย
สินค้าหรือบริการโดยตรงให้กับผู้บริโภค 

3. ศูนย์กระจายสินค้า คือ สถานที่จัดเก็บสินค้า กระจายและขนส่งสินค้าส าเร็จรูป
ให้กับลูกค้าได้อย่างทันเวลาและมีประสิทธิผล ตรงตามค าสั่งซื้อ 

4. พนักงานจัดส่งสินค้า คือ บุคคลที่มีหน้าที่ในการส่งสินค้าไปยังลูกค้า โดยใช้
รถจักรยานยนต์หรือรถกระบะ 

5. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ตามแนวคิดของ คาร์ลสัน แค็คมาร์ และ 
วิลเลี่ยม (Carlson, Kacmar & William, 2000) หมายถึง ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความ
สมดุลระหว่างบทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการท างานกับชีวิตครอบครัว แบ่งเป็น 6 
รูปแบบดังนี้ 

5.1 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา 
(Time-based work interference with family) หมายถึง ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความ
สมดุลระหว่างบทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการท างานกับชีวิตในครอบครัว โดยให้เวลา
กับบทบาทของการท างานจนไม่มีเวลาให้กับบทบาทในครอบครัว ไม่ว่าจะเป็นเวลางานที่มากเกินไป 
ความไม่ลงตัวเรื่องตารางเวลา และการท าหน้าที่ในบทบาทการท างานที่มากเกินไป 

5.2 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความ 
เครียด (Strain-based work interference with family) หมายถึง ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิด
ความสมดุลระหว่างบทบาทการมีส่วนร่วมและความต้องการในการท างานกับชีวิตในครอบครัว โดย
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ความเครียดที่เกิดจากบทบาทการท างาน ไม่ว่าจะเป็นความตึงเครียด ความวิตกกังวล ความเหนื่อยล้า 
ความฉุนเฉียว เข้าไปขัดขวางหรือแทรกแซงบทบาทในครอบครัว 

5.3 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม (Behavior-based work interference with family) หมายถึง ภาวะความล าบากที่จะ
ท าให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการท างานกับชีวิตใน
ครอบครัว โดยเกิดจากพฤติกรรมไม่ว่าจะเป็น พฤติกรรม การกระท า หรือการตัดสินใจในบทบาทการ
ท างานเข้าไปขัดขวางหรือแทรกแซงหรือไม่สอดคล้องกับพฤติกรรมที่ต้องการหรือความคาดหวังของ
บทบาทในครอบครัว 

5.4 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา 
(Time-based family interference with work) หมายถึง ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความ
สมดุลระหว่างบทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการท างานกับชีวิตในครอบครัว โดยให้เวลา
กับบทบาทในครอบครวัจนไม่มีเวลาให้กบับทบาทการท างาน ไม่ว่าจะเป็นเวลาในการดูแลครอบครัวที่
มากเกินไป ความไม่ลงตัวเรื่องตารางเวลา และการท าหน้าที่บทบาทครอบครัวที่มากเกินไป 

5.5 ความขัดแย้งจากครอบครัวเ ข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด (Strain-based family interference with work) หมายถึง ภาวะความล าบากที่จะท า
ให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการท างานกับชีวิตในครอบครัว 
โดยความเครียดที่เกิดจากบทบาทในครอบครัว ไม่ว่าจะเป็นความตึงเครียด ความวิตกกังวล ความ
ฉุนเฉียว เข้าไปขัดขวางหรือแทรกแซงบทบาทการท างาน 

5.6 ความขัดแย้งจากครอบครัวเ ข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม (Behavior-based family interference with work) หมายถึง ภาวะความล าบากที่จะ
ท าให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการท างานกับชีวิตใน
ครอบครัว โดยเกิดจากพฤติกรรมไม่ว่าจะเป็น พฤติกรรม การกระท า หรือการตัดสินใจของบทบาทใน
ครอบครัวเข้าไปขัดขวางหรือแทรกแซงหรือไม่สอดคล้องกับพฤติกรรมที่ต้องการหรือความคาดหวัง
ของบทบาทการท างาน 

6. การรับรู้บรรยากาศองค์การ หมายถึง การที่ผู้ปฎิบัติงานได้รับทราบข้อมูลข่าวสาร
ต่างๆภายในองค์การอย่างชัดเจนและทันสมัย มีการส่งเสริมให้ผู้ปฎิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างาน การแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ต่างๆซึง่กันและกัน ส่งเสริม สนับสนุน 
ให้ผู้ปฎิบัติงานมีโอกาสกา้วหน้าในงานและสนับสนุนอปุกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ให้เพียงพอและทันสมยั 
ซึ่งบ่งช้ีถึงความรู้สึกและความเช่ือของพนักงานเกี่ยวกับสิ่งต่างๆในองค์การ โดยแบ่งออก เป็น 6 มิติ 
ตามแนวคิดของสตริงเกอร์ (Stringer, 2002) ดังนี ้
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6.1 มิติโครงสร้าง (Structure) เป็นการสนองตอบความรู้สึกของพนักงานว่ามีการ 

จัดการและมีการระบุหน้าที่ ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ระดับการรับรู้จะมีมากเมื่อพนักงานรู้สึกว่า
ทุกคนมีการระบุหน้าที่เป็นอย่างดี และระดับการรับรู้จะมีน้อยเมื่อพนักงานมีความสับสนในภาระ 
หน้าที่และผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ 

6.2 มิติมาตรฐาน (Standard) เป็นความรู้สึกกดดันในการปรับปรุงการปฎิบัติงาน 
และระดับของความภาคภูมิใจในตัวพนักงานว่ามีการท างานที่ดี การมีระดับมาตรฐานสูงเมื่อพนักงาน
มองเห็นแนวทางที่จะปรับปรงุการปฎิบัติงานอยู่เสมอ และระดับมาตรฐานต่ าเมื่อพนักงานมีความคาด 
หวังต่อการปฎิบัติงานในระดับต่ า 

6.3 มิติความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการสนองตอบความรู้สึกของ 
พนักงานถึงการเป็นเจ้านายตนเอง และไม่มีการตรวจสอบการตัดสินใจซ้ าโดยผู้อื่น ผู้ที่รู้สึกได้ถึงความ
รับผิดชอบในระดับสงูจะมีการสนับสนุนมุง่แก้ปญัหาด้วยตนเอง ผู้ที่รู้สึกถึงความรับผดิชอบในระดับต่ า
จะบ่งช้ีถึงความเสี่ยงและการทดสอบแนวทางที่เป็นตัวขัดขวาง 

6.4 มิติการเห็นคุณค่า (Recognition) เป็นการบ่งช้ีว่าพนักงานรูส้ึกได้ถึงการไดร้บั 
รางวัลเมื่อท างานได้ดี การวัดนี้จะมุ่งเน้นไปที่การให้รางวัลหรือการต าหนิติเตียนและการถูกลงโทษ 
การมองเห็นคุณค่าในระดับสูงบ่งบอกถึงความสมดุลและความเหมาะสมระหว่างรางวัลและการต าหนิ
ติเตียน การเห็นคุณค่าระดับต่ าหมายถึงการที่ท างานได้ดีแต่รางวัลไม่มีความแน่นอน 

6.5 มิติการสนับสนุน (Support) เป็นการตอบสนองความรู้สึกของพนักงานถึง
ความไว้เนื้อเช่ือใจและให้การสนับสนุนซึง่กันและกัน ที่มีอยู่โดยทั่วไปในกลุ่มการท างาน การสนับสนุน
จะอยู่ในระดับสูงเมือ่พนักงานรู้สกึว่าพวกเขาเป็นสว่นหนึ่งของทีมงานที่ดี และเมื่อพวกเขารู้สกึแล้วเขา
จะให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาต้องการท า การสนับสนุนในระดับต่ าจะเกิดข้ึนเมื่อพนักงานรู้สึกโดดเดี่ยว
และแยกจากผู้อื่น 

6.6 มิติความผูกพัน (Commitment) เป็นการตอบสนองความรู้สึกของพนักงาน
ถึงความภาคภูมิใจในความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การและระดับความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การ การ
มีความรู้สึกผูกพันในระดับสูงจะเกี่ยวเนื่องกับการมีความจงรักภักดีอย่างสูงของพนักงาน การมีความ
ผูกพันในระดับต่ าหมายถึงการที่พนักงานรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือสนใจต่อองค์การและเป้าหมายของ
องค์การ 

7. ความตั้งใจลาออกจากงาน ตามแนวคิดของม็อบเล่ย์ (Mobley, 1977) หมายถึง 
ความคิดหรือความต้องการที่จะลาออกจากองค์การหรืองานที่ท าอยู่ ไม่ว่าจะด้วยวิธีการลาออก 
เปลี่ยนงาน เปลี่ยนอาชีพ หรือโอนย้ายงาน ซึ่งเกิดข้ึนด้วยความสมัครใจ แต่ยังไม่มีพฤติกรรมการ
ลาออกเกิดข้ึนจริง โดยมี 9 ข้ันตอน ดังนี้ 
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7.1 ความไม่พึงพอใจในงาน 
7.2 ความคิดที่จะลาออก 
7.3 ประเมินผลประโยชน์และผลตอบแทน 
7.4 ความตั้งใจที่จะค้นหางาน 
7.5 ค้นหาทางเลือกหรืองานใหม ่
7.6 ประเมินทางเลือก 
7.7 เปรียบเทียบงานใหมก่ับงานปัจจุบัน 
7.8 ความตั้งใจที่จะลาออกหรือคงอยู ่
7.9 ลาออกหรอืคงอยู ่

 

 

 



12 
 

บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดย
แบ่งการน าเสนอออกเป็นล าดับ ดังนี้     

2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

 
2.1.1 ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

กรีนฮาวส์และบิวเทล (Greenhaus & Beutell, 1985, p.77) ความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวเป็นรูปแบบหนึ่งของความแตกต่างระหว่างบทบาทในการท างานและ
บทบาทในครอบครัวไม่สามารถด าเนินควบคู่กันไปได้อย่างเหมาะสม โดยการเข้าไปท าหน้าที่ในบท 
บาทหนึ่ง อาจท าให้การท าหน้าที่อีกบทบาทหนึ่งท าได้ไม่เต็มที่ 

โทมัสและแกนสเตอร์ (Thomas & Ganster, 1995, p.7) กล่าวว่า ความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว เป็นรูปแบบของความขัดแย้งทางบทบาทที่เกิดจากภาระรับผิดชอบในบท 
บาทหนึ่งส่งผลกระทบไปยังอีกบทบาทหนึ่ง ท าให้การท าหน้าที่ในแต่ละบทบาทไม่สมบูรณ์ เช่น 
บทบาทการท างานที่ส่งผลต่อการท าหน้าที่ในครอบครัว หรือบทบาทการท าหน้าที่ในครอบครัวส่งผล
ต่อการท างาน ความขัดแย้งดังกล่าวจะมีผลท าให้เกิดความเครียด ภาวะซึมเศร้า การขาดงานและโรค
หลอดเลือดหัวใจ 

คินนูเนนและเมาโน (Kinnunen & Mauno, 1998, p.158) กล่าวว่า ความ
ขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครัว หมายถึง การไม่สามารถปรับสมดุลระหว่างภาระรับผิดชอบจากงาน
และครอบครัวได้ เกิดข้ึนเมื่อบุคคลต้องแสดงบทบาทหลายๆบทบาทในเวลาเดียวกัน 
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ฟรอน (Frone, 1999) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว คือ
ปริมาณความต้องการ และความรับผิดชอบต่อบทบาทใดบทบาทหนึ่งแทรกแซงต่ออีกบทบาทหนึ่ง ซึ่ง
ก่อให้เกิดความยุ่งยากล าบากในการสวมบทบาททั้งสองอย่าง 

คาร์ลสันและแค๊กมาร์ (Carlson & Kacmar, 2000) กล่าวว่าความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครวั เป็นรูปแบบของความขัดแย้งที่เป็นผลมาจากความไม่สอดคล้องของบทบาท
ที่บุคคลแสดงในที่ท างานและที่บ้าน ความไม่สอดคล้องที่เกิดข้ึนมีสาเหตุมาจากการน าเวลา ความ 
เครียด และพฤติกรรมจากขอบเขตหนึ่งไปใช้ในอีกขอบเขตหนี่ง 

ร๊อบบินส์ (Robbines, 2004) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
เป็นปรากฎการณ์ที่เกิดข้ึนมาจากความไม่สัมพันธ์กันระหว่างความต้องการทางครอบครัวและความ
ต้องการทางด้านการท างาน เนื่องจากเวลาและความทุ่มเทแรงกายแรงใจของบุคคลหนึ่งต่อบทบาท
นั้น ท าให้ยากต่อการเติมเต็มในทุกส่วนให้กับบุคคลอื่นรอบข้าง 

คอนน์ (Conn, 2006) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว เป็น
สถานการณ์ที่ความต้องการ และความรับผิดชอบต่อบทบาทด้านการท างาน และบทบาททางด้าน
ครอบครัวไม่มีความเหมาะสมในบางประเด็น ซึ่งสามารถเกิดข้ึนได้ทั้ง 2 ทาง เช่นการท างานมีอิทธิพล
เหนือครอบครัว เมื่อตารางการท างานเบยีดบังการใช้เวลาร่วมท ากจิกรรมกับครอบครัว และครอบครวั
มีอิทธิพลเหนือการท างานเมื่อพนักงานคนน้ันมีปัญหาส่วนตัว 

นฤมล ผ่องใส (2544) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว หมายถึง
ความไม่สอดคล้องกันระหว่างบทบาทของการเปน็สมาชิกในสถาบันงานและครอบครัว ท าให้เกิดความ
ขัดแย้งในการอุทิศเวลา และการบริหารบทบาทของความเป็นสมาชิกทั้งสองสถาบัน 

ปรเมศวร์ ธรรมชาติ (2553) กล่าวว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
หมายถึงความไม่สอดคล้องกันระหว่างความต้องการและความรับผดิชอบจากบทบาทในการท างานกบั
ความต้องการและความรับผิดชอบจากบทบาทในชีวิตครอบครัว 

สุมลรัตน์ ดอกเขียว (2553) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบทบาทที่เกิดจากการไม่สามารถสร้างสมดุลให้เกิดข้ึนระหว่าง
ภาระรับผิดชอบในเรื่องของการท างานกับภาระรับผิดชอบในเรื่องของครอบครัว จนท าให้บุคคลรู้สึก
ว่าไม่สามารถท าหน้าที่ในบทบาทใดบทบาทหนึ่งได้อย่างเต็มที่ 

นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี (2554) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
หมายถึงสภาวะที่บุคคลเกิดความไม่สมดุลในการรับบทบาทด้านการท างานและบทบาทด้านครอบครัว 
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เนื่องมาจากการมีส่วนร่วมในบทบาทหนึ่ง ท าให้การมีส่วนร่วมในอีกบทบาทหนึ่งนั้นล าบากมากยิ่งข้ึน 
จนท าให้บุคคลรู้สึกว่าไม่สามารถท าหน้าที่ในบทบาทใดบทบาทหนึ่งได้อย่างเต็มที่ โดยสามารถ
แบ่งเป็น ชีวิตครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน และการท างานเข้าไปขัดขวางชีวิตครอบครัว 

ในงานวิจัยครั้งนี้ได้ใช้ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ตาม
แนวคิดของคาร์ลสันและแค๊กมาร์ (Carlson & Kacmar, 2000) โดยสรุปได้ว่า ความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวหมายถึงความขัดแย้งกันระหว่างบทบาทหน้าที่ในที่ท างานและที่บ้าน โดยมีสาเหตุ
มาจากการน าเวลา ความเครียด และพฤติกรรม จากบทบาทหนึ่งไปแสดงต่ออีกบทบาทหนึ่ง ซึ่งแบ่ง
รูปแบบความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวเป็น 2 รูปแบบ คือ 

1. ความขัดแย้งที่เกิดจากการท างานเข้าขัดขวางครอบครัว โดยมีสาเหตุจากเวลา 
ความเครียด และพฤติกรรม 

2. ความขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัวเข้าขัดขวางการท างาน โดยมีสาเหตุจากเวลา 
ความเครียด และพฤติกรรม 

2.1.2 ประเภทของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  

 บทบาทของครอบครัวในอดีตการท างานและการหาเลี้ยงครอบครัวถือเป็นหน้าที่
ของผู้ชาย ผู้หญิงมีหน้าที่ดูแลบ้านและเลี้ยงดูบุตรแต่สภาพเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไปท าให้ผู้หญิงต้อง
ออกมาท างานนอกบ้านมากข้ึน ผู้ชายต้องเข้ามาช่วยรับหน้าที่เลี้ยงดูบุตรหลานและภาระงานบ้าน 
ความเปลี่ยนแปลงนี้เองเป็นสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดยในระยะแรก    
กรีนฮาวส์และบิวเทล (Greenhaus & Beutell, 1985, p.77) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัว ไว้ดังนี้ 

1. ความขัดแย้งเนื่องจากปัจจัยด้านเวลา (Time-Based Conflict) เกิดข้ึนเมื่อ 

บุคคลทุ่มเทเวลาให้กับงานมากเกินไป จนไม่สามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเต็มที่นัก เช่น
การท างานล่วงเวลา การท างานเป็นกะ และตารางการท างานที่ไม่ยืดหยุ่น ลักษณะเช่นนี้ท าให้เกิด
ข้อจ ากัดในการท ากิจกรรมร่วมกับครอบครัว ในทางกลับกันการที่บุคคลทุ่มเทเวลาให้กับครอบครัว
มากเกินไปก็ไม่สามารถแบ่งเวลาให้กับการท างานได้อย่างเต็มที่ ดังนั้นความต้องการด้านเวลาจากงาน
และครอบครัว จึงเป็นแรงกดดันทีก่่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวเนื่องจากไม่สามารถ
ท าหน้าที่ในบทบาทใดบทบาทหนึ่งได้อย่างสมบูรณ์ 

2. ความขัดแย้งเนื่องจากปัจจัยด้านความตึงเครียด (Strain-Based Conflict)  

เกิดข้ึนเมื่อแรงกดดันภายในบทบาทหนึ่งมีผลกระทบต่ออีกบทบาทหนึ่ง จะแสดงออกโดยมีอาการ
ต่างๆ เช่น เกิดความเครียด ความวิตกกังวล อ่อนล้า หดหู่ เย็นชา และฉุนเฉียว ทั้งบทบาทของงาน
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และครอบครัวเป็นตัวท าให้เกิดความเครียดได้  ตัวอย่างของความเครียดจากขอบเขตของงาน ได้แก่ 
ความขัดแย้งในบทบาท ความไม่ชัดเจนในบทบาท สภาพแวดล้อมในการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ สภาพแวดล้อมที่กดดันเหล่าน้ี ท าให้เกิดอารมณ์เชิงลบจากชีวิตในการท างานไปสู่ชีวิตนอกงาน
ได้ (Negative Emotional Spillover)  

3. ความขัดแย้งเนื่องจากปัจจัยด้านพฤติกรรม (Bahavior-Based Conflict) 
เกิดจากพฤติกรรมซึ่งเป็นที่ต้องการในบทบาทหนึ่งท าให้ยากจะท าตามความต้องการของอีกบทบาท
หนึ่ง เช่น ผู้จัดการอาจได้รับความคาดหวังให้เป็นคนที่ตัดสินใจด้วยตนเอง มั่นใจในตัวเอง ไม่แสดง
ความผูกพันกับใครเป็นพิเศษ และไม่อยู่ภายใต้อิทธิพลของอารมณ์ความรู้สึก แต่สมาชิกในครอบครัว
อาจคาดหวังให้เป็นคนอ่อนโยน ดูแลเอาใจใส่ แสดงอารมณ์ความรู้สึก ถ้าไม่สามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมเมื่ออยู่ในบทบาทที่แตกต่างกันจะท าให้เกิดความขัดแย้งเนื่องจากปัจจัยด้านพฤติกรรม 
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ภาพที่ 2.1 แสดงความไม่สอดคล้องระหว่างแรงกดดันด้านบทบาทการท างานและบทบาทของ
ครอบครัว 

 

ที่มา : J.H. Greenhaus & N.J.Beutell, “Sources of Conflict between Works and Family Roles” 

Academy of Management Review, 1985, Vol.10, p.78 

ขอบเขตของงาน (Work      
Domain) 

ตัวอย่างของแรงกดดัน 

 ชั่วโมงการท างาน 

 ตารางการท างาน             เวลา 

 ที่ไม่ยืดหยุ่น         

 การท างานเป็นกะ 

 

ความขัดแย้งในบทบาท 

ความไม่ชัดเจนใน             ความ 

บทบาท                    ตงึเครียด            

สภาพแวดล้อมในการ            

ท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

 

การคาดหวังให้เป็นคน 

ที่รักษาความลับ         พฤติกรรม
และ ไม่ใช้ความ 

รู้สึกส่วนตัว 

ความไม่สอดคล้องกัน
ระหว่างแรงกดดันของ
บทบาท 

เวลาที่อุทิศให้บทบาทหน่ึง 

ท าให้ยากที่จะท าตาม
ความต้องการของอีก
บทบาทหน่ึง 

 

ความตึงเครียดที่เกิดจาก
บทบาทหน่ึงท าให้ยากที่       
จะท าตามความต้องการ     
ของอีกบทบาทหน่ึง 

 

พฤติกรรมซ่ึงเป็นที่ต้อง      
การในบทบาทหน่ึงท าให้    
ยากที่จะท าตามความ   
ต้องการของอีกบทบาท
หน่ึง 

ขอบเขตของครอบครัว  

(Family Domain) 

ตัวอย่างของแรงกดดัน 

                  ลูกที่เยาว์วัย 

เวลา            งานของคู่สมรส 

                  ครอบครัวใหญ่ 

 

ความ          ความขัดแย้งใน            

ตึงเครียด      ครอบครัว 

      การสนับสนุน 

     จากคู่สมรสมีน้อย 

 

พฤติกรรม     ความคาดหวัง 

ให้มีบุคลิกภาพ                   

อบอุ่นและเปิดเผย 

บทลงโทษด้านลบส าหรับผู้ไม่ปฎิบัติตาม 

ลักษณะเด่นของบทบาท 
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ต่อมา ไวย์ลี่ (Wiley, 1987) ได้ท าการศึกษารูปแบบของการขัดขวางที่น าไปสู่ความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวออกเป็น 2 รูปแบบคือ 

1. ความขัดแย้งที่ เกิดจากชีวิตครอบครัวเ ข้าไปขัดขวางการท างาน (Family 
Interference with Work: FIW) คือความขัดแย้งที่เกิดจากความต้องการและความรับผิดชอบของ
บทบาทในครอบครัวส่งผลกระทบ เข้าไปขัดขวางในการกระท าตามความต้องการและความรับผดิชอบ
ของบทบาทในการท างานของบุคคล 

2. ความขัดแย้งที่ เกิดจากการท างานเข้าไปขัดขวางชีวิตครอบครัว  (Work 
Interference with Family: WIF) คือ ความขัดแย้งที่เกิดจากความต้องการและความรับผิดชอบของ
บทบาทในการท างานส่งผลกระทบ เข้าไปขัดขวางในการกระท าตามความต้องการและความ
รับผิดชอบของบทบาทในครอบครัวของบุคคล 

นอกจากนี้ นีทีมีเยอร์, โบลส์ และแมคเมอร์เรี่ยน (Netemeyer, Boles & McMurrian, 
1996, p.401) ได้ท าการศึกษารูปแบบของความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว โดยแบ่งรูปแบบของ
ความขัดแย้งออกเป็น 2 ด้านดังนี้ 

1. ความขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงาน (Family Interfered with 
Work Conflict) หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบทบาท ที่เกิดจากความขัดแย้งในเรื่องการใช้
เวลาร่วมกับครอบครัว ความเครียดที่มาจากครอบครัว และการแสดงพฤติกรรมของการท าหน้าที่ใน
ครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายการแสดงบทบาท และความรับผิดชอบในการท างาน 

2. ความขัดแย้งที่เกิดจากงานเข้าไปก้าวก่ายครอบครัว (Work Interfered with 
Family Conflict) หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบทบบาท ที่เกิดจากความขัดแย้งในเรื่องการ
อุทิศเวลางาน ความตึงเครียดที่มาจากงาน และการแสดงพฤติกรรมของการท าหน้าที่ในงานเข้าไปก้าว
ก่ายการแสดงบทบาท และความรับผิดชอบในครอบครัว 

กรีนฮาวส์ (Greenhaus, 2002) ได้กล่าวถึงความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
เป็นไปในทิศทางเดียวกับนีทีมีเยอร์, โบลส์ และแมคเมอร์เรี่ยน คือ 

1. ความขัดแย้งจากการท างานไปสู่ครอบครัว (Work to family conflict) โดยจะ
เกิดข้ึนเมื่อประสบการณ์ในที่ท างานเข้าไปขัดขวางชีวิตครอบครัว 

2. ความขัดแย้งจากครอบครัวไปสู่การท างาน (Family to work conflict) โดยเกิดข้ึน
เมื่อประสบการณ์ในครอบครัวเข้าไปขัดขวางชีวิตการท างาน 

แลมเบิรท์ (Lambert, 1990) และมิวชินสกี ้ (Muchinsky, 2006) ต่างมีแนวความคิด
เกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวสอดคลอ้งกัน ดังนี้ 
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1. แบบถ่ายเท (Spillover Model) หมายถึง ทัศนคติ ความเครียด อารมณ์ และ
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนที่ท างาน สามารถถ่ายเทไปสู่ชีวิตครอบครัวได้ และสิ่งที่ เกิดในครอบครัวสามารถ
ถ่ายเทเข้ามาสู่ชีวิตการท างานได้เช่นกัน ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัวสามารถถ่ายเทซึ่งกัน
และกันได้ทั้งทางบวกและทางลบ (Pleck, 1977; Kanter, 1977; Evans & Bartolome, 1981 
quoted in Poelmans, 2001, p.4) การถ่ายเทในทางบวกได้แก่ พนักงานที่พึงพอใจในงานก็จะรู้สึก
พึงพอใจในชีวิต ในทางกลับกันเมื่อพนักงานรู้สึกพึงพอใจในชีวิตเขาก็จะรู้สึกพึงพอใจในงาน การ
ถ่ายเทในทางลบได้แก่ ความเครียดที่เกิดข้ึนจากการท างานสามารถถ่ายเทสู่ครอบครัวได้ 

2. แบบการชดเชย (Compresation Model) โดยปกติแล้ว บุคคลจะพยายามสร้าง 
สมดุลให้กับชีวิต หากบุคคลมีประสบการณ์ในทางลบในบทบาทหนึ่งเขาจะพยายามชดเชยหรือทด 
แทนด้วยการสร้างหรือแสวงหาความพึงพอใจจากบทบาทอื่นๆ เช่น บุคคลที่ล้มเหลวในชีวิตครอบครัว
จะพยายามทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จ 

3. แบบการแบ่งแยกบทบาท (Segmentation Model) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
แยกหน้าที่การท างานออกจากชีวิตครอบครัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้การท างานและการท า
หน้าที่ในครอบครัวไม่มีความเกี่ยวข้องกัน ดังนั้นความเครียดและอารมณ์ทางลบที่เกิดข้ึนในบทบาท
หนึ่งจะไม่เข้าไปก้าวก่ายหรือส่งผลกระทบต่อบทบาทอื่นๆ 

คาร์ลสัน, แค็กมาร์ และวิลเลี่ยม (Carlson, Kacmar & William, 2000 อ้างถึงใน 
วนิดา จิตรวิมลรัตน์, 2553, น.52) ได้เสนอรูปแบบของความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัว 
6 ด้าน โดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของกรีนฮาวส์และบิวเทล (Greenhaus & Beutell, 1985) ที่มี
การแบ่งรูปแบบความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวเป็น 3 ด้านคือ ความขัดแย้งด้านเวลา 
ความขัดแย้งด้านความตึงเครียด และความขัดแย้งด้านพฤติกรรม และแนวคิดของกูเต็ก  (Gutek et 
al., 1991) ซึ่งแบ่งรูปแบบความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวเป็น 2 รูปแบบ คือความ
ขัดแย้งที่เกิดจากการท างานเข้าขัดขวางครอบครัว และความขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัวเข้าขัดขวาง
การท างานได้ โดยน าเสนอตารางดังนี้ 
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สาเหต ุ งานขัดขวางครอบครัว ครอบครัวขัดขวางงาน 

เวลา งานขัดขวางครอบครัวทีม่ีสาเหตจุาก
เวลา 

ครอบครัวขัดขวางงานทีม่ีสาเหตุ
จากเวลา 

ความเครียด งานขัดขวางครอบครัวทีม่ีสาเหตจุาก
ความเครียด 

ครอบครัวขัดขวางงานทีม่ีสาเหตุ
จากความเครียด 

พฤติกรรม งานขัดขวางครอบครัวทีม่ีสาเหตจุาก
พฤติกรรมา 

ครอบครัวขัดขวางงานทีม่ีสาเหตุ
จากพฤติกรรม 

ภาพที่ 2.2 แนวคิดความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวแบบหลายมิติ 

 

ที่มา : Carlson, Kacmar & William, 2000) 

 

กล่าวโดยสรุปประเภทของความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัว สามารถแบ่ง
ตามสาเหตุได้แก่ ด้านเวลา ด้านความตึงเครียด และด้านพฤติกรรม หรือแบ่งตามลักษณะบทบาท 
ได้แก่ จากการท างานขัดขวางครอบครัว และจากครอบครัวขัดขวางการท างาน หรืออาจะแบ่งตาม
ความสัมพันธ์ได้แก่ แบบแบ่งส่วน แบบชดเชย และแบบถ่ายเท 

2.1.3 สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัว มีสาหตุมาจากหลายปัจจัยทั้งจาก
ด้านของการท างานและการด าเนินชีวิตครอบครัวเพื่อให้เกิดความเข้าใจถึงแหล่งที่มาของความขัดแย้ง
ระหว่างการท างานและครอบครัว ดังนี้ 

กรีนฮาวส์และบิวเทล (Greenhaus & Beutell, 1985, 77) ได้สรุปสาเหตุของ
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไว้ 2 ด้าน คือ 

1. ด้านการท างาน (Work Domain) เป็นความกดดันในด้านบทบาทของการ
ท างานประกอบไปด้วยเรื่องช่ัวโมงท างานในแต่ละวัน ความยืดหยุ่นของตารางการท างาน การท างาน
เป็นกะ ซึ่งท าให้ขัดแย้งกันในด้านของเวลา นอกจากนี้ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือใน
บทบาท และตารางเวลาในการท ากิจกรรมต่างๆยังเป็นสาเหตุของความขัดแย้งในด้านความตึงเครียด 
และความคาดหวังในบทบาทของการท างานให้รักษาความลับและความมีความมุ่งมั่น ซึ่งส่งผลต่อ
ความขัดแย้งในพฤติกรรมอีกด้วย 
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2. ด้านครอบครัว (Family Domain) ความกดดันในบทบาทการมีส่วนร่วมใน
ครอบครัวในเรื่องของลักษณะบทบาทที่ต้องรับผิดชอบในครอบครัว ลูกเล็กๆที่ต้องดูแล ขนาดของ
ครอบครัว ความช่วยเหลือจากคู่สมรส ท าให้เกิดความขัดแย้งในด้านเวลา ส่วนความขัดแย้งภายใน
ครอบครัวและการขาดความช่วยเหลือจากคู่สมรสจะท าให้เกิดความขัดแย้งในด้านความตึงเครียด 
นอกจากนี้ความคาดหวังในบทบาทครอบครัวที่อบอุ่นและเปิดเผยท าให้เกิดความขัดแย้งในด้านของ
พฤติกรรม 

กรีนฮาวส์ (Greenhaus, 2002) กล่าวเพิ่มเติมว่า ความรุนแรงของปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวนั้น ข้ึนอยู่กับความแตกต่างของบุคคลในประเด็นต่างๆดังนี้ 

1. การตัดสินใจในการจัดสรรเวลาให้กับการท างาน และการร่วมกิจกรรมของ
ครอบครัว ทั้งนี้ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับความชอบและการเล็งเห็นคุณค่าของกิจกรรมนั้นๆของแต่ละบุคคล 

2. การควบคุมการรับรู้ถึงความเครียดที่เกิดข้ึนจากการรับบทบาททางด้านการ
ท างานและบทบาททางด้านครอบครัว 

3. ความสามารถในการจัดการปัญหาทางด้านความเครียดที่เกิดข้ึนจากการ
ท างานและสภาพแวดล้อมในครอบครัว 

4. การปรับพฤติกรรมในการรบับทบาททางด้านการท างานและบทบาททางด้าน
ครอบครัว 

วอร์เนอร์ (Warner, 2005) ได้กล่าวถึงสาเหตุ 2 ประการที่ท าให้เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวคือ 

1. สาเหตุจากตัวบุคคล ได้แก่ 
1.1 ความต้องการประสบความส าเร็จในหลายบทบาทของชีวิต 
1.2 คุณลักษณะทางครอบครัว เช่น การไม่ได้รับการสนับสนุนจากคู่สมรส การ

รับภาระหนักในการเลี้ยงดูบุตร เป็นต้น 
1.3 การจัดตารางการท างาน 
1.4 ความเครียดจากการท างาน เช่น ความไม่ชัดเจนในบทบาทการท างาน 

ปัญหาในการท างาน เป็นต้น 
2. สาเหตุจากองค์การ ได้แก่ 
2.1 ปริมาณการควบคุมการท างาน 
2.2 การสนับสนุนจากองค์การและหัวหน้างาน 
2.3 ปริมาณงาน 
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2.1.4 ผลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ส่งผลต่อการรับรู้และเจตคติเกี่ยวกับ
ครอบครัว การงาน ชีวิตโดยรวมของพนักงาน และสุขภาพจิตอีกด้วย ตัวแปรที่ได้รับการศึกษาอย่าง
กว้างขวางคือ ความพึงพอใจในด้านต่างๆของชีวิต โดยเฉพาะด้านครอบครัว (Family Satisfaction) 
ด้านการท างาน (Job Satisfaction) ผลการศึกษาพบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และ
ความพึงพอใจในส่วนต่างๆของชีวิตมีความสัมพันธ์กัน บุคคลที่มีระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวสูงจะมีความพึงพอใจในครอบครัวและงานลดลง (Bedeian et al., 1988, อ้างถึงใน 
อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์, 2547) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



22 
 

(+) 

(+) 

(-) 

(-) 

 

 

 

 

 

 

                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.3 แบบจ าลองผลของความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว 

 

ที่มา: อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ และชัยพร ภัทรวารีกุล, 2547, น.3, ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุน
จากครอบครัวและองค์การ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และความพึงพอใจในด้านต่างๆ
ของชีวิต 

 

การรับรู้การ
สนับสนุนจาก

องค์การ 

(POS) 

ความพึงพอใจใน
ครอบครัว 

(Family Satisfaction) 

ความขัดแย้งที่เกิดจาก
ชีวิตครอบครัวเข้าไป
ขัดขวางการท างาน

(FIW) 

การสนับสนุนของ
ครอบครัว 

(Family Social 
Support) 

ปริมาณงานที่มาก
เกินไป 

(Work Load) 

ความพึงพอใจใน
ชีวิต 

(Life Satisfaction) 

ความขัดแย้งที่เกิดจาก
การท างานเข้าไป

ขัดขวางชีวิตครอบครัว 

(WIF) 

ความพึงพอใจใน
การท างาน 

(Job Satisfaction) 

(+) 

(+) 

(+) (+) 

(+) 

(-) 

(-) 

(-) 
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เบิร์ค (Burke, 1988, p.293) ได้ท าการศึกษาผลกระทบหรือผลลัพธ์ของความ
ขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวดังนี้ 

1. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มากข้ึน พนักงานจะมีความพึงพอใจ
ในงานลดลงและมีความตั้งใจลาออกสูง 

2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มากข้ึนพนักงานจะมีความเหนื่อย
หน่ายในการท างานและความแปลกแยกจากกลุ่มเพื่อนร่วมงานมากขึ้น 

3. ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวที่มากข้ึน พนักงานจะมีอาการทาง
ร่างกายเช่นอาการซึมเศร้า หดหู่ โมโหร้าย และความรู้สึกด้านลบต่อสิ่งแวดล้อมรอบตัวมากขึ้น 

4. ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวที่มากข้ึน มีแนวโน้มที่พนักงานจะเกิด
พฤติกรรมการด าเนินชีวิตทางลบและภาวะสุขภาพที่ไม่ดี 

กรีนฮาวส์ (Greenhaus, 2002) กล่าวว่าผลกระทบต่อบุคคลที่เกิดข้ึนจากความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว คือ อาการซึมเศร้า อาการหดหู่ วิตกกังวล โมโหร้าย ประหม่า และ
หวาดกลัว 

โพเอลแมนส์ (Poelmans, 2005, p.17) กล่าวว่า มีการศึกษาผลกระทบด้านลบ
ของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไว้อย่างมากมาย โดยแบ่งเป็น 4 กลุ่มดังนี้ 

1. ด้านสุขภาพร่างกายและจิตใจ ได้แก่ ความเครียดในบทบาท ความตึงเครียด  

ความผิดปกติทางร่างกายที่มีผลมาจากจิตใจ (Psychosomatic Symptoms) ความรู้สึกเชิงลบ นอน
ไม่หลับ วิตกกังวล และภาวะซึมเศร้า เป็นต้น 

2. ด้านความพึงพอใจ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลลบทั้งต่อ
ความพึงพอใจในการท างานและความพึงพอใจในชีวิต 

3. ด้านการปฎิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพในการท างานต่ า ระดับประสิทธิภาพใน
การท างาน เป็นต้น 

4. ความผูกพันในทั้ง 2 ด้าน คือด้านการท างาน เช่นความเหนื่อยหน่ายในงาน  

คุณภาพในการท างาน ความพึงพอใจในงาน การขาดงานและความตั้งใจลาออก และด้านครอบครัว 
เช่น ความวิตกกังวล การปฎิบัติบทบาทพ่อแม่ ความพึงพอใจในการแต่งงาน และความตั้งใจหย่าร้าง 
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2.1.5 แนวทางการจัดการปัญหาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ฟรายด์แมน และกรีนฮาวส์  (Friedman & Greenhaus , 2000 cited in 
Greenhaus, 2002) ระบุแนวทางในการจัดการปัญหาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไว้ 3 
แนวทางดังนี้ 

1. การระบุได้ว่าสิ่งใดมีความส าคัญในชีวิตของตน การตระหนักรู้ในความต้อง 
การของตนเอง ถือเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยจัดการการรับรู้บทบาทของตนเองทั้งในด้านบทบาทการท า 
งานและบทบาททางด้านครอบครัว ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน
ในการจัดสรรเวลาให้กับบทบาทนั้นๆ 

2. การยอมรับและสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ในรูปแบบต่างๆใน
สิ่งแวดล้อมที่แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นที่ท างาน ที่บ้าน หรือในชุมชน ทั้งนี้บุคคลนั้นๆต้องระลึกถึง
ความส าคัญในการเข้าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม และให้ความส าคัญกับบุคคลรอบข้าง 

3. การตั้งเป้าหมายในการด าเนินชีวิตและการไปให้ถึงเป้าหมายน้ันๆ ทั้งนี้บุคคล
ควรมีการเปลี่ยนเป้าหมายในชีวิตเป็นครั้งคราว เพื่อเป็นการฝึกการพัฒนากลวิธีในการไปให้ถึง
เป้าหมาย อีกทั้งยังเป็นการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง การตั้งค าถามกับตนเองว่าอะไรคือสิ่งส าคัญใน
ชีวิต และการคิดหาวิธีเพื่อไปให้ถึงเป้าหมายที่ตนเองตั้งไว้ 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ผู้
ศึกษาสนใจแนวคิดของคาร์ลสัน แค็คมาร์ และวิลเลี่ยม (Carlson, Kacmar & William, 2000) ที่
แบ่งรูปแบบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็น 6 ด้าน คือ ความขัดแย้งจากการท างาน
เข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา (time-based work interference with family) 
ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด (strain-based 
work interference with family) ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุ
จากพฤติกรรม (behavior-based work interference with family) ความขัดแย้งจากครอบครัว
เข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากเวลา (time-based family interference with work) 
ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากความเครียด (strain-based 
family interference with work) และความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานที่มี
สาเหตุจากพฤติกรรม (behavior-based family interference with work) 
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2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการรบัรู้บรรยากาศองค์การ 
 
2.2.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968, p.21) กล่าวว่า การรับรู้
บรรยากาศองค์การ หมายถึง องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมขององค์การ ซึ่งรับรู้โดยแต่ละบุคคลใน
องค์การทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจ และการปฎิบัติงานของบุคคลใน
องค์การ 

ชไนเดอร์ (Schneider, 1973, p.254) กล่าวว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การ
หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกองค์การต่อสภาพแวดล้อมต่างๆในสถานที่ท างาน ซึ่งบรรยากาศนี้จะ
ข้ึนอยู่กับการมองของสมาชิกมากกว่าเป็นภาพที่แท้จริงหรือลักษณะประจ าองค์การ 

เดสเลอร์ (Dessler, 1976, p.279) กล่าวว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การ เป็นการ
รับรู้ที่บุคคลมีต่อประเภทขององค์การทีเ่ขาก าลงัท างานอยู่ และความรู้สึกของเขาที่มีต่อองค์การ ในแง่
ของความเป็นตัวของตัวเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น 
และการให้ความสนับสนุน 

สเตียร์ (Steers, 1977, p.101) ให้ความหมาย การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดล้อมในการท างานในองค์การ ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรและ
ยังกล่าวอีกว่าบรรยากาศองค์การ เป็นเรื่องของความรู้สึกนึกคิดของพนักงานที่มีต่อองค์การที่พวกเขา
สังกัดอยู่ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงค่านิยม บรรทัดฐาน ทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานภายในองค์การ
ภายใต้สภาพแวดล้อมการท างานซึ่งเป็นผลิตผลขององค์การ และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพวก
เขา 

บราวน์ และโมเบิร์ก (Brown & Moberge, 1980, p.667) ให้ความหมาย การ
รับรู้บรรยากาศองค์การ คือ กลุ่มของลักษณะต่างๆภายในองค์การที่สมาชิกในองค์การรับรู้ และ
คุณลักษณะดังกล่าวนั้นจะบรรยายถึงสภาพขององค์การ ช้ีให้เห็นความแตกต่างระหว่างองค์การหนึ่ง
กับอีกองค์การหนึ่ง เป็นคุณลักษณะที่คงทน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์การ 

กิบสัน (Gibson et al., 2000, p.8) กล่าวว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การเป็น
กลุ่มคุณลักษณะทางสภาพแวดล้อมของงานที่ผู้ปฎิบัติงานในสภาพแวดล้อมนั้นๆ เข้าใจ รับรู้ทั้งโดย
ทางตรงและทางอ้อม โดยบรรยากาศจะเป็นแรงผลักดันที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน 
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สตริงเกอร์ (Stringer, 2002) ได้ให้ความหมาย การรับรู้บรรยากาศองค์การ คือ 
การรับรู้ หรือรู้สึกถึงสิ่งแวดล้อมทีม่ีสว่นร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศในสถานที่ท างานที่ประกอบ
ไปด้วยการผสมผสานระหว่างบรรทัดฐาน คุณค่า ความคาดหวัง นโยบาย และแนวทางการท างานที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ และเป็นปัจจัยที่มุ่งเสริมให้สามารถท างานเป็นทีมได้ 

พจนี ฐอสุวรรณ (2549, น.22) ให้ความหมายว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มตี่อองค์ประกอบต่างๆ ของสภาพแวดล้อมการท างานในองค์การ ซึ่ง
มีลักษณะเฉพาะและคงทนที่ท าให้องค์การหนึ่งแตกต่างจากอีกองค์การหนึ่ง การรับรู้บรรยากาศ
องค์การจึงเป็นการประเมินของพนักงานที่มีต่อลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การ ซึ่งมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานและประสิทธิภาพของงาน 

ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550, น.11) ให้ความหมาย การรับรู้บรรยากาศองค์การ
หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมต่างๆภายในองค์การ ซึ่งมีลักษณะเฉพาะแตกต่าง
จากองค์การอื่นมีบทบาทในการสร้างแนวทางปฎิบัติขององค์การและส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
องค์การ รวมทั้งมีอิทธิพลต่อเจตคติ แรงจูงใจ และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ 

ทิพย์วรรณ ยุวมิตร (2552, น.30) ให้ความหมาย การรับรู้บรรยากาศองค์การ
หมายถึง การรับรู้หรือความเข้าใจของพนักงานที่มีต่อสิ่งต่างๆภายในองค์การ ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะที่
แตกต่างจากองค์การอื่น และมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานในองค์การนั้น 

ภัทรชัณษา เรืองมะเริง (2553, น.23) ให้ความหมาย การรับรู้บรรยากาศ
องค์การหมายถึง ความเข้าใจหรือการรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อมของพนักงานต่อสิ่งแวดล้อมใน
แง่มุมต่างๆ ภายในองค์การของตน ซึ่งมีเอกลักษณ์เฉพาะในองค์การแต่และแห่ง ทั้งนี้การรับรู้จะ
ข้ึนอยู่กับการมองของพนักงานมากกว่าเป็นภาพที่แท้จริง โดยจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ ค่านิยม 
แรงจูงใจ และพฤติกรรมในองค์การ 

ในงานวิจัยครั้งนี้จะใช้ความหมายของการรับรู้บรรยากาศองค์การ ตามแนวคิด
ของสตริงเกอร์ (Stringer, 2002) ซึ่งให้ความหมายการรับรู้บรรยากาศองค์การ คือ การรับรู้หรือรู้สึก
ถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ที่ประกอบด้วย บรรทัดฐาน คุณค่า ความคาดหวัง นโยบาย และ
แนวทางการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ และยังเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่ส่งเสริมให้สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม แบ่งได้เป็น 6 มิติได้แก่ 1) มิติโครงสร้าง 2) มิติ
มาตรฐาน 3) มิติความรับผิดชอบ 4) มิติการเห็นคุณค่า 5) มิติการสนับสนุน 6) มิติความยึดมั่นผูกพัน  
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2.2.2 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

ฟอร์แฮนด์ และกิลเมอร์ (Forhand & Gilmer, 1964, p.632 อ้างถึงใน นงเยาว์ 
แก้วมรกต, 2542, น.14) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะที่ก าหนดบรรยากาศองค์การไว้ 5 มิติ 
คือ 

1. ขนาดและโครงสร้างองค์การ (Size and Structure) โครงสร้างองค์การมี
ความเกี่ยวพันกับขนาดองค์การ องค์การที่มีขนาดใหญ่ย่อมมีช่องว่างระหว่างผูบ้รหิารกับพนักงานมาก 
ซึ่งช่องว่างดังกล่าวก่อให้เกิดสิ่งกีดขวางทางจิตวิทยา ในลักษณะที่ว่า พนักงานที่อยู่ห่างไกลจากจุด
ตัดสินใจจะคิดว่าตนเองมีความส าคัญน้อย ช่องว่างดังกล่าวก่อให้เกิดบรรยากาศของความเปน็ทางการ 
ไม่ค านึงถึงตัวบุคคล 

2. ลักษณะผู้น าในองค์การ (Leadership Pattern) รูปแบบการบริหารพนักงาน
ของผู้น าเป็นแรงกดดันที่ส าคัญต่อการสรา้งบรรยากาศ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการผลติและความพึงพอ 
ใจของพนักงาน 

3. เป้าหมาย (Goal Direction) องค์การแต่ละองค์การย่อมมีเป้าหมายแตกต่าง
กัน ทั้งนี้เป็นผลมาจากการแยกประเภทขององค์การ เช่น องค์การธุรกิจ และองค์การที่ให้บริการ
สาธารณะ ต่างก็มีเป้าหมายองค์การแตกต่างกัน 

4. ความซับซ้อนของระบบ (System Complexity) ความซับซ้อนของระบบที่
แต่ละองค์การน ามาใช้จะแตกต่างกัน ซึ่งความซับซ้อนอาจจะเป็นเรื่องของจ านวน และลักษณะความ
เกี่ยวข้องระหว่างกันของส่วนต่างๆของระบบ ซึ่งรูปแบบของความเกี่ยวข้องจะแตกต่างกันไปตามเป้า 
หมาย ภาวะผู้น าและเทคโนโลยี ฯลฯ 

5. เครือข่ายของการติดต่อสื่อสาร (Communication Network) เครือข่ายการ 

ติดต่อสื่อสารภายในองค์การจะแสดงให้เห็นถึงสถานภาพการจัดระเบียบ อ านาจ หน้ าที่ และการ
เกี่ยวข้องระหว่างกลุ่ม การติดต่อสื่อสารจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง จากเบื้องล่างสู่เบื้องบน หรือตาม
แนวนอนภายในองค์การนั้น 

ลิเคิร์ท และลิเคิร์ท (Likert & Likert, 1976, p.73) เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์การมีองค์ประกอบดังนี้ 

1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (Communication Flow) หมายถึง การให้
ข้อมูลข่าวสารอย่างเปิดเผยภายในองค์การ ทั้งในเรื่องของนโยบาย แนวทางการปฎิบัติงาน และความ
เป็นไปภายในองค์การ กล่าวคือบุคลากรในองค์การมีการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย ได้รับข้อมูล
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ข่าวสาร ตลอดจนข้อมูลย้อนกลับ (feedback) ในการปฎิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน 
ซึ่งจะท าให้บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง 

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision-making Practices) หมายถึง การ 

เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการวางเป้าหมายการท างาน สามารถตัดสินใจในเรื่องงานได้
อยา่งอิสระ รวมทั้งผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้แสดงความคิดเห็นในการท างาน 

3. การค านึงถึงพนักงาน (Concern for Persons) หมายถึง นโยบายและวิธี
ปฎิบัติของผู้บังคับบัญชาที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรในองค์การเป็นหลัก เช่น การดูแลเอาใจใส่ใน
เรื่องสวัสดิการ และปรับปรุงสภาพการท างานเพื่อจูงใจบุคลากรให้มีขวัญก าลังใจที่ดี และรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า 

4. อ านาจและอิทธิพลในองค์การ (Influence on Department) หมายถึง
ความสัมพันธ์ในแง่ของอ านาจและอิทธิพลที่มีต่อกันและกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับตัวบุคลากรเอง 
ซึ่งมีผลต่อสภาพการท างาน และการบริหารในองค์การ เช่น ถ้าผู้บังคับบัญชาและบุคลากรมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการบริหารงานบุคลากรจะรู้สึกคล้อยตามได้ง่ายและปฎิบัติตามอย่าง
เคร่งครัด  

5. วิทยาการและเทคโนโลยีที่พอเพียง (Technological Adequacy) หมายถึง 
เทคโนโลยีและองค์ความรู้ต่างๆที่องค์การน ามาให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์ในการท างาน กล่าวคือ 
องค์การมีการจัดวัสดุและทรัพยากรที่ใช้ในหน่วยงานเป็นอย่างดี มีการปรับปรุงเทคนิควิทยาการให้
เป็นไปตามสภาพแวดล้อมและทันสมัยอยู่เสมอ 

6. แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่างๆขององค์การที่ท า
ให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน เช่น การใช้นโยบายต่างๆ เพื่อกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน เช่น การจ่ายเงินเพิ่ม การเลื่อนต าแหน่ง หรือการให้ค าชมเชยเมื่อ
บุคลากรมีผลการปฎิบัติงานที่ดี 

สตริงเกอร์ (Stringer, 2002, p.64-67) ได้พัฒนาแนวคิดเรี่องบรรยากาศองค์การ 
และน ามาสรุปเป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การใน 6 มิติได้แก่ 

1. มิติโครงสร้าง (Structure) หมายถึง การวางโครงสร้างองค์การ ความชัดเจน
ของสายการบังคับบัญชา ความชัดเจนในบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองและบุคคล
อื่นๆในองค์การ รวมทั้งรูปแบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ เช่น ระดับโครงสร้างจะมีมากเมื่อ
บุคลากรรู้สึกว่าทุกคนมีการระบุหน้าที่อย่างชัดเจน และระดับโครงสร้างจะมีน้อยเมื่อบุคลากรมีความ
สับสนในภาระหน้าที่และผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ 
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2. มิติมาตรฐาน (Standard) หมายถึง ระดับมาตรฐานการท างานที่องค์การ
ก าหนดข้ึนซึ่งถือเป็นแรงกดดันให้บุคลากรต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาผลการปฎิบัติงานให้ได้ผลดี
ที่สุดส่งผลให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจว่าองค์การของตนมีมาตรฐานการท างานที่ดี กล่าวคือ 
บุคลากรจะรับรู้ถึงระดับมาตรฐานสูงเมื่อเห็นว่าองค์การพยายามมองหาแนวทางที่จะพัฒนาวิธีการ
ปฎิบัติงานอยู่เสมอ และกระตุ้นให้บุคลากรปรับปรุงการท างานให้มีมาตรฐานมากข้ึน ขณะที่ระดับ
มาตรฐานต่ าจะแสดงถึงความตั้งใจขององค์การในการพัฒนาผลการปฎิบัติงานในระดับต่ า 

3. มิติความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การเป็นเจ้านายตนเอง มี
อ านาจในการตัดสินใจต่องานที่ตนได้รับผิดชอบ และสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้ด้วยตนเองโดยไม่มี
การตรวจสอบหรือการตัดสินใจซ้ าโดยบุคคลอื่น โดยบุคลากรที่รู้สึกได้ถึงความรับผิดชอบในระดับสูง
จะมุ่งแก้ปัญหาด้วยตนเอง ขณะที่บุคลากรที่มีความรับผิดชอบในตนเองต่ าจะไม่กล้าตัดสินใจด้วย
ตนเอง 

4. มิติการเห็นคุณค่า (Recognition) หมายถึง ความชัดเจน ความเหมาะสม 
และความยุติธรรมขององค์การในการให้การยอมรับหรือแสดงว่าองค์การเห็นคุณค่าต่อบุคลากร โดย
องค์การจะให้การยอมรับเมื่อบุคลากรมีผลการปฎิบัติงานที่ดี หรือต าหนิติเตียนและลงโทษหาก
บุคลากรท างานผิดพลาด ทั้งนี้บุคลากรจะรบัรูว่้าองค์การมองเห็นคุณค่าในระดับสูงเมื่อองค์การให้การ
ยอมรับหรือแสดงความขอบคุณกับบคุลากรที่มผีลการปฎิบัติงานทีด่ี ส่วนการเห็นคุณค่าในระดับต่ าจะ
หมายถึงการที่บุคลากรท างานได้ดีแต่การให้การยอมรับหรือแสดงความขอบคุณไม่มีความแน่นอน 

5. มิติการสนับสนุน (Support) หมายถึง ความไว้วางใจ ความร่วมมือและให้
การสนับสนุนซึ่งกันและกันภายในองค์การ ทั้งจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 
กล่าวคือมิติการสนับสนุนจะอยู่ในระดับสูงเมื่อบุคลากรมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รวมทั้งรู้สึกว่า
พวกเขาเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน ขณะที่การสนับสนุนในระดับต่ าจะเกิดข้ึนเมื่อพนักงานรู้สึกโดดเดี่ยว 
และแยกจากผู้อื่น 

6. มิติความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) หมายถึง  ความภาคภูมิ ใจ ใน
ความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การ รวมถึงระดับของความผูกพันต่อเป้าหมายขององค์การ โดยบุคลากรที่มี
ความผูกพันในระดับสูงจะเกิดความจงรักภักดี ขณะที่การมีความผูกพันในระดับต่ าจะแสดงถึง
ความรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือสนใจต่อเป้าหมายขององค์การ 

ดูบริน (Dubrin, 1984, pp.127-129) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์การไว้ 6 ด้าน ดังนี้ 
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1. ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความ
คิดเห็นหรือใช้อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน มีโอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
แก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน 

2. ด้านโครงสร้าง หมายถึง ความชัดเจนในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ
และข้ันตอนในการปฎิบัติงาน ตลอดจนวิธีการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคลากรในองค์การ 

3. ด้านการให้รางวัล หมายถึง องค์การมีความชัดเจนและความเหมาะสมในการ
ให้รางวัลผลตอบแทน มีนโยบายในกาจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการทีม่ีความยุติธรรม ตลอดจนการที่
บุคลากรรับรู้ว่าตนจะได้รับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผลการปฎิบัติงานที่ดี 

4. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นมิตรภายใน
องค์การ การยอมรับ ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ทั้งจากผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 

5. ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมี
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทั้งการ
สนับสนุนให้บุคลากรใช้แนวคิดและวิธีการใหม่ๆในการท างาน 

6. ด้านการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่างๆที่
องค์การก าหนดข้ึนเพื่อควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน
ตลอดจนมาตรฐานในการท างานทีอ่งค์การก าหนดข้ึนเพื่อให้บุคลากรมีการปรับปรุงและพัฒนาผลการ
ปฎิบัติงานให้ได้ผลดี 

2.2.3 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลและผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิก
ในองค์การ และสามารถใช้ศึกษาถึงผลกระทบทางด้านพฤติกรรมของบุคคลในองค์การได้อย่างลึกซึ้ง
ดังนั้นจึงต้องให้ความส าคัญต่อบรรยากาศองค์การด้วย 

บราวน์ และโมเบิร์ก (Brown & Moberg, 1980, p.667) กล่าวว่า บรรยากาศ
องค์การจะช่วยก าหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่างๆขององค์การ ซึ่งจะมีผล
โดยตรงต่อทัศนคติและความพึงพอใจที่บคุลากรมีต่อองค์การและจากการทีบ่รรยากาศองค์การมคีวาม 
สัมพันธ์กับพฤติกรรมของคนในองค์การ ท าให้ผู้บริหารสามารถจัดวางรูปแบบบรรยากาศองค์การเพื่อ
ตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นของบุคลากรได้ถูกต้อง และหากต้องมีการเปลี่ยนแปลงหรือ
พัฒนาองค์การแล้ว จะต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์การเป็นอันดับแรก 
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สเตียร์และพอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1979, p.16) กล่าวว่าบรรยากาศ
องค์การคือ การรับรู้ของพนักงาน ทั้งในระดับบุคคลและกลุ่ม ซึ่งเป็นพฤติกรรมองค์การ ดังนั้นการ
ก าหนดรูปแบบการบริหารองค์การ จึงต้องพิจารณาถึงความต้องการของพนักงานทั้งในระดับบุคคล
และกลุ่ม ซึ่งบรรยากาศองค์การในองค์การหนึ่งอาจจะเหมาะสมหรือไม่เหมาะสมกับอีกองค์การหนึ่ง 
ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องพิจารณาเป้าหมายและความพยายามต่างๆ ที่จะน าไปสู่การสร้างสรรค์
บรรยากาศที่เหมาะสมกับองค์การ และสอดคล้องกับเป้าหมายของพนักงานด้วย 

ต่อมาสตริงเกอร์ (Stringer, 2002) ได้เสนอแนวคิดเพิ่มเติมว่า บรรยากาศ
องค์การ เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการศึกษาองค์การของมนุษย์ เป็นสิ่งเช่ือมโยงระหว่างลักษณะที่
มองเห็นได้ขององค์การ เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ์ แบบความเป็นผู้น าและขวัญกับพฤติกรรมของ
ผู้ปฎิบัติงาน เป็นต้น บรรยากาศองค์การจะเป็นความรู้สึกของการปฎิบัติงานต่อลักษณะที่มองเห็นได้
ขององค์การ จะมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมต่อทัศนคติของผู้ปฎิบัติงาน 

นอกจากนี้จากการศึกษาของสุริโย ชัยโสภา (2549) ยังพบว่าบรรยากาศองค์การ
มีความส าคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอื่นๆในองค์การดังนี้ 

1. บรรยากาศองค์การแบบหนึ่งท าให้ผลการปฎิบัติงานของงานอย่างใดอย่าง
หนึ่งดีกว่าบรรยากาศองค์การแบบอื่นๆ เช่นการศึกษาของนิวเวลล์  (Newell, 1978) พบว่า
บรรยากาศองค์การแบบปิดมีผลท าให้สมาชิกในกลุ่มมีความพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมายน้อย 
ตรงกันข้ามกับบรรยากาศแบบเปิดซึ่งจะมีผลท าให้สมาชิกในกลุ่มมีความพึงพอใจในงานที่ได้รับ
มอบหมายมาก 

2. ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การ ดังที่ดูบริน (Dubrin, 1973) ได้สรุป
ไว้ว่า ปัจจัยอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การคือแบบความเป็นผู้น า ทัศนคติ และวิธีการ
ของผู้บริหารที่ใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเฉพาะอย่างยิ่งแบบความเป็นผู้น าของผู้บริหารระดับสูง จะ
ถูกปฎิบัติตามโดยผู้บริหารระดับรองลงมา ด้วยความเข้าใจว่าเป็นแนวปฎิบัติที่ถูกต้อง 

3. ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์การ ปรากฎว่ามีผลกระทบต่อการ
ปฎิบัติงานและความพอใจของบุคลากรในองค์การ ดังการศึกษาของลิทวินและสตริงเกอร์  (Litwin & 
Stringer, 1968, p.57) พบว่าองค์การที่มีบรรยากาศในการบริหารงานแบบใช้อ านาจ กล่าวคือ 
อ านาจการตัดสินใจอยู่ที่ส่วนกลาง บุคลากรในองค์การต้องปฎิบัติตามระเบียบอย่างเคร่งครัด 
บรรยากาศเช่นน้ีจะให้ผลผลิตต่ า บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกไม่พอใจในงาน ไม่เกิดความริเริ่มและ
มีทัศนคติที่ไม่พึงประสงค์ต่อกลุ่มผู้ปฎิบัติงาน ส่วนในองค์การที่มีบรรยากาศร่วมประสานสัมพันธ์และ
เน้นความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในหมู่สมาชิกขององค์การจะมีผลท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึง
พอใจในงาน มีทัศนคติที่ต่อบุคลากรในองค์การ เกิดความริเริ่มสร้างสรรค์ แต่ผลงานยังอยู่ในระดับต่ า  
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และในองค์การที่มีบรรยากาศมุ่งผลส าเร็จงาน มุ่งเน้นความส าเร็จของงาน บุคลากรจะมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์และมีผลิตผลสูง เกิดความพึงพอใจในงาน ท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

จะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การมีความส าคัญต่อการบริหารงานของผู้บริหารและ
บุคลากรอื่นๆ ในองค์การ ดังนั้นการวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานของบุคคลที่ก่อใหเ้กดิประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลจะไม่สมบูรณ์ หากไม่พิจารณาถึงบรรยากาศในองค์การ ซึ่งมีส่วนในการก าหนด
ทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์การ  

2.2.4 รูปแบบของบรรยากาศองค์การ 

ฮาลพิน (Halpin, 1996 อ้างถึงใน จุฑารัตน์ สุคันธรัตน์, 2541, น.15-17) พบว่า
บรรยากาศองค์การประกอบด้วยพฤติกรรมขององค์การ 2 ด้าน ดังนี้ 

1. พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinate’s Behavior) แบ่งได้ 4 ด้าน 
คือ 

1.1 การขาดความร่วมมือ (Disagreement) หมายถึง การได้รับรู้ว่าบุคลากรใน
องค์การขาดความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การปฎิบัติงานมีลักษณะต่างคนต่างท า ขาดความสามัคคี 
ขาดความร่วมมือประสานงานกัน ปราศจากการค านึงถึงความส าคัญและประโยชน์ของการปฎิบัติงาน
เพื่อบรรลุเป้าหมาย 

1.2 ภาวะที่เป็นอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance) หมายถึง การได้รับรู้ว่าบุคลากร
ในองค์การขาดความคล่องตัวในการท างาน ขาดความสะดวกสบาย เพราะท างานหนักจนเกิดความอึด
อัดใจที่ต้องคอยปฎิบัติตามกฎระเบียบที่ผู้บริหารสร้างขึ้น ซึ่งตนเห็นว่าไม่มีความจ าเป็นและก่อให้เกิด
ความยุ่งยาก อีกทั้งเป็นอุปสรรคขัดขวางในการด าเนินงาน 

1.3 ขวัญและก าลังใจ (Esprit) หมายถึง การได้รับรู้ว่าบุคลากรในองค์การ
ปฎิบัติงานโดยมีขวัญและก าลังใจที่ดี มีความรักในหมู่คณะ เป็นเพื่อนร่วมงานที่คอยช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน ทั้งในด้านส่วนตัวและภารกิจในหน่วยงาน ได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านสังคม 
และมีความส าเร็จในการปฎิบัติงานสูง 

1.4 ความสนิทสนม (Intimacy) หมายถึง การได้รับรู้ว่าบุคลากรในองค์การมี
ความสนินทสนมซึ่งกันและกัน ได้รับรู้ถึงความเป็นอยู่และสารทุกข์สุขดิบของเพื่อนร่วมงานปฎิบัติงาน 
ด้วยความสนุกสนาน มีสัมพันธภาพที่ใกล้ชิดกันแม้ในเรี่องที่นอกเหนือจากงาน 

2. พฤติกรรมของผู้บริหาร (Administrator’s Behavior) แบ่งได้ 4 ด้านคือ 
2.1 ความห่างเหิน (Aloofness) หมายถึง การได้รับรู้ถึงพฤติกรรมของผู้บริหาร

ซึ่งมีความสัมพันธ์กับบุคลากรเฉพาะในหน้าที่งาน โดยผู้บริหารจะยึดถือกฎระเบียบข้อบังคับและ
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นโยบายขององค์การมากกว่าค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากร โดยผู้บริหารจะวางตัวและไม่ให้ความ
สนิทสนมกับบุคลากรมากนัก 

2.2 การเน้นผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง การได้รับรู้ ถึง
พฤติกรรมของผู้บรหิารที่คอยสอดส่องดูแลบุคลากรอย่างใกล้ชิด พร้อมทั้งให้ค าแนะน า และตรวจตรา
ผลงานเพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย เน้นที่ผลงานและกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานท างานมากขึ้น 

2.3 การเป็นแบบอย่าง (Trust) หมายถึง การได้รับรู้ถึงพฤติกรรมของผู้บริหารที่
ได้พยายามกระตุ้นหรือจูงใจบุคลากรโดยเลง็เหน็ความส าคัญในการพัฒนาหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ
มากข้ึน พยายามให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถและได้รับผิดชอบงานมากขึ้น ผู้บริหารเองก็ปฎิบัติงานของตนอย่างดีที่สุดเพื่อเป็นแบบ 
อย่างที่ดีของบุคลากร 

2.4 การให้ความเอาใจใส่ (Consideration) หมายถึง การได้รับรู้ถึงพฤติกรรม
ของผู้บริหารที่ปฎิบัติต่อบุคลากรด้วยความมีเมตตากรุณา ให้ความช่วยเหลือทั้งภารกิจในงานและ
ภารกิจส่วนตัว ให้ความเห็นอกเห็นใจบุคลากรโดยดูแลด้านความเป็นอยู่และสวัสดิการต่างๆ 

จากพฤติกรรมขององค์การทั้ง 2 ด้านหลัก สามารถจัดเป็นแบบลักษณะเฉพาะ
ของบรรยากาศองค์การเป็น 6 รูปแบบคือ 

1. บรรยากาศแบบเปิด (The Open Climate) บุคลากรมีขวัญและก าลังใจดี
มาก มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มีความพึงพอใจในการท างาน ผู้บริหารวางตัวได้เหมาะสมดี เป็นที่
เคารพและคอยให้ความช่วยเหลือบุคลากรในทุกด้าน 

2. บรรยากาศแบบอิสระ (The Autonomous Climate) ผู้บริหารคอยส่งเสริม
ให้บุคลากรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น พร้อมที่จะอ านวยความสะดวกในการปฎิบัติงานโดย
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร บุคลากรเองก็มี
ลักษณะการท างานเป็นทีมและมีความสัมพันธ์ที่ดีภายในกลุ่มงาน 

3. บรรยากาศแบบควบคุม (The Controlled Climate) ผู้บริหารเน้น
ความส าเร็จของผลงานเป็นส าคัญ ขาดความสนิทสนมคุ้นเคยกัน พฤติกรรมการท างานทุกอย่างต้อง
อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่ฝ่ายบริหารวางไว้ บุคลากรมุ่งที่แต่จะท างานของตนให้ส าเร็จลุล่วงไป ขาดการ
ติดต่อประสานงานกัน และสัมพันธภาพซึ่งกันและกันมีน้อย 

4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (The Familiar Climate) ผู้บริหารและบุคลากรมี
ความสนิทสนมเป็นกันเอง ไม่เน้นแค่ผลงาน ไม่เคร่งครัดในกฎระเบียบ ส่งผลให้บุคลากรขาดความ
ร่วมมือในการท างาน สิ่งที่มากระตุ้นหรือแรงจูงใจในการท างานมีน้อย มีขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับ
ปานกลาง 
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5. บรรยากาศแบบรวมอ านาจ (The Paternal Climate) ผู้บริหารมุ่งเน้นไปที่
เรื่องผลงาน โดยประพฤติตนเป็นผู้วางกฎเกณฑ์ต่างๆในการท างาน มักออกค าสั่งควบคุมงานอย่าง
ใกล้ชิด บุคลากรขาดความสามัคคีและร่วมมือกันในการท างาน มีขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับต่ า 

6. บรรยากาศแบบปิด (The Closed Climate) ผู้บริหารบริหารงานโดยไม่
ค านึงถึงความต้องการของบุคลากร ใช้กฎระเบียบในการท างานอย่างเคร่งครัด ไม่อ านวยความสะดวก
ในการปฎิบัติงาน บุคลากรขาดความคล่องตัวในการท างาน ไม่กระตือรือร้น ไม่มีความพึงพอใจในงาน 
สูญเสียขวัญและก าลังใจเป็นอย่างมาก 

ลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968, p.81-82) เสนอว่าบรรยากาศ
องค์การ แบ่งได้ 4 รูปแบบคือ 

1. บรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian Climate) มีลักษณะดังนี้ 
1.1 รวมอ านาจการตัดสินใจไว้ที่ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา 
1.2 ผู้ปฎิบัติงานต้องปฎิบัติตามกฎ ระเบียบ และมาตรฐานของงานอย่าง

เคร่งครัด โดยบรรยากาศเช่นน้ีจะกระทบต่อผลิตผลจากการท างานในแง่ลบ ขวัญและความพอใจใน
การท างานมีอัตราต่ า ขาดความคิดสร้างสรรค์ และมีผลให้ผู้ปฎิบัติงานมีทัศนคติทางลบต่อบุคลากรใน
องค์การด้วย 

2. บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (Affiliative Climate) ผู้ปฎิบัติงานจะมี
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติทางบวกต่อเพื่อนร่วมงานขณะที่
ความคิดริเริ่มในการท างานจะอยู่ในระดับปานกลาง เน้นเฉพาะงานที่ท าเป็นประจ า ผลการด าเนินงาน
อยู่ในระดับต่ า 

3. บรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement Oriented 
Climate) มุ่งเน้นเรื่องเป้าหมายของงาน ส่งผลให้ผู้ปฎิบัติงานมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีผลการ
ด าเนินงานและความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับสูง มีทัศนคติทางบวกต่อผู้ร่วมงาน รวมทั้งมีระดับ
ความต้องการความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดับสูง 

4. บรรยากาศที่ให้ความส าคัญต่อผู้ปฎิบัติงาน  (Employee-Centered 
Climate) เป็นบรรยากาศที่มีการสื่อสารแบบเปิด ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการกระจายอ านาจการ
ตัดสินใจส่งผลใหอ้งค์การมีอัตราเข้าออกจากงานต่ า เพิ่มประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน ลดต้นทุนการ
ผลิตและช่วยลดเวลาในการฝึกปฎิบัติงาน 

2.2.5 แนวคิดของการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

คาสท์และโรเซนส์ไวก์ (Kast & Rosenzweig, 1985 อ้างถึงใน พจนี ฐอสุวรรณ, 
2549, น.20) ได้อธิบายว่า การรับรู้เป็นพื้นฐานในการท าความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคล ซึ่ง



35 
 

กระบวนการรับรู้มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมโดยที่ความกดดันจากภายนอกเช่น ความเครียด พลังของกลุ่ม 
ปฎิสัมพันธ์ บทบาท กลุ่มอ้างอิง ต าแหน่งงาน และระบบการให้รางวัล รวมไปถึงประสบการณ์เดิม 
ส่งผลให้บุคคลมกีารรบัรูแ้ตกต่างกนั กระบวนการรับรูจ้ะประกอบด้วย การเลือกรับรู้ การตีความ และ
การเติมให้สมบูรณ์ อธิบายได้ว่า บุคคลจะเลือกรับรู้เฉพาะในส่วนของข้อมูลที่ตนพอใจ และปฎิเสธสิ่ง
ที่รบกวนจิตใจ แล้วท าการตีความโดยใช้ประสบการณ์เดิมและค่านิยมเดิม นอกจากนั้นก็จะมีแนวโน้ม
ที่จะเพิ่มเติมข้อมูลบางอย่างตามแนวโน้มที่จะเกิดข้ึนเพื่อให้การรับรู้นั้นหรือข้อมูลนั้นมีความหมาย
สมบูรณ์ 

พจนี ฐอสุวรรณ (2549) กล่าวว่าการรับรู้เป็นกระบวนการในการเลือกรับ จัด
หมวดหมู่ และตีความสิ่งเร้าที่มากระทบระบบรับสัมผัส โดยอาศัยประสบการณ์เดิม ประกอบเข้ากับ
ความพร้อมสมบูรณ์ของประสาทรับสัมผัส ธรรมชาติของสิ่งเร้า ความคาดหวัง ความต้องการ เจตคติ 
ความใส่ใจ ความสนใจ สภาพจิตใจของบุคคล ตลอดจนสถานการณ์ในขณะนั้น ซึ่งจ าแนก
องค์ประกอบที่ท าให้บุคคลมีการรับรู้ที่แตกต่างกันไป ได้แก่ คุณสมบัติของผู้รับรู้ คุณลักษณะของผู้ถูก
รับรู้หรือสิ่งเร้า และสถานการณ์หรือปัจจัยสภาพแวดล้อมในขณะนั้น 

2.2.6 ผลของการรับรูบ้รรยากาศองค์การ 

ภรณี กีร์ติบุตร (2529, น.29-31) กล่าวว่า ความแตกต่างของบรรยากาศใน
องค์การ มีผลท าให้เกิดความแตกต่างที่เกี่ยวกับบุคคลในองค์การ 3 ประเด็นคือ 

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) บรรยากาศที่มีการปรกึษาหารือกัน
มีความเปิดเผย และมุ่งเอาใจใส่พนักงาน มีความสัมพันธ์กับทัศนคติที่ดีเกี่ยวกับงาน ความพึงพอใจใน
งาน ซึ่งเป็นผลทางอ้อมที่เกิดจากผู้บริหารแสดงออกถึงความสนใจ ห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา คอยให้
ค าแนะน า และการมีส่วนร่วมจากผู้บังคับบัญชา เมื่อพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองป็นส่วนส าคัญของ
องค์การ และผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของตน จะท าให้มีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 

2. ผลการปฎิบัติงาน (Job Performance) บรรยากาศองค์การแบบเผด็จการ
(Authoritarian Climate) มีการรวมอ านาจในการตัดสนิใจไว้เบื้องบน จะส่งผลต่อการปฎิบัติงานของ
พนักงาน ท าให้ผลงานต่ าและความพึงพอใจต่ า ทัศนคติเป็นไปในทางลบ ในทางตรงกันข้าม
บรรยากาศที่เน้นความเป็นกันเอง (Affiliative Climate) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่าง
พนักงาน จะน าไปสู่ความพึงพอใจสูง ทัศนคติเป็นไปในทางบวก 

3. ระดับการจูงใจ (Motivation Level) บรรยากาศองค์การมีบทบาทในแง่ของ
สิ่งจูงใจเพื่อให้พฤติกรรมเป็นไปในทิศทางที่ต้องการ เช่น มุ่งสร้างแรงจูงใจที่ความต้องการของบุคคล 
มุ่งการจัดรูปแบบงานเพื่อเป็นสิ่งจูงใจ หรือก าหนดรูปแบบของการบริหารและระบบรางวัล 
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จากการรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิด
บรรยากาศองค์การของ สตริงเกอร์ (Stringer, 2002) เนื่องจากได้กล่าวถึงสิ่งแวดล้อมที่เกิดข้ึนภายใน
องค์การ และมุมมองที่มีของแต่ละบุคคล ซึ่งในความเห็นของผู้วิจัยนั้นเห็นว่าการรับรู้บรรยากาศ
องค์การนั้นต้องเกิดข้ึนจากสิ่งแวดล้อมภายนอกตัวบุคคลและจากภายในตัวบุคคลเอง เพื่อหลอมรวม
จนกลายเป็นทัศนคติ ความเช่ือ ที่ส่งถึงไปยังพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ 

 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก 

  

2.3.1 ความหมายของความตั้งใจลาออก 

เมาเดย์ (Mowday, 1982) ให้ความหมาย ความตั้งใจลาออกไว้ว่า เป็นความรู้สึก
ไม่พึงพอใจที่จะอยู่เป็นพนักงานขององค์การอีกต่อไป โดยความตั้งใจหรือความต้องการของบุคคลนี้มี
อิทธิพลมาจากความรู้สึกที่มีต่องาน และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง หรือ
ลาออกจากงานที่ท า 

ม็อบเลย์ (Mobley, 1982) ให้ความหมาย การลาออก หมายถึง การที่พนักงาน
จบหรือหยุดความเป็นสมาชิกในองค์การด้วยความสมัครใจ โดยไม่รวมถึงการโอนย้าย หรือการ
หมุนเวียนหน่วยงานภายในองค์การ 

สเตียร์ และ พอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1984) ให้ความหมาย ความตั้งใจ
เปลี่ยนงานหรือลาออกจากงาน ไว้ว่าเป็นความพร้อมที่จะกระท าพฤติกรรมการเปลี่ยนงาน หรือ
ลาออกจากงานในอนาคต 

การ์ดเนอร์ และโนลเลน (Gaertner & Nollen, 1992 อ้างใน เปรมจิต      
คล้ายเพ็ชร์, 2548, น. 59) ให้แนวคิดว่า ความตั้งใจลาออก หมายถึงความตั้งใจทางพฤติกรรมที่เป็น
ผลจากนโยบายขององค์การ สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนักงาน โดยที่พนักงาน
คาดหวังว่าจะลาออกจากองค์การไปเนื่องจากเช่ือว่าตนจะได้รับสิ่งที่ดีข้ึนจากการลาออก 

เท็ทและเมเยอร ์(Tett & Mayer,1993, p.262, อ้างถึงใน เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์, 
2548, น. 59) ให้ความหมาย ความตั้งใจลาออก หมายถึง การไตร่ตรองอย่างรอบคอบที่อยากจะออก
จากองค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการสุดท้ายของความคิดในการผละงาน (withdrawal cognitive) 
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คาร์ลสันและแค็กมาร์ (Carlson & Kacmar, 2000, อ้างใน พิมกาญจน์    
สมภพกุลเวช, 2553) กล่าวว่าความขัดแย้งของงานกับชีวิตครอบครัวเป็นรูปแบบของความขัดแย้งที่
เป็นผลมาจากความไม่สอดคล้องของบทบาทที่บุคคลแสดงในที่ท างานและที่บ้าน ความไม่สอดคล้องที่
เกิดข้ึนมีสาเหตุจากการน าเวลา ความเครียด และพฤติกรรมจากขอบเขตหนึ่งไปใช้ในอีกขอบเขตหนึ่ง 

ราฮิม (Rahim, 2001, อ้างใน เบญจพร ถีระรักษ์, 2547) ได้อธิบายว่า ความ
ตั้งใจลาออกจากงานเป็นระดับความคิดของพนักงานที่จะออกจากองค์การอย่างสมัครใจ 

ภิญโญ เสือพิทักษ์ (2541) ให้ความหมาย ความตั้งใจลาออกจากองค์การ 
หมายถึง การที่พนักงานมีความคิดและตั้งใจออกจากองค์การ เมื่อมีทางเลือกอื่นที่ดีกว่า รวมทั้ง
ความคิดและความตั้งใจโยกย้ายไปท างานที่หน่วยงานอื่น หรือลาออกจากการเป็นพนักงานเพื่อไป
ท างานที่องค์การอื่น 

เบญจพร ถีระรักษ์ (2547, น.11) กล่าวว่า ความตั้งใจลาออกจากงาน หมายถึง 
ระดับความมุ่งหวัง หรือระดับความต้องการของพนักงานที่จะสิ้นสุดสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ 
ที่ปฎิบัติงานอยู่ในปัจจุบันโดยสมัครใจ 

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548, น.59) ให้ความหมาย ความตั้งใจลาออกจากงาน 
หมายถึง ความคิดที่พนักงานจะลาออกจากการท างานในองค์การปัจจุบัน และมีพฤติกรรมในการหา
ทางเลือกในงานใหม่ มีการวางแผนลาออกจากงานไปท างานที่อื่น ซึ่งเกิดข้ึนโดยความสมัครใจของตัว
พนักงานลูกจ้างเอง แต่ยังไม่มีการตัดสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด 

ปถมาภรณ์ พรหมน้อย (2552, น.59) กล่าวว่า ความตั้งใจลาออกจากงาน เป็น
ความคิดที่จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการลาออกจากงานไว้ว่า เป็นการที่บุคคลคิดหรือไตร่ตรองที่จะ
เลิกท างานกับองค์การ โดยมีความคิดที่จะขอลาออกหรือโยกย้ายออกจากองค์การ และอาจมี
พฤติกรรมในการหาทางเลือกในงานใหม่และเตรียมการเพื่อการลาออกจากงานร่วมด้วย ทั้งนี้ความ
ตั้งใจลาออกจากงานเกิดข้ึนโดยความสมัครใจของตนเองแต่อาจจะยังไม่มีการตัดสินใจเด็ดขาดในเรื่อง
นี ้

วนิดา จิตรวิมลรัตน์ (2553, น.11) ให้ความหมาย ความตั้งใจลาออกจากงาน
หมายถึง ความคิดหรือความต้องการที่จะลาออกจากองค์การหรือ งานที่ท าอยู่ ไม่ว่าจะด้วยวิธีการ
ลาออก เปลี่ยนงาน เปลี่ยนอาชีพ หรือโอนย้ายงาน ซึ่งเกิดข้ึนด้วยความสมัครใจ แต่ยังไม่มีพฤติกรรม
การลาออกเกิดข้ึนจริง 
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ศุภกานต์ น่วมจะโป๊ะ (2553, น.50) ให้ความหมาย ความตั้งใจลาออกจาก
องค์การ หมายถึงระดับความต้องการของพนักงานที่มีแนวโน้มเป็นไปได้ที่จะออกจากองค์การใน
ปัจจุบัน ซึ่งอาจเกิดข้ึนในอนาคตอันใกล้ อันเกิดจากการไตร่ตรองอย่างรอบคอบที่จะออกจากองค์การ 

จิตวิมล สัตยารังสรรค์ (2556, น.26) ให้ความหมาย ความตั้งใจลาออก หมายถึง
การที่บุคคลมีความคิดและความตั้งใจที่จะเลิกท างานกับองค์การ โดยมีความคิดที่จะลาออกหรือโยก 
ย้ายไปปฎิบัติหน้าที่ยังองค์การอื่น ซึ่งเป็นความตั้งใจที่จะพ้นจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยการ
สมัครใจ 

กล่าวโดยสรุป ความตั้งใจลาออก หมายถึงบุคลากรในองค์การมีความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานในอนาคตอันใกล้ เพื่อเข้าท างานในองค์การใหม่หรือเมื่อมีทางเลือกที่ดีกว่า ซึ่งเกิดข้ึน
ด้วยความสมัครใจและมีการไตร่ตรองมาเป็นอย่างดี โดยศึกษาตามแนวคิดของม็อบเลย์ (Mobley, 
1977) ซึ่งมีกระบวนการในการตัดสินใจ 9 ข้ันตอนคือ 1) ความไม่พึงพอใจในงาน 2) ความคิดที่จะ
ลาออก 3) ประเมินผลประโยชน์และผลตอบแทน 4) ความตั้งใจที่จะค้นหางาน 5) ค้นหาทางเลือก
หรืองานใหม่ 6) ประเมินทางเลือก 7) เปรียบเทียบงานใหม่กับงานปัจจุบัน 8) ความตั้งใจที่จะลาออก
หรือคงอยู่ 9) ลาออกหรือคงอยู่ 

2.3.2 ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของมาร์ชและไซมอน (March & Simon) 

มาร์ชและไซมอน (March & Simon, 1985, quoted in Brooks C.Hottom 
et. al., 2008, p.237) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงานในหนังสือช่ือ 
Organizations ตีพิมพ์ในปี ค.ศ.1958 ซึ่งในหนังสือเล่มนี้กล่าวถึงทฤษฎีความสมดุลภายในองค์การ 
โดยมีแนวคิดเรื่องการลาออกจากงาน เกิดจาก 2 ส่วน คือ ความพึงพอใจของพนักงาน และความ
ต้องการลาออกจากองค์การ นั่นหมายความว่าพนักงานจะท างานกับองค์การไปยาวนานหรือไม่ ข้ึนอยู่
กับว่าองค์การนั้นได้ให้สิ่งจูงใจ เช่น ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมตามความต้องการของพนักงาน และ
พนักงานก็ทุ่มเทท างานเพื่อตอบแทนค่าตอบแทนที่ได้รับ แสดงให้เห็นว่าทั้งพนักงานและองค์การต่าง
ก็รักษาสมดุลระหว่างสิ่งจูงใจและการทุ่มเทท างาน ซึ่งผลที่ตามมาของความสมดุลดังกล่าวท าให้
องค์การสามารถด าเนินการต่อไปได้ (เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์, 2548, น.61) 
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ภาพที่ 2.4 ตัวแบบการลาออกของมาร์ชและไซมอน (March & Simon) 
 

ที่มา: March & Simon, 1958; quoted in Hom & Griffeth, 1994, p.52 

ลักษณะส่วน
บุคคล 

ขนาดองค์การ 
กิจกรรม
ทางธุรกิจ 

ความพึงพอใจใน
งาน 

จ านวน
องค์การ
ใหม่ที่

ค้นหาได้ 

เจตคติต่อ
งานที่ท า 

การคาดการณ์
ถึงผลที่ได้รับ

จากการท างาน 

ความสอดคล้อง
ระหว่างบทบาท

ในงานกับ
บทบาทอ่ืน 

ความโน้ม
น้าวใจใน

การหางาน
ใหม่ 

มุมมอง
ของแต่ละ

บุคคล 

ความเป็นไปได้ของ
การโยกย้ายงานใน

องค์การ 

การตระหนักถึงความ
ต้องการในการเปลี่ยนงาน 

การตระหนักถึงความเป็นไปได้ที่
จะเปลี่ยนงานกับองค์การ

ภายนอก 

การตระหนักถึงจ านวน
ทางเลือกขององค์การ

ภายนอก 

การลาออก 
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2.3.3 แนวคิดการลาออกสเป็คเตอร ์(Spector) 

สเป็คเตอร์ (Spector, 1996 อ้างถึงใน จิตรรวี เชิญพิพัฒธนสกุล, 2555, น.25-
26) แสดงให้เห็นถึงความไม่พึงพอใจในงาน ที่น าไปสู่ความตั้งใจลาออกจากงาน ส่งผลท าให้เกิด
พฤติกรรมการหางาน เช่น การสมัครงานอื่น การไปสัมภาษณ์งาน เป็นต้น และสุดท้ายน าไปสู่การ
ลาออก โดยพนักงานที่ไม่พึงพอใจในงานของตนก็จะเกิดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานนั้น และความ
ตั้งใจนี้เองที่น าไปสู่พฤติกรรมของการลาออก ซึ่งสามารถอธิบายถึงกระบวนการลาออกจากได้ดังภาพ
ที่ 2.5 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.5 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของสเปค็เตอร์ (Spector) 
 

ที่มา: สเป็คเตอร์ (Spector, 1996) 

 
2.3.4 แนวคิดการลาออกของมิวชินสกี ้(Muchinsky) 

มิวชินสกี้ (Muchinsky, 1996) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน
การท างานและการลาออก เมื่อพนักงานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานจะรู้สึกอยากออกจาก
องค์การ จึงหันไปสู่การค้นหางานใหม่ แต่ถ้าต้นทุนของการลาออกสูงพนักงานจะกลับมาประเมินงาน
ที่ท าอยู่ในปัจจุบันของตนใหม่ โดยหลังจากการประเมินงานในปัจจุบันอีกครั้งหนึ่งแล้ ว พนักงาน
อาจจะเปลี่ยนกลับมาพึงพอใจในการท างานอีกครั้ง ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความคิดที่จะลาออกลดลง 
ในทางกลับกัน หากพนักงานประเมินแล้วว่าการค้นหางานใหม่มีต้นทุนไม่สูงนัก และรู้สึกว่างานใหม่
ดีกว่างานเดิมจะกระตุ้นให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะลาออกมากยิ่งข้ึน และส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการ
ลาออกจริง ถ้าหากการค้นหางานใหม่มีต้นทุนไม่สูง แต่งานที่หาได้ยังไม่เป็นที่พอใจ ก็อาจจะท าให้

ทางเลือกที่สามารถหาได้ 

ลาออก
(Turnover) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 

(Turnover Intention) 

ความไม่พึงพอใจในงาน 

(Job Unsatisfaction) 
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พนักงานยังคงอยู่องค์การเดิมต่อไป แต่อย่างไรก็ตามการที่พนักงานไม่ได้ลาออกไม่ว่าจะด้วยเหตุผล
เกี่ยวกับต้นทุนในการค้นหางานใหม่ หรืองานใหม่ยังไม่เป็นที่พอใจก็ตาม ก็มิได้หมายความว่าพนักงาน
มีความพึงพอใจในการท างานกับองค์การ อาจะเป็นเพียงความจ าเป็นด้วยเหตุผลบางประการที่ท าให้
พนักงานต้องอดทนท างานกับองค์การเดิมต่อไป 

2.3.5 แนวคิดการลาออกของไพรซ์ (Price) 

ไพรซ์ (Price, 1977, p.66-91 อ้างถึงใน ณัฎฐพร พึ่งบ้านเกาะ, 2554, น.13-18) 
ได้เสนอตัวแบบการลาออกจากงานหรือการเปลี่ยนงานโดยสมัครใจ ประกอบด้วยตัวแปรปัจจัยบวก
และตัวแปรปัจจัยลบ ทั้งสองปัจจัยสัมพันธ์กับตัวแปรซ้อนคือความพึงพอใจและโอกาส ส่งผลให้
พนักงานตัดสินใจลาออกหรือไม่ลาออกจากองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรดังนี้ 

1. ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง เงิน และค่าตอบแทนอื่นๆที่พนักงานได้รับ เช่น 
สวัสดิการ เงินรางวัล หรื่อสิ่งอื่นที่ตีค่าเป็นเงินได้ 

2. ความสมานฉันท์ (Integration) หมายถึง โอกาสและความอิสระในการ
ท างานร่วมกัน โดยแบ่งเป็น 2 ระดับ คือ การสร้างสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน สร้างความสนิทสนมให้
ท างานด้วยความสามัคคี ระดับที่สองคือการมุ่งเน้นการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การแต่ไม่เนน้
เรื่องการสร้างสัมพันธ์ระดับบุคคล 

3. การสื่อสารระดับปฎิบัติการ (Instrumental Communication) หมายถึง 
การส่งต่อและกระจายข้อมูลต่างๆต่อบุคคลในองค์การระดับปฎิบัติการ โดยแบ่งเป็น 2 ประเภทคือ 
การสื่อสารที่เอื้อต่อการท างาน เช่น หัวหน้างานอธิบายงานให้กับพนักงาน การพูดคุยปรึกษางาน
ระหว่างพนักงานด้วยกันเอง กระดานข่าว ส่วนอีกประเภทคือการสื่อสารแสดงความคิดเห็น อาจไม่
เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่หรือประสิทธิภาพการท างาน เช่น ข่าวลือหรือการพูดคุยแสดงความเห็น
ระหว่างพนักงานในองค์การ 

4. การสื่อสารที่เป็นทางการ (Formal Communication) หมายถึงการส่งต่อ
และกระจายข้อมูลต่างๆจากองค์การสู่พนักงาน ข้อมูลข่าวสารเป็นทางการ การส่งข้อมูลและค่าใช้จ่าย
ต่างๆ องค์การเป็นผู้สนับสนุน ได้แก่ การพิมพ์เผยแพร่ข่าวสารต่างๆ ผ่านจดหมายข่าว ค าสั่งระเบียบ
ปฎิบัติ การฝึกอบรมพนักงาน  

5. การรวมอ านาจ (Centralization) หมายถึง ระดับอ านาจถูกกระจายเข้าไปใน
ส่วนต่างๆขององค์การ เช่น อ านาจการตัดสินใจทั้งหมดขององค์การข้ึนอยู่กับบุคคลเดียว เมื่อ
พนักงานรู้สึกขาดอิสระหรืออ านาจการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของตนเอง การตอบสนองของพนักงาน
คือการถอยห่างจากองค์การ และส่งผลให้ตัดสินใจลาออก การมีอ านาจในการตัดสินเรื่องงานของ
ตนเองในระดับที่เหมาะสม เป็นตัวแปรส าคัญต่อการลาออก 
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6. ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง ระดับความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อ
การด าเนินงานขององค์การหรือตัวแปรต่างๆข้างต้น ได้แก่ ค่าตอบแทน ความสมานฉันท์ การ
ติดต่อสื่อสารและการรวบอ านาจ เมื่อพนักงานพิจารณาระดับความพึงพอใจโดยรวมสูงกว่าความไม่พึง
พอใจ ส่งผลให้พนักงานตัดสินใจท างานกับองค์การต่อไป 

7. โอกาส (Opportunity) หมายถึง โอกาสของพนักงานในการปรับเปลี่ยน
บทบาทหรือเปลี่ยนงาน ข้ึนอยู่กับความต้องการของตลาดแรงงาน กล่าวคือจ านวนต าแหน่งงานว่าง
กับจ านวนผู้สมัครที่ไม่สอดคล้องกัน ต าแหน่งที่มีผู้สมัครน้อยกว่าต าแหน่งว่าง โอกาสที่จะได้เปลี่ยน
งานสูง และในทางกลับกัน ต าแหน่งที่มีผู้สมัครมากกว่าต าแหน่งว่าง โอกาสเปลี่ยนงานสูง นอกจากนี้
ยังรวมถึงโอกาสในการเข้าถึงข้อมูล ข่าวสารของตลาดแรงงาน ยังส่งผลต่อการปรับเปลี่ยนงาน เช่น 
พนักงานมีความพึงพอใจต่ าแต่ไม่ทราบถึงโอกาส หรือทางเลือกอื่นๆส่งผลให้เขาตัดสินใจไม่ลาออก
จากงาน  
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ภาพที่ 2.6 แสดงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานทีส่่งผลถึงการตัดสินใจลาออก 

 

ที่มา: James L.Price, The Study of Turnover, (lowa: lowa State University, 1977, p.84) 
อ้างใน ณัฎฐพร พึ่งบ้านเกาะ, 2554, น. 14) 

 

2.3.6 แนวคิดการลาออกของโรเบริ์ต, ฮิวลิน และรสุโซ (Robert, Hulin & 
Rousseau) 

โรเบิร์ต, ฮิวลิน และรุสโซ (Robert, Hulin & Rousseau, 1978 อ้างถึงใน ภราดี 
บุตรศักดิ์ศรี, 2540, น.9) ได้เสนอตัวแบบอธิบายการลาออกโดยเสนอว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานได้แก่ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ความเป็นทางการ ระบบการ
สื่อสารภายในองค์การ ความเท่าเทียม ค่าตอบแทน ความกลมกลืนกับองค์การ ระยะเวลาในการ
ปฎิบัติงาน อายุ ระดับการศึกษาและสถานภาพสมรส ส่วนตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์ทางลบกับความพึง
พอใจในงาน ได้แก่ การรวมอ านาจ ความซ้ าซากของงาน โอกาสในการปฎิบัติงานในอดีต และความ
ขัดแย้งในบทบาทหน้าที่ โดยที่ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

การจ่ายค่าตอบแทน (+) 

ความสมานฉันท์ (+) 

การติดต่อสือ่สาร 

ระดับปฎิบัติการ (+) 

การสือ่สารที่เป็นทางการ (+) 

การรวมอ านาจ (-) 

ความพึง
พอใจในงาน 

โอกาสเลือกงานใหม ่

(+) 

การ
ลาออก (-) 
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ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับการแสวงหางานและการแสวงหางานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจลาออกซึ่งความตั้งใจลาออกเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลให้บุคคลตัดสินใจลาออก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.7 ตัวแบบการลาออกของ โรเบริ์ต, ฮิวลิน และรสุโซ (Robert, Hulin & Rousseau) 

 

ที่มา : Bluedom, 1982 (อ้างถึงใน ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540, น.10) 

 

 

โอกาสในการเลื่อนต าแหนง่  + 

การรวมอ านาจ    -          ความพึงพอใจในงาน 

ความเป็นทางการ   +   

ระบบการสื่อสารภายในองค์การ  +        ความผูกพันต่อองค์การ 

ความเท่าเทียม    + 

ค่าตอบแทน    +            การแสวงหางาน 

ความซ้ าซากของงาน       - 

ความกลมกลืนกบัองค์การ            +         ความตั้งใจทีจ่ะลาออก 

โอกาสในการปฎิบัตงิานในองค์การ           - 

โอกาสในการปฎิบัตงิานในองค์การในอดีต -                การลาออก 

ความขัดแย้งในบทบาท   - 

ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน  + 

อายุ     + 

ระดับการศึกษา    + 

สถานภาพสมรส    + 
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2.3.7 แนวคิดการลาออกของม็อบเล่ย ์(Mobley) 

ม็อบเล่ย์และวิลเลี่ยม (Mobley & William, 1982) ได้ศึกษารูปแบบการลาออก
จากงาน พบว่าความไม่พึงพอใจในการท างาน น าไปสู่ความคิดที่จะลาออกและน าไปสู่การประเมิน
ทางเลือกเพื่อเปรยีบเทียบกบังานปจัจบุัน ส่งผลให้บุคคลมคีวามตั้งใจที่จะลาออกหรือคงอยู่ในองค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.8 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของม็อบเลย์ (Mobley) 

 

ที่มา:  Mobley (1977 อ้างถึงใน หอมไกล ต้นสัก, 2553) 
 
 
 
 
 

ความไม่พึงพอใจ 

ในงาน 

ความตั้งใจที่จะหาทาง
เลือก 

ค้นหาทางเลือก
หรืองานใหม ่

ประเมินทางเลือก 

การประเมินผลประโยชน์
และผลตอบแทน 

ความคิดที่จะ
ลาออก 

เปรียบเทียบ
ทางเลือกกับงาน

ปัจจุบัน 

ความตั้งใจที่จะลาออก
หรือคงอยู ่

ลาออกหรอืคงอยู ่
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2.3.8 ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลาออกของพนักงานในองค์การ 

ม็อบเล่ย์ (Mobley, 1982) ได้อธิบายถึงผลกระทบจากการเปลี่ยนงาน หรือการ
ลาออกจากองค์การในด้านต่างๆดังนี้ 

2.3.8.1 ผลกระทบต่อองค์การ 

ผลกระทบเชิงบวกต่อองค์การ ได้แก่ องค์การอาจได้พนักงานใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพกว่าเข้ามาแทนที่ หรือก่อให้เกิดความรู้ แนวคิด และการน าเทคโนโลยีใหม่มาให้กับ
องค์การ และการเปลี่ยนงานเป็นการกระตุ้นให้ผู้บริหารปรับปรุง หรือพยายามหาวิธีการเปลี่ยนแปลง
องค์การในทางที่ดีข้ึน โดยการลดพฤติกรรมละทิ้งงานต่างๆที่ไม่พึงปรารถนา นอกจากนี้ อาจช่วยลด
ความขัดแย้งในองค์การได้ หรือสามารถกล่าวได้ว่าการออกจากงานเปน็วิธีการสุดท้ายทีน่ ามาใช้ในการ
แก้ปัญหาที่เกี่ยวกับความขัดแย้งในองค์การ 

ผลกระทบเชิงลบต่อองค์การ ได้แก่ สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายทางตรง ได้แก่ การ
รับสมัคร การคัดเลือก การฝึกอบรมคนใหม่ และทางอ้อมได้แก่ ผลผลิต และประสิทธิภาพที่ลดลงใน
ระหว่างการฝึกคนใหม่ เพื่อทดแทนคนที่ลาออกไป นอกจากนี้ หากคนที่ลาออกจากองค์การเป็นผู้ที่มี
ความรู้ความช านาญ หรือมีความสามารถสูง ก็จะเกิดผลกระทบต่อการปฎิบัติงานขององค์การและ
อาจก่อให้เกิดความเสียหายได้ และผู้ที่ลาออกเป็นศูนย์กลางของการสื่อสาร หรือเป็นคนที่มี
ความส าคัญต่อกลุ่ม การลาออกก็จะมีผลกระทบต่อคนที่ยังคงอยู่ รวมทั้งปริมาณงานที่มากข้ึน และ
ผลงานที่ได้อาจมีประสิทธิภาพด้อยลง ท าให้ขวัญก าลังใจของคนที่ยังอยู่ในองค์การลดน้อยลง 
นอกจากนี้ การลาออกของบุคคลอาจจะมีผลต่อทัศนคติของคนที่เหลืออยู่ โดยท าให้อัตราการเปลี่ยน
งานสูงข้ึน เนื่องจากขวัญก าลังใจไม่ดี หรือเขาคิดว่ามีทางเลือกอื่นๆอีกมากมาย จากแต่เดิมที่ไม่สนใจ
จะเปลี่ยนงาน  

2.3.8.2 ผลกระทบต่อตัวบุคคลท่ีมีแนวโน้มการลาออก 

ผลกระทบเชิงบวกของตัวบุคคล ได้แก่ บุคคลที่ลาออกจะได้รับการจูงใจที่
ดีกว่าจากองค์การใหม่ ในรูปของผลประโยชน์ที่มากข้ึน หรือเป็นงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ มี
ความก้าวหน้าในงานที่สูงข้ึนและผู้ที่ประสบความส าเร็จในการเปลี่ยนงานอาจะได้รับคัดเลือกเข้า
ท างานในหน่วยงานใหม่ที่ท าให้เกิดความรู้สึกเช่ือมั่นในตนเองสูงข้ึน นอกจากนี้อาจเกิดผลดีต่อบุคคล
ที่คงอยู่ในองค์การที่มีคนลาออก เนื่องจากเป็นการเปิดโอกาสให้คนที่คงอยู่มีความก้าวหน้าในหน้าที่
การงานที่สูงข้ึน 

ผลกระทบเชิงลบของตัวบุคคลได้แก่ การที่มีคนลาออกจากองค์การส่งผล
ให้คนที่คงอยู่พยายามพิจารณาสาเหตุว่าอะไรเป็นสาเหตุที่ท าให้คนอื่นลาออกจากงาน ท าให้เขาแสวง 
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หาทางเลือกใหม่ตามไปด้วย ซึ่งอาจท าให้เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่องาน นอกจากนี้การลาออกจากงานอาจ
ท าให้สูญเสียประโยชน์บางอย่างที่ได้รับจากองค์การ เช่น ความอาวุโส ผลประโยชน์  หรือสวัสดิการ
อื่นๆ บางครั้งการเปลีย่นงานอาจท าใหเ้กดิความเครียด ซึ่งถ้าไม่สามารถจัดการความเครียดนี้ได้ จะท า
ให้กระทบกับความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและครอบครัวได้ 

2.3.8.3 ผลกระทบต่อสังคม 

ผลที่ดีต่อสังคม การเคลื่อนย้ายแรงงานไปสู่องค์การใหม่ที่ให้ผลตอบแทน
ที่สูงข้ึน จะส่งผลต่อรายได้เฉลี่ยของประชากร การลาออกจากงานด้วยเหตุผลที่มีความเครียดจากการ
ท างาน จะเป็นการช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซึ่งเป็นผลมา
จากความเครียดในการปฎิบัติงาน 

ผลเสียที่มีต่อสังคมคือ การที่คนลาออกจากงานจะมีผลท าให้เกิดต้นทุนใน
การผลิตสูงข้ึน ส่งผลกระทบต่อราคาสินค้าที่สูงข้ึนตามไปด้วย นอกจากนั้นองค์การไม่สามารถขยาย
การลงทุนได้หรือองค์การที่ต้องการขยายกิจการไม่สามารถท าได้เนื่องจากขาดแคลนบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถ 

ผู้วิจัยให้ความสนใจแนวคิดของ Mobley (1977) ที่น าเสนอตัวแบบของ
กระบวนการลาออกโดยเริ่มต้นจากการประเมินงานและประสบความไม่พึงพอใจในงาน เกิดความคิด
ที่จะลาออกจากงาน ประเมินประโยชน์และความเสียหายของการออกจากงาน ตั้งใจที่จะแสวงหา
ทางเลือก ประเมินความเป็นไปได้ของทางเลือก เปรียบเทียบระหว่างทางเลือกกับงานในปัจจุบัน และ
เกิดความตัง้ใจที่จะลาออก มาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 

 

2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 

 

2.4.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับลักษณะประชากรกับความตั้งใจ
ลาออก 

ม็อบเล่ย์ (Mobley 1977 cited in Mowday et al., 1982) ได้วิจัย
ความสัมพันธ์ของการเกิดความตั้งใจในการลาออกกับพฤติกรรมการลาออกจริงของพนักงาน พบว่า มี
ความสัมพันธ์เท่ากับ 0.49 และจากผลการวิจัยในปี 1979 พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของ
พนักงาน ประกอบ ด้วยลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ อายุงาน เป็นต้น  
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มีนากส์ช่ี (Meenakshi, 2003) ได้ศึกษาปัจจัยในด้านภาพลักษณ์องค์การ ความ
พึงพอใจต่อการจ่ายค่าจ้าง ลักษณะของงาน ธรรมชาติของกลุ่มบุคคลที่ท างานในระดับเดียวกัน การ
เปรียบเทียบกับกลุ่มบุคคลที่ท างานในระดับเดียวกัน โอกาสก้าวหน้า ความคาดหวังที่น่าจะเป็นจริงได้ 
มีความสัมพันธ์กับการรับรู้การลาออกและความตั้งใจที่จะท างานต่อ โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
71 คน ของบริษัทซอฟแวร์แห่งหนึ่ง และพนักงาน 36 คน ของบริษัทการเงินแห่งหนึ่งในประเทศ
อินเดีย โดยใช้แบบสอบถามซึ่งมีข้อค าถาม 30 ข้อ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลในด้านเพศ 
สถานภาพสมรส อายุงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออกหรืออยู่ต่อของพนักงาน 

อนันต์ รุ่งผ่องศรีสกุล (2541) ท าการวิจัยปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความส าเร็จ
ในงาน ความพึงพอใจในงาน และแนวโน้มที่จะลาออกจากงานของผู้แทนขายยา โดยท าการวิจัยกับ
ผู้แทนขายยาในโรงพยาบาลขององค์การเอกชนที่ท างานเต็มเวลา จ านวน 259 คน ได้ผลการวิจัยดังนี้ 
ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ สาขาวิชาที่จบการศึกษาและประสบการณ์ในงาน มีผลต่อแนวโน้มที่จะ
ลาออกจากองค์การ แต่สถานสภาพสมรสและความต้องการสมัฤทธ์ิผล ไม่มีผลต่อแนวโน้มทีจ่ะลาออก
จากองค์การ โดยผู้แทนขายยาเพศชายที่มีอายุน้อยกว่ามีแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การมากกว่า
ผู้แทนขายยาเพศชายที่มีอายุมากกว่า และในเพศหญิงอายุไม่มีผลต่อแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การ 
ผู้แทนขายยาที่มีประสบการณ์ในงานต่ า มีแนวโน้มที่จะลาออกจากงานมากกว่าผู้แทนขายยาที่มี
ประสบการณ์ในงานสูง 

เบญจพร ถีระรักษ์ (2547) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน ลักษณะความเป็น
ผู้น าของหัวหน้างานและความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฎิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตแผงวงจรแห่งหนึ่ง พบว่า พนักงานที่มีอายุน้อยมีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่า
พนักงานที่มีอายุมาก พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาสูงมีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่าพนักงานที่มี
การศึกษาต่ า ได้แก่ พนักงานระดับปฎิบัติการที่จบการศึกษาระดับปรญิญาตร ีมีความตั้งใจลาออกจาก
งานมากกว่าพนักงานที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีที่ 3 สุดท้ายคือ พนักงานที่มีรายได้รวมของ
ครอบครัวมาก ไม่ได้มีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่าพนักงานที่มีรายได้รวมของครอบครัวน้อย 

ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550) ศึกษาเรื่องการรับรู้บรรยากาศองค์การ การประเมิน
สุขภาพตนเอง และความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดับปฎิบัติการ กรณีศึกษาโรงพยาบาล
เฉพาะทางด้านระบบประสาทของรัฐแห่งหนึ่ง พบว่า อายุการท างานและระดับเงินเดือนมีผลต่อความ
ตั้งใจลาออก โดยพยาบาลที่มีอายุการท างานน้อยกว่า 5 ปี จะมีความตั้งใจลาออกสูงกว่าพนักงานที่
อายุการท างาน 11 ปีข้ึนไป และพยาบาลที่มีระดับเงินเดือนไม่เกิน 10,000 บาท มีความตั้งใจลาออก
สูงกว่าพยาบาลที่มีระดับเงินเดือน 10,001 บาทข้ึนไป 
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ตรีญาภรณ์ พรหมน้อย (2554) ศึกษาการถูกซุบซิบนินทาในองค์การที่มีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานของบริษัท อินเตอร์ เอ๊กซ์เพรส    
โลจิสติกส์ จ ากัด โดยเป็นพนักงานประจ าส านักงานใหญ่ และศูนย์กระจายสินค้าจ านวน 12 ศูนย์
จ านวน 205 คน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานได้แก่ อายุ สถานภาพ
สมรส อายุงาน ต าแหน่งงาน ระดับเงินเดือน และพื้นที่การปฎิบัติงาน 

จากการศึกษางานวิจัยต่างๆพบว่ามีการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์
ต่อความตั้งใจลาออกในหลากหลายธุรกิจ ดังนั้นผู้วิจัยมีความประสงค์จะศึกษาลักษณะประชากรที่
แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกันหรือไม่ จึงตั้งเป็นสมมติฐานการวิจัยที่ 1 ดังนี้  

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.1 อายุที่แตกต่างมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.2 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.3 อายุงานที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่าง
กัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.4 ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างานที่
แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.5 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.6 จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูที่แตกต่างกันมีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน 

 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.7 จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา
ที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 
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2.4.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย ท่ีเกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวกับความตั้งใจลาออก 

เบิร์ค (Burke, 1988 cited in Netemeyer et al., 1996, p.401) ศึกษาพบว่า
ความตั้งใจลาออกองค์การและการค้นหางานอื่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความขัดแย้งจาก
ครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน และความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 

อูจา (Ahuja et al., 2002) ได้ศึกษาและน าเสนอถึงความขัดแย้งระหว่างการ
ท างานกับครอบครัว ความมีอิสระในการท างาน และภาระงานที่มากเกินไป มีอิทธิพลต่อความเหนื่อย
หน่ายในงานและความพึงพอใจในงาน ความเหนื่อยหน่ายส่งผลต่อความพึงพอใจ แบบจ าลองน าเสนอ
ถึงความเหนื่อยหน่ายในงานและความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งส่งผล
ต่อเนื่องไปถึงความตั้งใจในการลาออก โดยศึกษากับบริษัทผลิตคอมพิว เตอร์ จ านวน 172 คน 
ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัว ความมีอิสระในการท างาน และภาระ
งานที่มากเกินไป ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงานและความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การและมคีวามสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก และ
ความพึงพอใจในงานสามารถท านายถึงความผูกพันต่อองค์การและความตั้งใจลาออกได้ และความ
ผูกพันต่อองค์การส่งผลทางลบกับความตั้งใจลาออก 

เลมห์คูลล์ (Lehmkuhl, 1999 อ้างถึงใน เชลิสา ศิริมหันต์, 2551, น. 21) ได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกับจ านวนช่ัวโมงการท างานที่ยาวนานกับความสัมพันธ์ในครอบครัว โดยผลการ  
ศึกษาระบุว่า ผลจากการท างานจ านวนช่ัวโมงที่ยาวนานมีผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครวั 
ซึ่งส่งผลกระทบต่อลกู ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัวและยังสง่ผลต่อค่าใช้จ่ายขององค์การ 
เนื่องจากความขัดแย้งระหว่างกับครอบครัวน าไปสู่อัตรการขาดงานสูงของพนักงาน และท าให้ระดับ
การปฎิบัติงานต่ าลง นอกจากนั้นพนักงานที่ประสบปัญหาดังกล่าว ยังมีความตั้งใจในการที่จะหางาน
ใหม่ท า 

บาคารัค แบมเบอร์เกอร์ และคอนเลย์ (Bacharach, Bamberger & Conley, 
1991) ศึกษารูปแบบของความเครียดทางบทบาทการท างาน และผลที่ตามมาต่อความพึงพอใจในงาน
และการลาออก โดยศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือ วิศวกรและพยาบาล พบว่าแม้ทั้งสองกลุ่มจะมี
ความสัมพันธ์ระหว่างที่บ้านและที่ท างานต่างกัน แต่ความขัดแย้งทางบทบาทจากการท างานเป็น
สาเหตุส าคัญของความขัดแย้งระหว่างบ้านและที่ท างาน และการลาออกจะเพิ่มข้ึน 

คอนน์ (Conn, 2006) ได้รายงานว่า ร้อยละ 50 ของพยาบาลมีปัญหาด้านการ
ท างานที่รบกวนเวลาครอบครัวเสมอ (ประมาณ 1 วันต่อสัปดาห์หรือมากกว่านั้น) และร้อยละ 41 



51 
 

พบว่ามีปัญหาน้ีน้อยกว่าเดือนละครั้ง นอกจากนั้นความรุนแรงของปัญหาความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว น าไปสู่ปัญหาด้านสุขภาพ ปัญหาด้านความเป็นอยู่ และยังส่งผลไปสู่ความตั้ง ใจในการ
ลาออกจากงานอีกด้วย 

มาเซโรล (Mazerolle et al., 2008) ศึกษาความขัดแย้งระหว่างการท างานกับ
ครอบครัวและความพึงพอใจในงานและชีวิตของครูฝึกกีฬาในกลุ่มของวิทยาลัยการกีฬาแห่งชาติ กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย ครูฝึกกีฬา จ านวน 587 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
และครูฝึกกีฬา จ านวน 12 คน เก็บข้อมูลโดยวิธีการผสมกันระหว่างแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ 
ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจ
ลาออก และสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกได้ และพบปัจจัยที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างการ
ท างานกับครอบครัว ได้แก่ เวลา ความยืดหยุ่นของตารางเวลาในการท างาน ความไม่เพียงพอของ
บุคลากร ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความเหนื่อยหน่ายในงานและความไม่พึงพอใจในงาน 

ไรอันและซากัส (Ryan & Sagas, 2009) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจด้านค่าตอบแทน ความขัดแย้งระหว่างครอบครัวกับการท างาน และความตั้งใจลาออกจาก
อาชีพครูฝึกในวิทยาลัย ผลการศึกษาพบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทุกตัวที่ศึกษาอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p<.001) และจากการวิเคราะห์การถดถอย เมื่อใช้ความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนและความ
ขัดแย้งระหว่างครอบครัวกับการท างานเป็นตัวพยากรณ์ความตั้งใจลาออกจากอาชีพ ตัวแปรก ากับ

ได้แก่ความขัดแย้งระหว่างครอบครัวกับการท างาน (β=0.29, p<.001) ยังคงมีอิทธิพลต่อการลาออก
จากงาน  

วนิดา จิตรวิมลรัตน์ (2553) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ความขัดแย้งระหว่าง
การท างานกับครอบครัว และความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลขนาดใหญ่ สังกัด
ภาครัฐ เขตกรุงเทพมหานครแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พยาบาลวิชาชีพที่ปฎิบัติงานเป็นเวร
หมุนเวียน 8 ข่ัวโมง จ านวน 187 คน พบว่าความขัดแย้งจาการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัวและ
ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน โดยมีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และ
พฤติกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพทั้งสิ้น  

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวกับ
ความตั้งใจลาออก จึงตั้งเป็นสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์กับ
ความตั้งใจลาออก 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว

โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1.1 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1.2 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1.3 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2.1 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มีสาเหตุจากความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2.3 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

2.4.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้บรรยากาศองค์การกับ
ความตั้งใจลาออก 

จาคอฟสกี้ และสโลคัม จูเนียร์ (Jackofsky & Slocum, Jr., 1988) ได้ท าการ
วิจัยระยะยาวกับพนักงานในโรงแรมที่เปิดใหม่ โดยให้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ
ซึ่งบรรยากาศองค์การที่ เขาได้ท าการศึกษา แบ่งออกเป็น 7 ด้าน คือ การบริหารงานของ
ผู้บังคับบัญชา ลักษณะของงาน สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน แรงจูงใจในการท างาน ระดับการ
พัฒนาศักยภาพในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และค่าตอบแทน เขาท าการเก็บข้อมูลใน
วันที่ 45 และ 150 หลังจากโรงแรมเปิดท าการเพื่อตรวจสอบความคงที่ของการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานมีความคงที่แม้เวลาเปลี่ยนไป และการรับรู้
บรรยากาศองค์การที่แตกต่างกันส่งผลความพึงพอใจในงาน การประเมินพฤติกรรมของหัวหน้า และ
ความตั้งใจลาออก กล่าวคือ พนักงานที่มีการรับรู้บรรายากาศองค์การในทางบวกจะมีความพึงพอใจ
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ในงาน มีผลการปฎิบัติงานที่ดี ประเมินพฤติกรรมของหัวหน้าไปในทางที่ดี และมีความตั้งใจลาออกต่ า
กว่าพนักงานที่มีการรับรู้บรรยากาศองค์การในทางลบ  

แคทซ์ และคาห์น (Katz & Kahn, 1996, p.332) พบว่าการได้รับการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยที่ช่วยลดอัตราการขาดงานและการลาออกจากงานได้ อีกทั้งยังช่วยเพิ่ม
ผลผลิตและคุณภาพของงานได้อีกด้วย 

แอลทมาน (Altman, 2000) ได้ศึกษาเรื่อง การพยากรณ์บรรยากาศองค์การ ได้
แสดงความคิดเห็นว่า การส ารวจบรรยากาศองค์การจะท าให้เกิดประโยชน์มากมาย เช่น ความ
เกี่ยวพันกับองค์การ พนักงานที่มีความเกี่ยวพันกับองค์การ จะมีความพึงพอใจในงาน บรรยากาศ
องค์การสัมพันธ์กับแรงจูงใจของพนักงาน ความตั้งใจลาออกจากงาน ผลการปฎิบัติงานและผลิตผล
ขององค์การ การส ารวจบรรยากาศองค์การจะช่วยให้รู้จุดบกพร่องและสามารถแก้ไขปัญหาได้
ทันท่วงที 

แจ็คสัน-มาลิค (Jackson-Malik, 2005) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน ความเหนื่อยหน่าย และความตั้งใจลาออกของนางพยาบาลจ านวน 2,400 คน 
จากโรงพยาบาลจ านวน 22 แห่ง ซึ่งแบ่งบรรยากาศองค์การออกเป็น 4 แบบ คือ แหล่งทรัพยากรที่
เอื้อประโยชน์ในการท างาน การสนับสนุนพนักงาน สัมพันธภาพระหว่างนางพยาบาล และการ
บริหารงานของผู้บริหาร เครื่องมือที่ใช้ คือแบบสอบถามบรรยากาศองค์การส าหรับนางพยาบาลและ
แบบวัดความเหนื่อยหน่ายของมาสลาซ พบว่า แหล่งทรัพยากรที่เอื้อประโยชน์ในการท างาน การ
สนับสนุนพนักงาน และการบริหารงานของผู้บริหาร มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความ
เหนื่อยหน่ายและความตั้งใจลาออกของนางพยาบาล   

สโตน และคณะ (Stone, Mooney-Kane, Larson, Pastor, Zwanziger & 
Dick, 2006) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลแผนกหอผู้ป่วยหนักจาก 23 โรงพยาบาล ใน 20 รัฐ ของสหรัญอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า
พยาบาลร้อยละ 15 มีความตั้งใจจะลาออกในปีหน้า โดยตัวแปรที่ร่วมกันท านายความตั้งใจลาออกคือ 
การรับรู้บรรยากาศองค์การ เงินเดือน และตลาดแรงงานตามสภาพเศรษฐกิจ กลยุทธ์ที่มีประสทิธิภาพ
ในการรักษาบุคลากรจึงต้องผนวกเอาทั้งการสร้างบรรยากาศในองค์การที่ดี และค านึงถึงค่าจ้างที่
คุ้มค่าเหนื่อยของพยาบาลไปพร้อมกัน นอกจากนี้การรับรู้บรรยากาศองค์การยังมีความสัมพันธ์กับผล
ก าไรของโรงพยาบาล และการมีโรงเรียนพยาบาลอยู่ในโรงพยาบาลนั้นด้วย 

สุภาพร แสงดาว (2549) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างจุดหมายในอาชีพ 
คุณลักษณะของงาน บรรยากาศองค์การ และความตั้งใจลาออกของข้าราชการที่เป็นผู้ได้รับทุน
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รัฐบาล” โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐที่เป็นผู้ได้รับทุนรัฐบาล จ านวน 281
คน พบว่า บรรยากาศองค์การทุกด้าน ได้แก่ โครงสร้างองค์การ การให้รางวัล การพัฒนา และความ
เจริญก้าวหน้า การติดต่อสื่อสารในองค์การ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการให้การสนับสนุน มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก นอกจากนี้ยังพบว่าบรรยากาศองค์การโดยรวม และ
จุดหมายในอาชีพโดยรวม ร่วมกันท านายความตั้งใจลาออกได้ร้อยละ 50.8 

ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550) ศึกษาเรื่อง “การรับรู้บรรยากาศองค์การ การ
ประเมินสุขภาพตนเอง และความตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฎิบัติการ :กรณี 
ศึกษาโรงพยาบาลเฉพาะทางด้านระบบประสาทของรัฐแห่งหนึ่ง” โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 123 คน พบว่า
การรับรู้บรรยากาศองค์การทุกด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง 
แต่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก นอกจากนี้ยังพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน
การบริหารงานของผู้บังคับบัญชาและด้านโครงสร้างขององค์การ สามารถร่วมกันท านายการประเมิน
สุขภาพตนเองได้ร้อยละ 22.3 นอกจากนั้นยังพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ การประเมินสุขภาพตนเองด้านจิตใจ อายุการท างาน และการรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน
สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน สามารถร่วมกันท านายความตั้งใจลาออกได้ร้อยละ 38.1 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การกับความตั้งใจ
ลาออก จึงตั้งเป็นสมมติฐานการวิจัยที่ 3 ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์กับ
ความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้าง มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความรับผิดชอบ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการสนับสนุน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 
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สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความยึดมั่นผูกพัน 
มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก 

จากการศึกษางานวิจัยตามที่ได้กล่าวมาแล้วพบว่า ทั้งความขัดแย้งระหว่างการ
ท างานกับครอบครัว และการรับรู้บรรยากาศองค์การ ต่างมีอ านาจในการพยากรณ์ความตั้งใจลาออก
ได้ ดังนั้นจึงได้ศึกษาสมการท านายการลาออก โดยมีตัวแปรต้นคือความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวและการรับรู้บรรยากาศองค์การ ตัวแปรตามคือความตั้งใจลาออก  
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H2 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

H3 

ลักษณะประชากร 
1. อายุ   5. ระดับการศึกษา 
2. สถานภาพสมรส  6. จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงด ู
3. อายุงาน   7. จ านวนบุคคลในอุปการะ 
4. ระยะทางจากที่พัก               นอกจากบุตรหรือภรรยา  

อาศัยถึงที่ท างาน (กม.) 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 
- ความขดัแย้งจากการท างานเขา้ไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตจุากเวลา 
- ความขดัแย้งจากการท างานเขา้ไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตจุาก 
    ความเครียด 
- ความขดัแย้งจากการท างานเขา้ไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตจุาก 
    พฤติกรรม  

ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน 
- ความขดัแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตจุากเวลา 
- ความขดัแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตจุาก 
    ความเครียด 
- ความขดัแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตจุาก

พฤติกรรม  

การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
1. มิติโครงสร้าง 
2. มิติมาตรฐาน 
3. มิติความรับผิดชอบ 
4. มิติการเห็นคุณค่า 
5. มิติการสนับสนุน 
6. มิติความยึดมั่นผูกพัน 

ความตั้งใจ
ลาออก 

H1 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ และความตั้งใจลาออกจากงาน โดยใช้
แบบสอบถามที่พัฒนาจากการค้นคว้า รวบรวมข้อมูลทางเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาใช้เป็น
เครื่องมือในการวิจัย 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานขับรถส่งสินค้า ทั้งรถจักรยานยนต์ 
และรถบรรทุก 4 ล้อ ของบริษัทเอกชนประเภทธุรกิจโลจิสติกส์ ซึ่งมีผู้ประกอบการทั้งหมด 136 ราย
ในประเทศไทย (ข้อมูล ณ วันที่ 16 มีนาคม 2558) แต่ในการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยได้เลือกบริษัท ก มา
เป็นกรณีศึกษาในการวิจัย โดยมีศูนย์กระจายสินค้าทั้งหมด 21 ศูนย์ ทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ปริมณฑลและต่างจังหวัด และส ารวจกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 207 คน (ข้อมูล ณ เดือนพฤษภาคม 
2558) ซึ่งจ าแนกจ านวนประชากรตามศูนย์ได้ดังตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1 

แสดงจ านวนประชากรจ าแนกตามศูนยก์ระจายสินค้า 

 

ศูนย์กระจายสินค้า จ านวนประชากร 

บางนา 19 

ลาดพร้าว 9 

ปทุมวัน 14 

บางแค 18 

ปทุมธานี 18 

ชลบุร ี 13 

ระยอง 6 

สระบุร ี 8 

เชียงใหม ่ 8 

เชียงราย 8 

พิษณุโลก 11 

นครสวรรค์ 7 

นครราชสีมา 8 

ขอนแก่น 6 

อุดรธานี 5 

สกลนคร 4 

อุบลราชธานี 6 

ประจวบคีรีขันธ์ 4 

นครศรีธรรมราช 6 

สุราษฎร์ธานี 9 
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ตารางที่ 3.1  

แสดงจ านวนประชากรจ าแนกตามศูนยก์ระจายสินค้า (ต่อ) 

 

ศูนย์กระจายสินค้า จ านวนประชากร 

ภูเก็ต 7 

สงขลา 13 

รวม 207 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกประชากรทั้งหมดของบริษัทดังกล่าวมาเป็น
ตัวอย่าง โดยจะศึกษาเป็นกรณีตัวอย่าง ส ารวจจากพนักงานพนักงานขับรถส่งสินค้า ทั้ ง
รถจักรยานยนต์ และรถบรรทุก 4 ล้อ จ านวนทั้งสิ้น 207 คน (ข้อมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2558) 

 

3.2 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 

 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 

3.2.1 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 

ตัวแปรต้น คือ ลักษณะประชากรประกอบด้วย อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน  

ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน ระดับการศึกษา จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู และจ านวน
บุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา 

และความตั้งใจลาออก ศึกษาตามแนวคิดของม็อบเล่ย์ (Mobley, 1977) 

3.2.2 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์
กับความตั้งใจลาออก 

ตัวแปรต้น คือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ศึกษาตามแนวคิดของ 

คาร์ลสัน แค็คมาร์ และวิลเลี่ยม (Carlson, Kacmar & William, 2000)  
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และความตั้งใจลาออก ศึกษาตามแนวคิดของม็อบเล่ย์ (Mobley, 1977) 

3.2.3 สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์กับ
ความตั้งใจลาออก 

ตัวแปรต้น คือ การรับรู้บรรยากาศองค์การศึกษาตามแนวคิดของสตริงเกอร์ 
(Stringer, 2002)  

และความตั้งใจลาออก ศึกษาตามแนวคิดของม็อบเล่ย์ (Mobley, 1977) 

3.2.4 สมการท านาย 

ตัวแปรต้น คือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และการรับรู้บรรยากาศ
องค์การ  

ตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจลาออก ศึกษาตามแนวคิดของม็อบเล่ย์ (Mobley, 
1977) 
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ตารางที่ 3.2  

แสดงระดับการวัดของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 

ตัวแปร ระดับการวัด 

1. ลักษณะประชากร  

1.1 อายุ Ratio Scale 

1.2 สถานภาพสมรส Nominal Scale 

1.3 อายุงาน Ratio Scale 

1.4 ระยะทางจากที่พกัอาศัยถึงสถานที่ท างาน Ratio Scale 

1.5 ระดับการศึกษา Nominal Scale 

1.6 จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงด ู Ratio Scale 

1.7 จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา Ratio Scale 

2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว Interval Scale  

3. การรบัรูบ้รรยากาศองค์การ Interval Scale 

4. ความตั้งใจลาออก Interval Scale 

 

3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งได้ศึกษา รวบรวม ปรับปรุงและ
พัฒนาข้อค าถามข้ึนเพื่อเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

3.3.1 แบบสอบถามลักษณะประชากร 

ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานจัดส่งสินค้า มีข้อ 

ค าถามจ านวน 7 ข้อ ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน  

ระดับการศึกษา จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู และจ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา 
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3.3.2 แบบสอบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ปรับปรุงจากแบบวัดของ
วนิดา จิตรวิมลรัตน์ (2553) ที่พัฒนามาจาก ดวงหทัย คชเสนี (2549) ซึ่งแปลมาจากแบบวัดความ
ขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวแบบหลายมิติ  (Multidimensional Measure of Work-
Family Conflict) ของ คาร์ลสัน แค็คมาร์ และวิลเลี่ยม (Carlson, Kacmar & William, 2000) ใช้
มาตรวัดการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 
ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จ านวน 24 ข้อ แบ่งออกเป็น 6 รูปแบบดังนี้ 

3.3.2.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา (time-
based work interference with family) จ านวน 4 ข้อ 

3.3.2.2 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด 
(strain-based work interference with family) จ านวน 4 ข้อ 

3.3.2.3 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 
(behavior-based work interference with family) จ านวน 4 ข้อ 

3.3.2.4 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา 
(time-based family interference with work) จ านวน 4 ข้อ 

3.3.2.5 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด (strain-based family interference with work) จ านวน 4 ข้อ 

3.3.2.6 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม (behavior-based family interference with work) จ านวน 4 ข้อ 
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โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวดังนี ้

 

ระดับความเห็น 
ระดับคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 

เห็นด้วยอย่างยิง่ 5 1 

เห็นด้วย 4 2 

ไม่แน่ใจ 3 3 

ไม่เห็นด้วย 2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 1 5 

 

ในการวัดระดับคะแนนของการวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ผู้วิจัยจะ
พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของแบบสอบวัด และแบ่งระดับคะแนนออกเป็น 3 กลุ่ม ด้วยวิธีหาความกว้าง
ของอันตรภาคช้ัน โดยใช้สูตรดังนี้ 

 

  อันตรภาคช้ัน =     พิสัย 

     จ านวนช้ัน 

 

    = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

      จ านวนช้ัน 

 

    =  5 - 1 

        3 

 

    = 1.33 
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จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว จึงสามารถแบ่งระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ตามรูปแบบความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้ง 6 รูปแบบ ดังนี้  

คะแนนเฉลี่ย 3.67 – 5.00 หมายถึง มีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในรูปแบบ
นั้นๆ ระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.34 – 3.66 หมายถึง มีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในรูปแบบ
นั้นๆ ระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 2.33 หมายถึง มีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในรูปแบบ
นั้นๆ ระดับต่ า 

3.3.3  แบบสอบวัดการรับรู้บรรยากาศองค์การ ผู้วิจัยได้ดัดแปลงแบบวัดของสกล 
สุชาตวุฒิ (2551) ซึ่งสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Stringer (2002) ใช้มาตรวัดการประมาณค่าแบบ      
ลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง โดยมีจ านวนข้อทั้งหมด 23 ข้อในแต่ละมิติดังนี้ 

3.3.3.1 มิติโครงสร้าง จ านวน 5 ข้อ 

3.3.3.2 มิติโครงสร้าง จ านวน 4 ข้อ 

3.3.3.3 มิติความรับผิดชอบ จ านวน 3 ข้อ 

3.3.3.4 มิติการเห็นคุณค่า จ านวน 4 ข้อ 

3.3.3.5 มิติการสนบัสนุน จ านวน 4 ข้อ 

3.3.3.6 มิติความผูกพัน จ านวน 3 ข้อ 
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โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบวัดการรบัรูบ้รรยากาศองค์การดังนี้ 

 

ระดับความเห็น 
ระดับคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 

เห็นด้วยอย่างยิง่ 5 1 

เห็นด้วย 4 2 

ไม่แน่ใจ 3 3 

ไม่เห็นด้วย 2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 1 5 

 

ในการวัดระดับคะแนนของการวัดการรับรู้บรรยากาศองค์การ ผู้วิจัยจะพิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยของแบบสอบวัด และแบ่งระดับคะแนนออกเป็น 3 กลุ่ม ด้วยวิธีหาความกว้างของอันตรภาค
ช้ัน โดยใช้สูตรดังนี้ 

 

  อันตรภาคช้ัน =     พิสัย 

     จ านวนช้ัน 

    = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

      จ านวนช้ัน 

 

    =  5 - 1 

        3 

 

    = 1.33 
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จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว จึงสามารถแบ่งระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 3.67 – 5.00 หมายถึง มีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.34 – 3.66 หมายถึง มีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 2.33 หมายถึง มีการรบัรูบ้รรยากาศองค์การในระดับระดับต่ า 

3.3.4 แบบสอบวัดความตั้งใจลาออก โดยผู้ศึกษาสร้างข้ึนเองตามแนวคิดของม็อบเล่ย์ 
(Mobley, 1977) มาตรวัดเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ เห็นด้วย
มากที่สุด เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จ านวน 15 ข้อ โดย
มีเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบวัดความตั้งใจลาออกดังนี้ 

 

ระดับความเห็น 
ระดับคะแนน 

ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 

เห็นด้วยอย่างยิง่ 5 1 

เห็นด้วย 4 2 

ไม่แน่ใจ 3 3 

ไม่เห็นด้วย 2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 1 5 

 

ในการวัดระดับคะแนนของการวัดความตั้งใจลาออก ผู้วิจัยจะพิจารณาจากค่าเฉลี่ยของ
แบบสอบวัด และแบ่งระดับคะแนนออกเป็น 3 กลุ่ม ด้วยวิธีหาความกว้างของอันตรภาคช้ัน โดยใช้
สูตรดังนี้ 

  อันตรภาคช้ัน =     พิสัย 

     จ านวนช้ัน 

 

    = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

      จ านวนช้ัน 
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    =  5 - 1 

        3 

    = 1.33 

 

จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว จึงสามารถแบ่งระดับความตั้งใจลาออก ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 3.67 – 5.00 หมายถึง มีความตั้งใจลาออกระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.34 – 3.66 หมายถึง มีความตั้งใจลาออกระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 2.33 หมายถึง มีความตั้งใจลาออกระดับต่ า 

 

3.4 แนวทางในการสรา้งและพัฒนาเครื่องมือในการท าวิจยั 

 

3.4.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการ
สร้างและปรับปรุงแบบสอบถามเพื่อวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ และความตั้งใจลาออก 

3.4.2 ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามทั้ง 3 ฉบับ ได้แก่ แบบสอบถามความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ และความตั้งใจลาออก ด้วยการหาค่าความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio) กับนักศึกษาปริญญาโท คณะศิลปศาสตร์ สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 15 คน เป็นผู้พิจารณาข้อ
ค าถามว่ามีความเกี่ยวข้องหรือสอดคล้องกับนิยามที่ก าหนดไว้หรือไม่ จากนั้นน ามาหาอัตราส่วนความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity Ratio) ตามสูตรของลอว์ชี (Lawshe, 1975) โดยค่า
อัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ าสุดที่ยอมรับได้ต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.49 จึงจะถือว่ามี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (รายละเอียดในภาคผนวก ก) และสามารถน าไปใช้ วัดได้ ดังนั้นข้อ
ค าถามที่มีค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ ากว่า 0.49 ผู้วิจัยจะตัดออก (รายละเอียดใน
ภาคผนวก ข) ดังนี้ 

1) แบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดยมีสาเหตุจากเวลา 
ความเครียด และพฤติกรรม จ านวน 24 ข้อ ทุกข้อค าถามมีค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาไม่
ต่ ากว่า 0.49 
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2) แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ จ านวน 19 ข้อ ทุกข้อค าถามมีค่า
อัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาไม่ต่ ากว่า 0.49 

3) แบบสอบถามความตั้งใจลาออก จ านวน 11 ข้อ ทุกข้อค าถามมีค่าอัตราส่วน
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหาไม่ต่ ากว่า 0.49 

3.4.3 น าแบบสอบถามที่ได้หลังจากการหาค่าความเทีย่งตรงตามเนื้อหาแล้วมาวิเคราะห์
ข้อค าถามเป็นรายข้อ (Item Analysis) เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) ด้วยการ
ทดสอบค่าที (t-test) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพือ่วิจัยทางสงัคมศาสตร์ โดยข้อค าถามที่มีค่า
มากกว่า 1.75 ถือว่ามีค่าอ านาจจ าแนกสูง และข้อค าถามที่มีค่าน้อยกว่า 1.75 จะถูกตัดออก (รัตนา  
ศิริพานิช, 2535, น.141-159) โดยแบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและความ
ตั้งใจลาออกไม่มีข้อใดถูกตัดออก ในขณะที่แบบสอบถามการรบัรู้บรรยากาศองค์การ ข้อค าถามที่ 7 มี
อ านาจจ าแนกต่ ากว่า 1.75 จึงถูกตัดออก เหลือค าถามทั้งหมด 18 ข้อ 

3.4.4 น าแบบสอบถามที่ได้หลังจากหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยการวัดค่าคงที่
ภายใน (Internal Consistency) ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Coefficient Alpha) ที่ระดับ
นัยส าคัญ .05 ซึ่งเป็นเครื่องมือหาค่าความเช่ือมั่นรายข้อ โดยค่าความเช่ือมั่นรวมของแบบสอบถาม
ต้องมีค่าไม่น้อยกว่า 0.7 (รัตนา ศิริพานิช, 2535) ซึ่งผู้วิจัยได้ค านวณได้ผลดังนี้ 

1) แบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัว แบ่งเป็น 

1.1) ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยรวมมีข้อค าถาม
จ านวน 12 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ .925 แบ่งเป็น 3 สาเหตุ ดังนี้ 

1.1.1) ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยมีสาเหตุจาก
เวลา ข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .834 

1.1.2) ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยมีสาเหตุจาก
ความเครียด ข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .756 

1.1.3) ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยมีสาเหตุจาก
พฤติกรรม ข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .723 

1.2) ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยรวมมีข้อค าถาม
จ านวน 12 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ .911 แบ่งเป็น 3 สาเหตุ ดังนี้ 
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1.2.1) ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยมีสาเหตุ
จากเวลา ข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .776 

1.2.2) ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยมีสาเหตุ
จากความเครียด ข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .763 

1.2.3) ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยมีสาเหตุ
จากพฤติกรรม ข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .745 

2) แบบสอบถามการรับรู้บรรยากาศองค์การ ข้อค าถามจ านวน 19 ข้อ มีค่าความ
เช่ือมั่นรวมทั้งฉบับเท่ากับ .898 แบ่งเป็น 6 มิติ ดังนี้ 

2.1) มิติโครงสร้าง ข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .844 

2.2) มิติมาตรฐาน ข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .745 

2.3) มิติความรับผิดชอบ ข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .739 

2.4) มิติการเห็นคุณค่า ข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .812 

2.5) มิติการสนับสนุน ข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .704 

2.6) มิติการยึดมั่นผูกพัน ข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .812 

3) ความตั้งใจลาออก ข้อค าถามจ านวน 11 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นรวมทั้งฉบับ
เท่ากับ .925 

จากข้ันตอนการด าเนินการพิจารณาคุณภาพของแบบสอบถามดังกล่าวข้างต้น 
จะได้จ านวนข้อค าถามและค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับและค่าความ
เช่ือมั่นรายด้านที่จะน าไปใช้เป็นแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงในตารางที่ 3.3 
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ตารางที่ 3.3  

จ านวนข้อค าถามและค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทัง้ฉบับและรายด้าน 

 

แบบสอบถาม 
จ านวนข้อ
ค าถาม
ทั้งหมด 

จ านวนข้อ
ค าถามที่ใช้

จริง 

ค่าความเช่ือมั่น
ของข้อค าถาม

ที่ใช้จริง 

1. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

1.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 

1.1.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มสีาเหตุจากเวลา 

1.1.2 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มสีาเหตุจากความเครียด 

1.1.3 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มสีาเหตุจากพฤติกรรม 

24 

12 

 

4 

 

4 

 

4 

24 

12 

 

4 

 

4 

 

4 

.963 

.925 

 

.834 

 

.756 

 

.723 

1.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน 

1.2.1 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวาง
การท างาน ทีม่ีสาเหตจุากเวลา 

1.2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวาง
การท างาน ทีม่ีสาเหตจุากความเครียด 

1.2.3 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวาง
การท างาน ทีม่ีสาเหตจุากพฤติกรรม 

12 

 

4 

 

4 

 

4 

12 

 

4 

 

4 

 

4 

.911 

 

.776 

 

.763 

 

.745 
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ตารางที่ 3.3  

จ านวนข้อค าถามและค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทัง้ฉบับและรายด้าน (ต่อ) 

 

แบบสอบถาม 
จ านวนข้อ
ค าถาม
ทั้งหมด 

จ านวนข้อ
ค าถามที่ใช้

จริง 

ค่าความเช่ือมั่น
ของข้อค าถาม

ที่ใช้จริง 

2. การรับรู้บรรยากาศองค์การ 

2.1 มิติโครงสร้าง 

2.2 มิติมาตรฐาน 

2.3 มิติความรับผิดชอบ 

2.4 มิติการเห็นคุณค่า 

2.5 มิติการสนบัสนุน 

2.6 มิติความผูกพัน 

24 

4 

4 

4 

4 

4 

4 

19 

4 

3 

3 

3 

3 

3 

.898 

.844 

.745 

.739 

.812 

.704 

.812 

3. ความตั้งใจลาออก 15 11 .925 

 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วยข้ันตอนการด าเนินงานดังนี ้

1. ด าเนินการขออนุมัติและเก็บรวบรวมข้อมูลจาก บริษัทผู้ให้บริการจัดส่งสินค้าแห่ง
หนึ่ง  

2. ประสานงานกับหัวหน้าศูนย์กระจายสินค้า ในการจัดส่งและรวบรวมแบบสอบถาม
พร้อมทั้งช้ีแจงวิธีการท าแบบสอบถาม  

3. จัดเตรียมแบบสอบถาม และจัดส่งไปยังศูนย์กระจายสินค้าต่างๆเพื่อแจกจ่ายไปยัง
พนักงานทุกคน 
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4. ตรวจสอบความเรียบรอ้ยและความครบถ้วนของการตอบแบบสอบถามกอ่นจะน ามา
วิเคราะห์ผล 

 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามจะประมวลและวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ค่าสถิติที่ใช้ คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใน
การวิเคราะห์ลักษณะประชากร และค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การวิเคราะห์ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ และ
ความตั้งใจลาออก 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

เพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐานในการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ คือ 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) โดยใช้ t-test 
และ การทดสอบความแตกต่าง ในกรณีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้ F-test (One Way Anowa) กรณี
การหาสมการท านายความตั้งใจลาออกใช้การวิเคราะห์ การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression 
Analysys) โดยใช้ Stepwise 

3. สรุปสมมติฐานการวิจัย ดังตารางที่ 3.4 

 
 
 
 
 
 
 
 



73 
 

ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ลักษณะประชากรได้แก่ ช่วงอายุ สถานภาพสมรส 
อายุงาน ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน ระดบัการศึกษา 
จ านวนบุตรที่ตอ้งเลี้ยงดู และจ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือ
ภรรยา ที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ช่วงอายุที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.1: 

H0: อายุที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ช่วงอายุที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 ช่วงอายุ มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 

 

 

 

F-test 

(One-Way-ANOVA) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.2:  

H0: สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ช่วงสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 สถานภาพ มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน 

 

 

 

F-test 

(One-Way-ANOVA) 
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ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ช่วงอายุงานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.3: 

H0: ช่วงอายุงานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ช่วงอายุงานที่แตกต่างกันอย่างนอ้ย 2 ช่วงอายุงาน มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน  

 

 

 

F-test 

(One-Way-ANOVA) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ระยะทางจากทีพ่ักอาศัยถึงสถานทีท่ างานที่
แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.4:  

H0: ระยะทางจากที่พกัอาศัยถึงสถานที่ท างานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ระยะทางจากที่พกัอาศัยถึงสถานที่ท างานที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 
ระยะ มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

 

 

 

 

F-test 

(One-Way-ANOVA) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.5:  

H0: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 ระดับ มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 

 

 

 

F-test 

(One-Way-ANOVA) 
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ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.6 จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูที่แตกต่างกันมีความ
ตั้งใจลาออกแตกต่างกัน โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.6: 

H0: จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่าง
กัน 

H1: จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน 

 

 

 

 

F-test 

(One-Way-ANOVA) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา
ที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.7 

H0: จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยาที่แตกต่างกัน มีความ
ตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยาที่แตกต่างกันอย่าง
น้อย 2 กลุ่ม มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

 

 

 

 

F-test 

(One-Way-ANOVA) 
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ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวมี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว
โดยรวมมีความสมัพันธ์กับความตั้งใจลาออก โดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.1: 

H0: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยรวมไม่มีความ 
สัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยรวมมคีวามสัมพันธ์
กับความตั้งใจลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 
ที่มีสาเหตจุากเวลา มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก โดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.1.1: 

H0: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา มี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 
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ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.2 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 
ที่มีสาเหตจุากความเครียด มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก โดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.1.2: 

H0: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความ 
เครียด ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความ 
เครียด มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.3 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 
ที่มีสาเหตจุากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออกโดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.1.3: 

H0: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 
ไม่มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 
มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก 

 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 
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ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก โดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.2: 

H0: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยรวมไม่มี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.1 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มสีาเหตจุากเวลา มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.2.1: 

H0: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
เวลา ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
เวลา มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 
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ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

  

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มสีาเหตจุากความเครียด มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก 
โดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.2.2: 

H0: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด ไม่มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก 

 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.3 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มสีาเหตจุากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก โดย
ม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.2.3: 

H0: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก 

 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 
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ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความ 
สมัพันธ์กบัความตั้งใจลาออก โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 3 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม ไม่มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจ
ลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ
ลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 การรับรูบ้รรยากาศองค์การด้านมติิโครงสร้างมี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.1: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติโครงสร้าง ไม่มีความสัมพันธ์กบั
ความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติโครงสร้าง มีความสมัพันธ์กับความ
ตั้งใจลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 
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ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 การรับรูบ้รรยากาศองค์การด้านมติิมาตรฐานมี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก โดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.2: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติมาตรฐาน ไม่มีความสัมพันธ์กบั
ความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติมาตรฐาน มีความสมัพันธ์กับความ
ตั้งใจลาออก 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 การรับรูบ้รรยากาศองค์การด้านมติิความ
รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก โดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.3: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติความรับผิดชอบ ไมม่ีความสัมพันธ์
กับความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กบั
ความตั้งใจลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 การรับรูบ้รรยากาศองค์การด้านมติิการเห็น
คุณค่ามีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.4: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติการเห็นคุณค่า ไม่มคีวามสัมพันธ์
กับความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติการเห็นคุณค่ามีความสัมพันธ์กบั
ความตั้งใจลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 
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ตารางที่ 3.4  

แสดงสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน (ต่อ) 

  

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติท่ีใช ้

ทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 การรับรูบ้รรยากาศองค์การด้านมติิการสนบัสนุน
มีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก โดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.5: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติการสนบัสนุน ไม่มีความสัมพันธ์กบั
ความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติการสนบัสนุนมีความสัมพันธ์กบั
ความตั้งใจลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 การรับรูบ้รรยากาศองค์การด้านมติิความยึดมั่น
ผูกพันมีความสัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก โดยม ี

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.6: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติความยึดมั่นผกูพัน ไม่มีความ 
สัมพันธ์กบัความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมิติความยึดมั่นผกูพันมคีวามสัมพันธ์
กับความตั้งใจลาออก 

 

 

t-test 

(Pearson’s Product 
Moment 
Correlation 
Coefficient) 

 

นอกจากนี้ผู้วิจัยยังศึกษาเพิ่มเติมในการสรา้งสมการเพื่อท านายความตั้งใจลาออก โดยมี
ตัวแปรต้นคือความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวาง
การท างาน และการรับรู้บรรยากาศองค์การ โดยการใช้สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
การศึกษาเรื่อง “ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ

และความตั้งใจลาออก กรณีศึกษาพนักงานในธุรกิจผู้ให้บริการจัดส่งสินค้า (ธุรกิจโลจิสติกส์) แห่ง
หนึ่ง” ผู้วิจัยได้ศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 207 คน (ข้อมูล ณ เดือนพฤษภาคม 2558) โดยเป็น
พนักงานขับรถส่งสินค้า ทั้งรถจักรยานยนต์ และรถบรรทุก 4 ล้อ ปฎิบัติงานในศูนย์กระจายสินค้า
ทั้งหมด 21 ศูนย์ ทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และต่างจังหวัด ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่
มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์จ านวน 197 ชุด คิดเป็นร้อยละ 95 ของจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 
จากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์ผลและน าเสนอผลการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอ ดังนี้ 

 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากร 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ระดับความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ และระดับความตั้งใจลาออก 

ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ส่วนที่ 4 การสร้างสมการท านายความตั้งใจลาออก 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



84 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากร 

 

ตารางที่ 4.1  

แสดงข้อมลูทั่วไปของกลุม่ตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 

 

ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอยา่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. อายุ (ปี)   
1.1 21-25 27 13.7 
1.1 26-30  59 29.9 
1.2 31-35  52 26.4 
1.3 36-40  29 14.7 
1.4 41-45  20 10.2 
1.5 46-50  8 4.1 
1.6 51-55 2 1.0 
รวม 197 100 

2. อายุงาน (ปี)   
2.1 0-2  156 79.2 
2.2 3-5  39 19.8 
2.3 6-8 2 1.0 
รวม  197 100 

 

 

 

 



85 
 

ตารางที่ 4.1  

แสดงข้อมลูทั่วไปของกลุม่ตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล (ต่อ)  

 

ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอยา่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
3. สถานภาพสมรสปจัจบุัน 

3.1  โสด 

3.2  สมรสโดยมีการแตง่งานหรือจดทะเบียนสมรส 

3.3  หม้าย/หย่าร้าง 

3.4  อยู่ด้วยกันโดยไม่ได้แต่งงานหรือจดทะเบียนสมรส 

3.5  มีคู่รักแต่มิได้อยู่กินด้วยกัน (แฟน) 

3.6  เป็นกิ๊ก (ไม่คาดหวังถึงการใช้ชีวิตคู่ร่วมกัน) 

3.7  มีคู่ครองอยู่กินกันมากกว่า 1 คน ในเวลาเดียวกันโดยมี
การจัดสรรเวลา 

 

55 

67 

8 

50 

14 

2 

1 

 

7.9 

34 

4.1 

25.4 

7.1 

1.0 

0.5 

รวม 197 100 
4. ระยะทางจากทีพ่ักอาศัยถึงสถานที่ท างาน (กม.)   

4.1 0-5  96 48.7 
4.2 6-10  41 20.8 
4.3 11-15  15 7.6 
4.4 16-20  17 8.6 
4.5 21-25  5 2.5 
4.6 26-30  11 5.6 
4.7 31-35  6 3.0 
4.8 36-40  1 0.5 
4.9 41-45  3 1.5 
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ตารางที่ 4.1  

แสดงข้อมลูทั่วไปของกลุม่ตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 

 

ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอยา่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
4.10 46-50 1 0.5 

รวม 197 100 
5. ระดับการศึกษา   

5.1 ป.6 19 9.6 
5.2 ม.3 58 29.4 
5.3 ม.6/ ปวช. 103 52.3 
5.4 ปวส/ปรญิญาตร ี 17 8.6 
รวม 197 100 

6. จ านวนบุตรที่ตอ้งเลี้ยงด ู   
6.1 ไม่มีบุตร 90 45.7 
6.2 1 คน 55 27.9 
6.3 2 คน 34 17.3 
6.4 3 คน 14 7.1 
6.5 4 คน 2 1.0 
6.6 5 คน 1 0.5 

6.7 8 คน 1 0.5 

รวม 197 100 
7. จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรและภรรยา   

7.1 ไม่มีผู้อยู่ในอปุการะ 140 71.1 
7.2 1-2 คน 46 23.4 
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ตารางที่ 4.1  

แสดงข้อมลูทั่วไปของกลุม่ตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 

 

ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอยา่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
7.3 3-4 คน 10 5.1 
7.4 5-6 คน 1 0.5 

รวม 197 100 
8. จ านวนคู่ครอง (คน)   

8.1 ไม่เคยมีคู่สมรส 56 28.4 
8.2 1-3 130 66 
8.3 4-6 5 2.5 
8.4 7-9 3 1.5 
8.5 10-12 2 1.0 
8.6 13-15 1 0.5 

รวม 197 100 
9. ล าดับคู่ครองในปจัจบุัน   

9.1 ไม่เคยมีคู่ครอง 75 38.1 
9.2 ล าดับที่ 1 90 45.7 
9.3 ล าดับที่ 2 15 7.6 
9.4 ล าดับที่ 3 6 3.0 
9.5 ล าดับที่ 4 4 2.0 
9.6 ล าดับที่ 5  1 0.5 
9.7 ล าดับที่ 7 1 0.5 
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ตารางที่ 4.1  

แสดงข้อมลูทั่วไปของกลุม่ตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล (ต่อ) 

 

ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอยา่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
9.8  ล าดับที่ 8 2 1.0 
9.9  ล าดับที่ 10 2 1.0 
9.10 ล าดับที่ 14 1 0.5 
รวม 197 100 

10. สถานภาพสมรสของบิดามารดา   
10.1 หย่าร้างโดยฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งมีคู่ครองใหม ่ 20 10.2 
10.2 หย่าร้างโดยต่างฝ่ายไมม่ีคู่ครองใหม ่ 11 5.6 
10.3 แยกกันอยู่แต่ไม่ได้เลกิรากัน 9 4.6 
10.4 ยังอยู่ด้วยกัน 101 51.3 
10.5  ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเสียชีวิต 56 28.4 

รวม 197 100 
11. ภาวะการมีหนีส้ิน   

11.1  มี 151 76.6 
11.2 ไม่มี 46 23.4 

รวม 197 100 
12 นิสัยการดืม่สรุา   

12.1  ดืม่ 87 44.2 
12.2  ไม่ดื่ม 83 42.1 
12.3  ดื่มเป็นบางครัง้ 27 13.7 

รวม 197 100 
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จากตารางที่  4.1 แสดงการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ จ าแนกตามลักษณะ
ประชากรพบว่า พนักงานส่งสินค้าของบริษัท ก ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้มีลักษณะดังนี้ 

1. อายุ พบว่า พนักงานจัดส่งสินค้าส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 59 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.9 รองลงมา อายุระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 อายุ
ระหว่าง 36-40 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 อายุระหว่าง 21-25 จ านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.7 อายุระหว่าง 41-45 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 อายุระหว่าง 46-50 ปี 
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 และกลุ่มอายุที่น้อยที่สุดมีอายุระหว่าง 51-55 ปี จ านวน 2 คน คิด
เป็นร้อยละ 1 ตามล าดับ 

2. อายุงาน พบว่า พนักงานจัดส่งสินค้าส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 0-2 ปี จ านวน 156 
คน คิดเป็นร้อยละ 79.2 รองลงมา อายุงานระหว่าง 3-5 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 และ
กลุ่มอายุงานที่น้อยที่สุดมีอายุงานระหว่าง 6-5 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 ตามล าดับ 

3. สถานภาพสมรสปัจจุบัน พบว่า พนักงานจัดส่งสินค้าส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสโดย
มีการแต่งงานหรือจดทะเบียนสมรส จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 34 รองลงมามีสถานภาพโสด 
จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 สถานภาพสมรสอยู่ด้วยกันโดยไม่แต่งงานหรือจดทะเบียนสมรส 
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 สถานภาพมีคู่รักที่ยังไม่อยู่ด้วยกัน จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.1 สถานภาพหย่าร้างหรือเป็นหม้าย จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 สถานภาพมีคู่รักแต่ไม่
คาดหวังการใช้ชีวิตร่วมกัน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และสถานภาพที่มีน้อยที่สุดคือสถานภาพ
ที่มีคู่สมรสมากกว่า 1 คนในเวลาเดียวกันโดยการจัดสรรเวลา จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 
ตามล าดับ 

4. ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน พบว่า พนักงานจัดส่งสินค้าส่วนใหญ่มี
ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างานในระยะ 0-5 กิโลเมตร จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 48.7 
รองลงมามีระยะทาง 6-10 กิโลเมตร จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 ระยะทาง 16-20 กิโลเมตร 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 ระยะทาง 11-15 กิโลเมตร จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 
ระยะทาง 26-30 กิโลเมตร จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 ระยะทาง 31-35 กิโลเมตร จ านวน 6 
คน คิดเป็นร้อยละ 3 ระยะทาง 21-25 กิโลเมตร จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 ระยะทาง 41-45 
กิโลเมตร จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และระยะทางที่มีน้อยที่สุดคือระยะ 36-40 กิโลเมตร 46-
50 กิโลเมตร 56-60 กิโลเมตร ระยะละจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดับ 

5. ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานจัดส่งสินค้าส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับ ม.6 
หรือ ปวช. จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 52.3 รองลงมาคือระดับ ม.3 จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อย
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ละ 29.4 ระดับ ป.6 จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 และระดับการศึกษาที่มีน้อยที่สุดคือ ระดับ
ปวส. หรือ ปริญญาตรี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 ตามล าดับ 

6. จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู พบว่า พนักงานจัดส่งสินค้าส่วนใหญ่ไม่มีบุตร จ านวน 90 
คน คิดเป็นร้อยละ 45.7 รองลงมามีบุตรจ านวน 1 คน จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 จ านวน
บุตร 2 คน จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 จ านวนบุตร 3 คน จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.1 จ านวนบุตร 4 คน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และจ านวนบุตรที่มีน้อยที่สุดคือ จ านวน 5 
และ 8 คน อย่างละจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดับ 

7. จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรและภรรยา พบว่า พนักงานจัดส่งสินค้าส่วน
ใหญ่ไม่มีบุคคลในอุปการะ จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 71.1 รองลงมามีจ านวนบุคคลในอุปการะ 
จ านวน 1-2 คน จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 จ านวน 3-4 คน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.1 และจ านวนบุคคลในอุปการะที่มีน้อยที่สุดคือ 5-6 คน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 
ตามล าดับ 

ผู้วิจัยได้สนใจศึกษาข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลเพิ่มเติม ได้แก่ จ านวนคู่ครอง ล าดับ
คู่ครองในปัจจุบันที่อาศัยอยู่ด้วยกัน สถานภาพสมรสของบิดามารดา ภาระหนี้สิน  และนิสัยการดื่ม
สุรา  ซึ่งมีประโยชน์ในเชิงสังคมศาสตร์  

จากตารางที่ 4.1 แสดงการแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละ ของประชากรที่ผู้วิจัยสนใจ
ศึกษาเพิ่มเติม มีลักษณะดังนี้ 

1. จ านวนคู่ครอง พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เคยมีคู่ครองมาแล้วจ านวน 1-3 คน จ านวน 
130 คน คิดเป็นร้อยละ 66 รองลงมาคือไม่เคยมีคู่สมรส จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 จ านวน
คู่ครอง 4-6 คน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 จ านวนคู่ครอง 7-9 คน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.5 จ านวนคู่ครอง 10-12 คน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และจ านวนคู่ครอง 13-15 คน 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 ตามล าดับ 

2. ล าดับคู่ครองที่อาศัยด้วยในปัจจุบัน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่อาศัยอยู่กับคู่ครอง
ล าดับที่ 1 จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 รองลงมา คือไม่เคยมีคู่ครองจ านวน 75 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.1 อาศัยอยู่กับคู่ครองล าดับที่ 2 จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 อาศัยอยู่กับ คู่ครอง
ล าดับที่ 3 จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3 อาศัยอยู่กับคู่ครองล าดับที่ 4 จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
2 อาศัยกับคู่ครองล าดับที่ 8 และ 10 อย่างละจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละอย่างละ 1 อาศัยกับ
คู่ครองล าดับที่ 5, 7 และ 14 อย่างละจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละอย่างละ 0.5 ตามล าดับ 
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3. สถานภาพสมรสของบิดามารดา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่บิดามารดายังอยู่ด้วยกัน
จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมา คือ บิดามารดาฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเสียชีวิต จ านวน 56 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 บิดารมารดาหย่าร้างโดยฝ่ายใดฝา่ยหนึ่งมีคู่ครองใหม่ จ านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.2 บิดามารดาหย่าร้างโดยต่างฝ่ายไม่มีคู่ครองใหม่ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 และ
บิดามารดาแยกกันอยู่แต่ไม่ได้เลิกรากัน จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 ตามล าดับ 

4. ภาวะการมีหนี้สิน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีภาระหนี้สินจ านวน 151 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.6 และไม่มีภาระหนี้สิน จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 

5. นิสัยการดื่มสุรา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ดื่มสุราเป็นประจ า จ านวน 87 คน คิดเป็น
ร้อยละ 44.2 รองลงมาคือไม่ดื่ม จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 42.1 และดื่มบ้างเป็นบางครั้งจ านวน 
27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 ตามล าดับ 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 

4.2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

 

ตารางที่ 4.2  

แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยความขัดแย้ง
จากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 

 

ความขัดแยง้จากงานเข้าไป
ขัดขวางครอบครัว 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน  

ระดับ 

สาเหตุโดยรวม 2.73 .760 ปานกลาง 

1. สาเหตจุากเวลา 2.76 .816 ปานกลาง 

2. สาเหตจุากความเครียด 2.80 .793 ปานกลาง 

3. สาเหตจุากพฤติกรรม 2.62 .751 ปานกลาง 

n เท่ากับ 197 คน 

  

จากตารางที่ 4.2 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
ขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม พบว่าความ
ขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .760 และเมื่อพิจารณาความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัวจากแต่ละสาเหตุ พบว่า ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวทุกสาเหตุอยู่ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ สาเหตุจากเวลา สาเหตุจากความเครียด และสาเหตุจากพฤติกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.76, 2.80, 2.62 ตามล าดับ และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .816, .793, .751 ตามล าดับ 

 

 

 



93 
 

ตารางที่ 4.3  

แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวโดยความขัดแย้ง
จากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน 

 

ความขัดแย้งจากครอบครัว
เข้าไปขัดขวางการท างาน 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดับ 

สาเหตุโดยรวม   2.73  .760  ปานกลาง 

1. สาเหตจุากเวลา 2.76 .816 ปานกลาง 

2. สาเหตจุากความเครียด 2.80 .793 ปานกลาง 

3. สาเหตจุากพฤติกรรม 2.62 .751 ปานกลาง 

n เท่ากับ 197 คน 

 

จากตารางที่ 4.3 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
ขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานที่มสีาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม พบว่า
ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .760 และเมื่อพิจารณาความขัดแย้งจาก
ครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานจากแต่ละสาเหตุ พบว่า ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวาง
การท างานทุกสาเหตุอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ สาเหตุจากเวลา สาเหตุจากความเครียด และสาเหตุ
จากพฤติกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.76, 2.80, 2.62 ตามล าดับ และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.760, .816, .793, .751 ตามล าดับ 
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4.2.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

 

ตารางที่ 4.4  

แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรบัรูบ้รรยากาศองค์การ 

 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดับ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ
โดยรวม 

4.31 .508 สูง 

1. มิติโครงสร้าง 4.13 .654 สูง 

2. มิติมาตรฐาน 2.82 .834 ปานกลาง 

3. มิติความรับผิดชอบ 4.04 .598 สูง 

4 มิติการเห็นคุณค่า 3.90 .672 สูง 

5 มิติการสนับสนุน 3.94 .639 สูง 

6 มิติความยึดมั่นผูกพัน 4.07 .711 สูง 

n เท่ากับ 197 คน  

 

จากตารางที่ 4.4 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้
บรรยากาศองค์การ พบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.31 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .508 และเมื่อพิจารณาการรับรู้บรรยากาศองค์การ
โดยรวมมิติมาตรฐานพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.82 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .834 ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์การในแต่ละมิติ พบว่า มิติโครงสร้าง มิติความรับผิดชอบ 
มิติการเห็นคุณค่า มิติการสนับสนุน มิติความผูกพัน อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13, 4.04, 
3.90, 3.94, 4.07 ตามล าดับ และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .654, .598, .672, .639, .711 
ตามล าดับ 
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4.2.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความตั้งใจลาออก 

 

ตารางที่ 4.5  

แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตั้งใจลาออก 

n เท่ากับ 197 คน 

 

จากตารางที่ 4.5 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความ
ตั้งใจลาออก พบว่า ความตั้งใจลาออกอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.25 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .810 

 

4.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ก าหนดระดับความมีนัยส าคัญเท่ากบั 0.01 และ 0.05 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ลักษณะประชากรที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

4.3.1 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.1 ช่วงอายุท่ีแตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 

4.3.1.1 สมมติฐานทางสถิติที่ 1.1: 

H0: อายุที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ช่วงอายุที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 ช่วงอายุ มีความตั้งใจลาออกแตกต่าง
กัน 

 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน  

ระดบั 

ความตั้งใจลาออกโดยรวม 2.25 .810 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.6  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ของความตั้งใจลาออกจ าแนกตามช่วงอายุ 

 

อายุ (ปี) จ านวน คะแนนเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

21-25 ปี 27 2.18 .710 

26-30 ปี 59 2.28 .882 

31-35 ปี 52 2.28 .821 

36-40 ปี 29 2.18 .743 

41-45 ปี 20 2.45 .874 

46-50 ปี 8 2.12 .660 

51-55 ปี 2 1.35 .353 

n เท่ากับ 197 คน 

 

ในการทดสอบโดยใช้ F-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุต้องเกิน 
5 คน ดังนั้นผู้วิจัยจึงรวมจ านวนคนที่มีอายุในช่วง 46-50 ปี และ 51-55 ปี รวมกันได้จ านวน 10 คน 
ได้ผลดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจ
ลาออกจ าแนกตามช่วงอายุ 

 

อายุ (ปี) จ านวน  คะแนนเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค่า F p-value 

21-25 ปี 27 2.18 .710 .578 .717 

26-30 ปี 59 2.28 .882   

31-35 ปี 52 2.28 .821   

36-40 ปี 29 2.18 .743   

41-45 ปี 20 2.45 .874   

46-55 ป ี 8 1.97 .678   

n เท่ากับ 197 คน 

p-value คือ Sig. 

 

จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามอายุ พบว่า มีค่า F เท่ากับ .578 ค่า p-value เท่ากับ .717 มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 สรุปว่า ช่วงอายุที่
แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 
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4.3.1.2 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.2 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน มีความตั้งใจ

ลาออกแตกต่างกัน  

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.2:  

H0: สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ช่วงสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 สถานภาพ มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.8  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ของความตั้งใจลาออกจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรสปัจจุบัน จ านวน คะแนนเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

โสด 55 2.11 .802 

สมรสโดยมีการแตง่งานหรือ
จดทะเบียนสมรส 

67 2.40 .747 

หม้าย/หย่าร้าง 8 2.07 .967 

อยูด่้วยกันโดยไม่ได้แต่งงาน
หรือจดทะเบียนสมรส 

50 2.26 .858 

มีคู่รักแต่มิได้อยู่กินด้วยกัน 
(แฟน) 

14 2.25 .865 

เป็นกิ๊ก (ไม่คาดหวังถึงการใช้
ชีวิตคู่ร่วมกัน) 

2 2.60 .141 

มีคู่ครองอยูก่ินกันมากกว่า 1 
คน ในเวลาเดียวกันโดยมีการ
จัดสรรเวลา 

1 1.00 0 

n เท่ากับ 197 คน 
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ในการทดสอบโดยใช้ F-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวนคนในแต่ละสถานภาพสมรส
ต้องเกิน 5 คน ดังนั้นผู้วิจัยจึงรวมสถานะมีคู่รักแต่มิได้อยู่กินด้วยกัน (แฟน), เป็นกิ๊ก (ไม่คาดหวังถึง
การใช้ชีวิตคู่ร่วมกัน) และ มีคู่ครองอยู่กินกันมากกว่า 1 คนในเวลาเดียวกันโดยมีการจัดสรรเวลา 
รวมกันได้จ านวน 17 คน ได้ผลดังตารางที่ 4.9 

 

ตารางที่ 4.9  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจ
ลาออกจ าแนกตามสถานภาพสมรสปัจจุบัน 

 

สถานภาพสมรสปัจจุบัน จ านวน 
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่า F p-value 

โสด 55 2.11 .802 1.105 .356 

สมรสโดยมีการแตง่งานหรือจด
ทะเบียนสมรส 

67 2.40 .747   

หม้าย/หย่าร้าง 8 2.07 .967   

อยู่ด้วยกันโดยไม่ได้แต่งงานหรือ
จดทะเบียนสมรส 

50 2.26 .858   

มีคู่รักแต่มิได้อยู่กินด้วยกัน 
(แฟน) 

เป็นกิ๊ก (ไม่คาดหวังถึงการใช้
ชีวิตคู่ร่วมกัน) 

มีคู่ครองอยูก่ินกันมากกว่า 1 
คน ในเวลาเดียวกันโดยมีการ
จัดสรรเวลา 

17 2.21 .849   

n เท่ากับ 197 คน 

p-value คือ Sig. 
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จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า มีค่า F เท่ากับ 1.105 ค่า p-value เท่ากับ .356 มีค่ามากกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 
สรุปว่า สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

4.3.1.3 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.3 ช่วงอายุงานท่ีแตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน  

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.3: 

H0: ช่วงอายุงานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ช่วงอายุงานที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 ช่วงอายุงาน มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.10  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ T-Test ของความตั้งใจลาออกจ าแนก
ตามช่วงอายุงาน 

 

ช่วงอายุงาน จ านวน 
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0-2 ปี 156 2.32 .833 

3-5 ปี 39 1.97 .671 

5-6 ป ี 2 2.45 .353 

n เท่ากับ 197 คน 

 

ในการทดสอบโดยใช้ F-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวนคนในแต่ละช่วงอายุงานต้อง
เกิน 5 คน ดังนั้นผู้วิจัยจึงรวมช่วงอายุงาน 3-5 ปี และ 5-6 ปี รวมกันได้จ านวน 41 คน ได้ผลดัง
ตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจ
ลาออกจ าแนกตามช่วงอายุงาน 

 

ช่วงอายุงาน จ านวน 
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่า t p-value 

0-2 ปี 156 2.32 .833 5.336 .022* 

3-6 ปี 41 2.00 .664   

n เท่ากับ 197 คน 

p-value คือ Sig. (2 tailed) *p-value<0.05 

 

จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามช่วงอายุงาน พบว่า มีค่า t เท่ากับ 5.336 ค่า p-value เท่ากับ .022 มีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 สรุปว่า 
ช่วงอายุงานที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีช่วงอายุงาน 0-2 ปี มีความ
ตั้งใจลาออกมากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 3-6 ปี  

4.3.1.4 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.4 ระยะทางจากท่ีพักอาศัยถึงสถานท่ีท างานท่ี
แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน  

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.4:  

H0: ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างานที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 
ระยะ มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.12  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ของความตั้งใจลาออกจ าแนกตามระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน 

 

ระยะทางจากที่พักอาศัยถึง
สถานที่ท างาน 

จ านวน คะแนนเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

0-5 กม. 96 2.21 .845 

6-10 กม. 41 2.24 .804 

11-15 กม. 15 2.19 .893 

16-20 กม. 17 2.27 .595 

21-25 กม. 5 2.26 .766 

26-30 กม. 11 2.40 .983 

31-35 กม. 6 2.46 .763 

36-40 กม. 1 2.60 0 

41-45 กม. 3 2.86 .321 

46-50 กม. 1 2.40 0 

56-60 กม. 1 1.50 0 

n เท่ากับ 197 คน 

 

ในการทดสอบโดยใช้ F-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวนคนของระยะทางจากที่พัก
อาศัยถึงสถานที่ท างานต้องเกิน 5 คน ดังนั้นผู้วิจัยจึงรวมระยะทาง 36-40 กม., 41-45 กม., 46-50 
กม., และ 56-60 กม. รวมกันได้จ านวน 6 คน ได้ผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.13  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจ
ลาออกจ าแนกตามระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน 

 

ระยะทางจากที่พักอาศัยถึง
สถานที่ท างาน 

จ านวน 
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  

ค่า F p-value 

0-5 กม. 96 2.21 .845 .324 .943 

6-10 กม. 41 2.24 .804   

11-15 กม. 15 2.19 .893   

16-20 กม. 17 2.27 .595   

21-25 กม. 5 2.26 .766   

26-30 กม. 11 2.49 .983   

31-35 กม. 6 2.46 .763   

36-60 กม. 6 2.51 .570   

n เท่ากับ 197 คน 

p-value คือ Sig. 

 

จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน พบว่า มีค่า F เท่ากับ .324 ค่า p-value 
เท่ากับ .943 มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 สรุปว่า ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างานที่แตกต่างกันมีความตั้งใจ
ลาออกไม่แตกต่างกัน 
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4.3.1.5 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.5 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความตั้งใจ

ลาออกแตกต่างกัน  

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.5:  

H0: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 ระดับ มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.14  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจ
ลาออกจ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จ านวน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค่า F p-value 

ป.6 19 2.09 .726 .382 .766 

ม.3 58 2.23 .819   

ม.6/ ปวช. 103 2.28 .841   

ปวส./ ปริญญาตร ี 17 2.34 .706   

n เท่ากับ 197 คน  

p-value คือ Sig 

 

จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า มีค่า F เท่ากับ .382 ค่า p-value เท่ากับ .766 มีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 สรุปว่า 
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 
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4.3.1.6 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.6 จ านวนบุตรท่ีต้องเลี้ยงดูท่ีแตกต่างกันมีความ

ตั้งใจลาออกแตกต่างกัน  

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.6: 

H0: จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.15  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ของความตั้งใจลาออกจ าแนกตามจ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู 

 

จ านวนบุตรที่ตอ้งเลี้ยงด ู จ านวน  
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ไม่มีบุตร 90 2.31 .845 

1 คน 55 2.28 .834 

2 คน 34 2.21 .718 

3 คน 14 2.04 .669 

4 คน 2 1.85 1.202 

5 คน 1 1.00 0 

8 คน 1 1.80 0 

n เท่ากับ 197 คน 

 

ในการทดสอบโดยใช้ F-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวนคนของจ านวนบุตรที่ต้อง
เลี้ยงดูต้องเกิน 5 คน ดังนั้นผู้วิจัยจึงรวมจ านวนบุตร 3, 4, 5 และ 8 คน รวมกันได้จ านวน 18 คน 
ได้ผลดังตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจ
ลาออกจ าแนกตามจ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู 

 

จ านวนบุตรที่ตอ้งเลี้ยงด ู จ านวน  
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่า F p-value 

ไม่มีบุตร 90 2.31 .845 1.081 .358 

1 คน 55 2.28 .834   

2 คน 34 2.21 .718   

3, 4, 5, 8 คน 18 1.95 .700   

n เท่ากับ 197 คน 

p-value คือ Sig 

 

จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามจ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูพบว่า มีค่า F เท่ากับ 1.081 ค่า p-value เท่ากับ .358 มีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 
1.6 สรุปว่า จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูแตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

4.3.1.7 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.7 จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือ
ภรรยาท่ีแตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน  

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.7 

H0: จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยาที่แตกต่างกัน มีความ
ตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยาที่แตกต่างกันอย่างน้อย 
2 กลุ่ม มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.17  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ของความตั้งใจลาออกจ าแนกตามจ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือ
ภรรยา 

 

จ านวนบุคคลในอุปการะ
นอกจากบุตรหรือภรรยา 

จ านวน  
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ไม่มีผู้อยู่ในอปุการะ 140 2.29 .817 

1-2 คน 46 2.14 .848 

3-4 คน 10 2.17 .511 

5-6 คน 1 2.70  

n เท่ากับ 197 คน  

 

ในการทดสอบโดยใช้ F-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจาก
บุตรหรือภรรยาต้องเกิน 5 คน ดังนั้นผู้วิจัยจึงรวมจ านวนบุคคลในอุปการะ 3 -4 คน และ 5-6 คน 
รวมกันได้จ านวน 11 คน ได้ผลดังตารางที่ 4.18 
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ตารางที่ 4.18  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจ
ลาออกจ าแนกตามจ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา 

 

จ านวนบุคคลในอุปการะ
นอกจากบุตรหรือภรรยา 

จ านวน  
คะแนน
เฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่า F p-value 

ไม่มีผู้อยู่ในอปุการะ 140 2.29 .817 .593 .554 

1-2 คน 46 2.17 .848   

3-4 คน 11 2.21 .511   

n เท่ากับ 197 คน  

p-value คือ Sig 

 

จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามจ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา พบว่า มีค่า  F เท่ากับ .593 ค่า         
p-value เท่ากับ .554 มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) 
และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 สรุปว่า จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา
แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

ผู้วิจัยยังสนใจศึกษาถึงลักษณะประชากรที่อาจมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกคือ 
ภาวะการมีหนี้สิน และการดื่มสุรา โดยมีข้อมูลดังนี้ 

4.3.1.8 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.8 ภาวะการมีหนี้สินที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่าง 

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.8 

H0: ภาวะการมีหนี้สินที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

H1: ภาวะการมีหนี้สินที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.19  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามภาวะการมีหนี้สิน 

 

ภาวะการมีหนีส้ิน จ านวน  คะแนนเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค่า t p-value 

มีหนี ้ 151 2.29 .793 1.527 .218 

ไม่มีหนี ้ 46 2.12 .861   

n เท่ากับ 197 คน  

p-value คือ Sig. (2 tailed) 

 

จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามภาวะการมีหนี้สิน พบว่า มีค่า t เท่ากับ 1.527 ค่า p-value เท่ากับ .218 ซึ่งมีค่ามากกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ดังนั้นภาวะการมีหนี้สินที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

4.3.1.9 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.9 นิสัยการดื่มสุราที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 
ลักษณะ มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

สมมติฐานทางสถิติที่ 1.9 

H0: นิสัยการดื่มสุราที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 ลักษณะ มีความตั้งใจลาออก
ไม่แตกต่างกัน 

H1: นิสัยการดื่มสุราที่แตกต่างกันอย่างน้อย 2 ลักษณะ มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.20  

แสดงคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจ
ลาออกจ าแนกตามนิสัยการดื่มสุรา 

 

นิสัยการดืม่สรุา จ านวน  คะแนนเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค่า F p-value 

ดื่มสุรา 87 2.38 .793 4.083 .018* 

ไม่ดื่มสุรา 83 2.24 .831   

ดื่มบางเป็นครัง้คราว 27 1.88 .697   

n เท่ากับ 197 คน 

p-value คือ Sig   *p-value<0.05 

  

จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของความตั้งใจลาออก
จ าแนกตามนิสัยการดื่มสุรา พบว่า มีค่า F เท่ากับ 4.083 ค่า p-value เท่ากับ .018 ซึ่งมีค่ามากกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ดังนั้นนิสัยการดื่มสุราที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน จึง
ท าการเปรียบเทียบรายคู่เพื่อหาว่านิสัยการดื่มสุราลักษณะใด ที่มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกต่าง
กัน ได้ผลดงัตารางที่ 4.21 
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ตารางที่ 4.21  

แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างนสิัยการดื่มสุรา 

 

นิสัยการดืม่สรุา ค่าเฉลี่ย ดื่มสุรา 

2.38 

ไม่ดื่มสุรา 

2.24 

ดื่มบ้างเป็นครัง้คราว 

1.88 

ดื่มสุรา 

 

ไม่ดื่มสุรา 

 

ดื่มบ้างเป็นครัง้คราว 

2.38 

 

2.24 

 

1.88 

 .14283 

(.245) 

.50102 

(.005)** 

.35819 

(.044) 

**p-value < 0.01 

 

จากตารางที่ 4.21 เมื่อทดสอบความแตกต่างของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามนิสัย
การดื่มสุราเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานที่ดื่มสุราและไม่ดื่มสุรา มีความตั้งใจลาออกมากกว่าพนักงานที่
ดื่มสุราบ้างเป็นครั้งคราว ส าหรับความแตกต่างของนิสัยการดื่มสุราคู่อื่นๆไม่แตกต่างกันที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 

4.3.2 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

4.3.2.1 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว
โดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.1: 

H0: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยรวม ไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความตั้งใจลาออก 
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4.3.2.1.1 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.1.1: 

H0: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา ไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

4.3.2.1.2 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.2 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.1.2: 

H0: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด 
ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

4.3.2.1.3 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.3 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.1.3: 

H0: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 
ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

 H1: ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัวกับความตั้งใจลาออก ดังตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22  

แสดงค่าสหสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวกับความตั้งใจลาออก 

 

 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ความตั้งใจลาออก p-value 

ความขัดแย้งจากงานเขา้ไปขัดขวางครอบครัวโดยรวม -.022 0.6185 

ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มสีาเหตุจาก
เวลา 

-.034 0.6815 

ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มสีาเหตุจาก
ความเครียด 

-.060 0.7995 

ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มสีาเหตุจาก
พฤติกรรม 

.034 0.3155 

p-value คือ Sig. (1 tailed) 

 

จากตารางที่ 4.22 ผลการวิจัยสมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยรวมกับความ
ตั้งใจลาออก มีค่าเท่ากับ -.022 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.6185 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
.05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 สรุปว่า ความขัดแย้งจากงาน
เข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก และเมื่อพิจารณา
รายละเอียดของความสัมพันธ์ของความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวเป็นรายสาเหตุพบว่า 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลากับความตั้งใจลาออก มีค่า
เท่ากับ-.034 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.6815 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธสมมติฐานย่อยที่ 2.1.1 สรุปว่า ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุจากความเครียดกับความตั้งใจลาออก 
มีค่าเท่ากับ -.060 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.7995 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึง
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ยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธสมมติฐานย่อยที่ 2.1.2 สรุปว่า ความขัดแย้งจากงานเข้าไป
ขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุจากความเครียด ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวทีม่ีสาเหตุจากพฤติกรรมกบัความตั้งใจลาออก มี
ค่าเท่ากับ .034 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.3155 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธสมมติฐานย่อยที่ 2.1.3 สรุปว่า ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัวที่มีสาเหตุจากความเครียด ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

4.3.2.2 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก  

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.2: 

H0: ความขัดแย้งจากครอบครัวเ ข้าไปขัดขวางการท างานโดยรวม  ไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

4.3.2.2.1 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.1 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไป
ขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.2.1: 

H0: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา 
ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

4.3.2.2.2 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไป
ขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.2.2: 

H0: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 
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 H1: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
ความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

4.3.2.2.3 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.3 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไป
ขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 2.2.3: 

H0: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

H1: ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
พฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไป
ขัดขวางการท างานกับความตั้งใจลาออก ดังตารางที่ 4.23 

 

ตารางที่ 4.23  

แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานกับความ
ตั้งใจลาออก 

 

ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ความตั้งใจลาออก p-value 

ความขัดแย้งจากครอบครัวเขา้ไปขัดขวางการท างานโดยรวม -.024 0.631 

ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มสีาเหตุ
จากเวลา 

.051 0.239 

ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มสีาเหตุ
จากความเครียด 

-.059 0.796 

ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มสีาเหตุ
จากพฤติกรรม 

-.062 0.807 

p-value คือ Sig. (1 tailed) 
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จากตารางที่ 4.23 ผลการวิจัยสมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยรวมกับ
ความตั้งใจลาออก มีค่าเท่ากับ -.024 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.631 มากกว่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 สรุปว่า ความขัดแย้ง
จากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก และ
เมื่อพิจารณารายละเอียดของความสัมพันธ์ของความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน
เป็นรายสาเหตุพบว่า 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากเวลากับความตั้งใจลาออก 
มีค่าเท่ากับ .051 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.239 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานย่อยที่ 2.2.1 สรุปว่า ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไป
ขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากเวลา ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากความเครียดกับความตั้งใจ
ลาออก มีค่าเท่ากับ -.059 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.796 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานย่อยที่ 2.2.2 สรุปว่า ความขัดแย้งจากครอบครัว
เข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากความเครียด ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากพฤติกรรมกับความตั้ งใจ
ลาออก มีค่าเท่ากับ -.062 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.807 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานย่อยที่ 2.2.3 สรุปว่า ความขัดแย้งจากครอบครัว
เข้าไปขัดขวางการท างานที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

4.3.3 สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความตั้งใจลาออก โดยมี 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม ไม่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 
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4.3.3.1 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้างมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.1: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้าง ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้าง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ตั้งใจลาออก 

4.3.3.2 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.2: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐาน ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ตั้งใจลาออก 

4.3.3.3 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความรับผิดชอบ 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.3: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความรับผิดชอบ ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความตั้งใจลาออก 

4.3.3.4 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.4: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่า ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความตั้งใจลาออก 
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H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความตั้งใจลาออก 

4.3.3.5 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการสนับสนุน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.5: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการสนับสนุน ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการสนับสนุน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ตั้งใจลาออก 

4.3.3.6 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความยึดมั่น
ผูกพัน มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานทางสถิติที่ 3.6: 

H0: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความยึดมั่นผูกพัน ไม่มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความตั้งใจลาออก 

H1: การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความยึดมั่นผูกพัน มีความสัมพันธ์ทางลบกับ
ความตั้งใจลาออก 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกับความ
ตั้งใจลาออก ดังตารางที่ 4.24 
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ตารางที่ 4.24  

แสดงค่าสมัประสทิธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกบัความตั้งใจลาออก 

 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การ ความตั้งใจลาออก p-value 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวม -.087 0.2261 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมิติโครงสร้าง .009 0.4522 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมิตมิาตรฐาน -.045 0.7362 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมิติความรับผิดชอบ .015 0.4162 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่า -.063 0.8102 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมิติการสนับสนุน -.034 0.6842 

การรบัรูบ้รรยากาศองค์การมิติความยึดมั่นผูกพัน -.069 0.3382 

-2 p-value คือ Sig. (1 tailed)  -1 p-value คือ Sig. (2 tailed) 

 

จากตารางที่ 4.24 ผลการวิจัยสมมติฐานการวิจัยที่ 3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมกับความตั้งใจลาออก มีค่า
เท่ากับ -.087 และมีค่า p-value เท่ากับ 0.887 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับ
สมมติฐานว่าง (H0) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3 สรุปว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม ไม่
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก และเมื่อพิจารณารายละเอียดของความสัมพันธ์ของการรับรู้
บรรยากาศองค์การเป็นรายมิติพบว่า 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้างกับความตั้งใจลาออก มีค่าเท่ากับ .009 และมีค่า   
p-value เท่ากับ 0.452 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง  (H0) และ 
ปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 สรุปว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้าง ไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจลาออก  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐานกับความตั้งใจลาออก มีค่าเท่ากับ -.045 และมีค่า  
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p-value เท่ากับ 0.736 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และ 
ปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 สรุปว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐาน ไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจลาออก  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความรับผิดชอบกับความตั้งใจลาออก มีค่าเท่ากับ .015 และมี
ค่า p-value เท่ากับ 0.416 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง  (H0) 
และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 สรุปว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความรั บผิดชอบ ไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่ากับความตั้งใจลาออก มีค่าเท่ากับ -.063 และมี
ค่า p-value เท่ากับ 0.810 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) 
และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 สรุปว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่า  ไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการสนับสนุนกับความตั้งใจลาออก มีค่าเท่ากับ -.034 และมี
ค่า p-value เท่ากับ 0.684 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง  (H0) 
และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 สรุปว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการ สนับสนุน ไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก  

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความยึดมั่นผูกพันกับความตั้งใจลาออก มีค่าเท่ากับ -.069 
และมีค่า p-value เท่ากับ 0.831 มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จึงยอมรับสมมติฐานว่าง 
(H0) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 สรุปว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความยึดมั่นผูกพัน 
ไม่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก 

 

4.4 การสรา้งสมการท านายความตั้งใจลาออก  
 

ในการหาสมการพยากรณ์ ซึ่งมีตัวแปรต้นคือความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว และ ความขัดแย้งจากครอบครวั
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เข้าไปขัดขวางการท างาน การรับรู้บรรยากาศองค์การใน 6 มิติ ได้แก่ มิติโครงสร้าง มิติมาตรฐาน มิติ
ความรับผิดชอบ มิติการเห็นคุณค่า มิติการสนับสนุน และมิติความผูกพัน เพื่อท านายความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานจัดส่งสินค้า  

พบว่าเมื่อน าตัวแปรต้นดังกล่าวมาวิเคราะห์ โดยใช้การถดถอยพหุคูณแบบมีข้ันตอนพบ 
ว่าตัวแปรต้นทั้งสองไม่สามารถท านายความตั้งใจลาออกของพนักงานจัดส่งสินค้า เนื่องจากความ 
สัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไป
ขัดขวางการท างานกับความตั้งใจลาออก ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่าง 3 ตัวแปร โดยมีค่า p-value 
เท่ากับ .382 และ .369 ตามล าดับ  

และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ มิติโครงสร้าง มิติมาตรฐาน มิติ
ความรับผิดชอบ มิติการเห็นคุณค่า มิติการสนับสนุน มิติความผูกพันกับความตั้งใจลาออก พบว่า ไม่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ค่า p-value เท่ากับ .452, .264, .417, .189, .316 และ .169 
ตามล าดับ 

ดังนั้นความตั้งใจลาออกจึงไม่มีความสัมพันธ์กับความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน และการรับรู้บรรยากาศองค์การทั้ง 6 
มิติ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง “ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ และ
ความตัง้ใจลาออก กรณีศึกษาพนักงานในธุรกิจผู้ให้บริการจัดส่งสินค้า (ธุรกิจโลจิสติกส์) แห่งหนึ่ง ” 
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
และความตั้งใจลาออก 

2. เพื่อศึกษาลักษณะประชากรได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน ระยะทางจากที่
พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน ระดับการศึกษา จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู และจ านวนบุคคลในอุปการะ
นอกจากบุตรหรือภรรยา ที่แตกต่างกันกับความตั้งใจลาออก 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวกับความตั้งใจ
ลาออก 

4. เพื่อศึกษาลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างความตั้งใจลาออก ความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัว และการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

5. เพื่อสร้างสมการท านายความตั้งใจลาออกของพนักงานจากความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัว การรับรู้บรรยากาศองค์การและลักษณะประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นพนักงานจัดส่งสินค้าในบริษัทเอกชนประเภทธุรกิจ 
โลจิสติกส์ มีศูนย์กระจายสินค้าทั้งหมด 21 ศูนย์ ทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร ปริมณฑล และ
ต่างจังหวัด ซึ่งปฎิบัติงานในลักษณะส่งสินค้าถึงลูกค้าโดยตรงทั้งโดยรถจักรยานยนต์และรถกะบะ 
จ านวน 207 คน โดยแจกแบบสอบถามทั้งสิ้น 207 ชุด มีแบบสอบถามที่ตอบสมบูรณ์และน ามาใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ จ านวน 197 ชุด คิดเป็นร้อยละ 95 ของจ านวนแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 

เครี่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ 
ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน ระดับการศึกษา
จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู และจ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา ผู้วิจัยสนใจศึกษาตัว
แปรเพิ่มเติม จ านวน 5 ข้อ คือ จ านวนคู่ครอง ล าดับคู่ครองที่อาศัยด้วยในปัจจุบัน สถานภาพสมรส
ของบิดามารดา ภาวะการมีหนี้สิน และนิสัยการดื่มสุรา 



123 
 

ส่วนที่ 2 แบบสอบวัดความขัดแย้งระหว่างการท างานงานกับครอบครัว ปรับปรุงจาก
แบบวัดของวนิดา จิตรวิมลรัตน์ (2553) ที่พัฒนามาจาก ดวงหทัย คชเสนี (2549) ซึ่งแปลมาจากแบบ
วัดความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวแบบหลายมิติ (Multidimensional Measure of 
Work-Family Conflict) ของ คาร์ลสัน แค็คมาร์ และวิลเลี่ยม (Carlson, Kacmar & William, 
2000) แบ่งออกเป็น 6 รูปแบบ จ านวน 23 ข้อ โดยมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .963 

ส่วนที่ 3 แบบสอบวัดการรับรู้บรรยากาศองค์การ ผู้วิจัยได้ดัดแปลงแบบวัดของสกล
สุชาตวุฒิ (2551) ซึ่งสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Stringer (2002) แบ่งออกเป็น 6 มิติ จ านวน 20 ข้อ 
โดยมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .888 

ส่วนที่ 4 แบบสอบวัดความตั้งใจลาออกจากงาน โดยผู้ศึกษาสร้างข้ึนเองตามแนวคิด
ของม็อบเล่ย์ (Mobley, 1977) จ านวน 11 ข้อ โดยมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .908 

 

ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาประมวลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ เพื่อวิเคราะห์
ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มเป้าหมาย ด้วยการหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
และค่าเฉลี่ย (Mean) วิเคราะห์ระดับความขัดแย้งระหว่างานและครอบครัว การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ และความตั้งใจลาออก ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ส าหรับการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) และการสร้างสมการพยากรณ์ท านายความตั้งใจลาออก โดยใช้
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครวัและการรับรู้บรรยากาศองค์การ ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ได้ผลการศึกษาดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
5.1.1 การวิเคราะห์ลักษณะประชากร 

5.1.1.1 อายุ : กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 59 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.9 รองลงมา อายุระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 อายุ
ระหว่าง 36-40 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 อายุระหว่าง 21-25 จ านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.7 อายุระหว่าง 41-45 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 อายุระหว่าง 46-50 ปี 
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 และกลุ่มอายุที่น้อยที่สุดมีอายุระหว่าง 51-55 ปี จ านวน 2 คน คิด
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เป็นร้อยละ 1 จากการพิจารณาข้อมูลพบว่าโดยส่วนใหญ่พนักงานจะมีอายุอยู่ในช่วง 26-30 ปี และ 
31-35 ปี 

5.1.1.2 อายุงาน : กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 0-2 ปี จ านวน 
156 คน คิดเป็นร้อยละ 79.2  รองลงมา อายุงานระหว่าง 3-5 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 
และกลุ่มอายุงานที่น้อยที่สุดมีอายุงานระหว่าง 6-5 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1  

5.1.1.3 สถานภาพสมรสปัจจุบัน : กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส
โดยมีการแต่งงานหรือจดทะเบียนสมรส จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 34 รองลงมามีสถานภาพโสด 
จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 สถานภาพสมรสอยู่ด้วยกันโดยไม่แต่งงานหรือจดทะเบียนสมรส 
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 สถานภาพมีคู่รักที่ยังไม่อยู่ด้วยกัน จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.1 สถานภาพหย่าร้างหรือเป็นหม้าย จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 สถานภาพมีคู่รักแต่ไม่คาด 
หวังการใช้ชีวิตร่วมกัน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และสถานภาพที่มีน้อยที่สุดคือสถานภาพที่มีคู่
สมรสมากกว่า 1 คนในเวลาเดียวกันโดยการจัดสรรเวลา จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  

5.1.1.4 ระยะทางจากท่ีพักอาศัยถึงสถานท่ีท างาน: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างานในระยะ 0-5 กิโลเมตร จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 48.7 
รองลงมามีระยะทาง 6-10 กิโลเมตร จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 ระยะทาง 16-20 กิโลเมตร 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 ระยะทาง 11-15 กิโลเมตร จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 
ระยะทาง 26-30 กิโลเมตร จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 ระยะทาง 31-35 กิโลเมตร จ านวน 6 
คน คิดเป็นร้อยละ 3 ระยะทาง 21-25 กิโลเมตร จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 ระยะทาง 41-45 
กิโลเมตร จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และระยะทางที่มีน้อยที่สุดคือระยะ 36-40 กิโลเมตร 46-
50 กิโลเมตร 56-60 กิโลเมตร ระยะละจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  

5.1.1.5 ระดับการศึกษา: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับ ม.6  

หรือ ปวช. จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 52.3 รองลงมาคือระดับ ม.3 จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อย
ละ 29.4 ระดับ ป.6 จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 และระดับการศึกษาที่มีน้อยที่สุดคือ ระดับ
ปวส. หรือ ปริญญาตรี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6  

5.1.1.6 จ านวนบุตรท่ีต้องเลี้ยงดู: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ไม่มีบุตร จ านวน 90 
คน คิดเป็นร้อยละ 45.7 รองลงมามีบุตรจ านวน 1 คน จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 จ านวน
บุตร 2 คน จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 จ านวนบุตร 3 คน จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.1 จ านวนบุตร 4 คน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และจ านวนบุตรที่มีน้อยที่สุดคือ จ านวน 5 
และ 8 คน อย่างละจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  
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5.1.1.7 จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรและภรรยา: กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่ไม่มีบุคคลในอุปการะ จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 71.1 รองลงมามีจ านวนบุคคลในอุปการะ 
จ านวน 1-2 คน จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 จ านวน 3-4 คน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.1 และจ านวนบุคคลในอุปการะที่มีน้อยที่สุดคือ 5-6 คน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  

5.1.1.8 จ านวนคู่ครอง: พนักงานส่วนใหญ่เคยมีคู่ครองมาแล้วจ านวน 1-3 คน 
จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 66 รองลงมาคือไม่เคยมีคู่สมรส จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 
จ านวนคู่ครอง 4-6 คน จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 จ านวนคู่ครอง 7-9 คน จ านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.5 จ านวนคู่ครอง 10-12 คน จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และจ านวนคู่ครอง 13-15 
คน จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5  

5.1.1.9  ล าดับคู่ครองท่ีอาศัยด้วยในปัจจุบัน: พนักงานส่วนใหญ่อาศัยอยู่กับ
คู่ครองล าดับที่ 1 จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 รองลงมา คือไม่เคยมีคู่ครองจ านวน 75 คน คิด
เป็นร้อยละ 38.1 อาศัยอยู่กับคู่ครองล าดับที่ 2 จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 อาศัยอยู่กับ
คู่ครองล าดับที่ 3 จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3 อาศัยอยู่กับคู่ครองล าดับที่ 4 จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2 อาศัยกับคู่ครองล าดับที่ 8 และ 10 อย่างละจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละอย่างละ 1 อาศัย
กับคู่ครองล าดับที่ 5, 7 และ 14 อย่างละจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละอย่างละ 0.5  

5.1.1.10 สถานภาพสมรสของบิดามารดา: พนักงานส่วนใหญ่บิดามารดายัง
อยู่ด้วยกันจ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 51.3 รองลงมา คือ บิดามารดาฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเสียชีวิต 
จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 บิดารมารดาหย่าร้างโดยฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งมีคู่ครองใหม่ จ านวน 20 
คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 บิดามารดาหย่าร้างโดยต่างฝ่ายไม่มีคู่ครองใหม่ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อย
ละ 5.6 และบิดามารดาแยกกันอยู่แต่ไม่ได้เลิกรากัน จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6  

5.1.1.11 ภาวะการมีหนี้สิน: พนักงานส่วนใหญ่มีภาระหนี้สินจ านวน 151 คน 
คิดเป็นร้อยละ 76.6 และไม่มีภาระหนี้สิน จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 

5.1.1.12 นิสัยการดื่มสุรา: พนักงานส่วนใหญ่ดื่มสุราเป็นประจ า จ านวน 87 
คน คิดเป็นร้อยละ 44.2 รองลงมาคือไม่ดื่ม จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 42.1 และดื่มบ้างเป็น
บางครั้งจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.7 
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5.1.2 การวิเคราะห์ระดบัความขัดแย้งระหว่างงานงานกับครอบครัว  

5.1.2.1 ความขัดแย้งจากงานเขา้ไปขัดขวางครอบครัว 

การวิเคราะห์ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยรวมของ
กลุ่มประชากรเป้าหมาย พบว่า ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .760 และเมื่อพิจารณารายสาเหตุพบว่าความ
ขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวโดยมีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม อยู่ใน
ระดับปานกลางทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.76, 2.80, 2.62 ตามล าดับ และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .816, .793, .751 ตามล าดับ  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกับงานวิจัยของ วนิดา จิตรวิมลรัตน์ 
(2553) ซึ่งท าการศึกษากับพยาบาลวิชาชีพ และมีระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว อยู่ใน
ระดับปานกลางเช่นกัน เมื่อพิจารณาความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวของพนักงานจัดส่ง
สินค้า ทั้งที่มีสาเหตุโดยรวม สาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม อยู่ในระดับปานกลาง
ทั้งหมด แสดงให้เห็นว่าพนักงานจัดส่งสินค้าให้เวลากับบทบาทการท างาน จนส่ งผลกระทบต่อ
ความสัมพันธ์ภายในครอบครัว ไม่ว่าจะเป็นการท างานล่วงเวลา วันหยุดที่ไม่ตรงกับสมาชิกใน
ครอบครัว บทบาทภาระหน้าที่ที่ถูกคาดหวังความเป็นเลิศด้านการบริการ และระยะเวลาการท างานที่
ยาวนานกว่าปกติ คือเวลา 8.15-18.30 น. ท าให้ไม่สามารถท ากิจกรรมต่างๆร่วมกันได้ ตามค าขอหรือ
ความคาดหวังของครอบครัว เมื่อมีการท างานอย่างทุ่มเท ประกอบกับสภาพการท างานที่ต้องพบปะ
กับอารมณ์ที่หลากหลายของลูกค้า ย่อมเกิดความเหนื่อยล้าทางอารมณ์และทางด้านร่างกาย จนติด
พันกลับไปแสดงออกกับครอบครัวจนบางครั้งอาจจะถึงข้ันทะเลาะเบาะแว้งกับสมาชิกในครอบครัว 
แต่สุดท้ายแล้วพนักงานก็สามารถจัดการความขัดแย้งระหว่างบทบาทของตนเองได้ เพื่อให้เกิดความ
สมดุล เช่น การจัดการความเครียด การจัดสรรเวลา หรือแยกแยะบทบาทระหว่างงานและครอบครัว   

5.1.2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน  

การวิเคราะห์ความขัดแย้งจากครอบครวัเข้าไปขัดขวางการท างานโดยรวม
ของกลุ่มประชากรเป้าหมาย พบว่า ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .760 และเมื่อพิจารณารายสาเหตุ
พบว่าความขัดแย้งจากการครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานโดยมีสาเหตุจากเวลา ความเครียด 
และพฤติกรรม อยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.76, 2.80, 2.62 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .816, .793, .751 ตามล าดับ 
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จากการวิเคราะห์ระดับความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างานอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมลรัตน์ ดอกเขียว (2553) กลุ่มตัวอย่างคือ
พนักงานบริการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง, นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี (2554) กลุ่มตัวอย่างคือ
พนักงานในโรงงานท ากรอบรูปเอกชนแห่งหนึ่ง และ ปรเมศวร์ ธรรมชาติ (2553) กลุ่มตัวอย่างคือ
พนักงานกลุ่มปฎิบัติการและกลุม่ส านักงาน โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจังหวัดล าพูน แสดง
ให้เห็นว่าสมาชิกในครอบครัวเข้าใจถึงภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ ช่ัวโมงการท างานที่มากกว่าปกติ 
วันหยุดที่ไม่ตรงกับสมาชิกในครอบครัว และข้อดีจากการได้รับค่าจ้างเพิ่มข้ึนเมื่อท างานล่วงเวลา จึง
ไม่เรียกร้องใดๆมากจนเกินไป แต่อาจจะแสดงบ้างตามสมควรเมื่อมีความจ าเป็นต้องให้ท ากิจกรรม
ร่วมกัน หรือมีเหตุที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ 

กล่าวโดยสรุป ระดับความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวทั้ง 2 
รูปแบบอยู่ในระดับปานกลาง เช่ือมโยงกับการให้ความหมายความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ของซัลสคายและสมิธ (Sulsky and Smith, 2005, p.122-123 อ้างถึงใน พิมกาญจน์ สมภพกุลเวช, 
2553, น.13) ที่กล่าวไว้ว่า ความขัดแย้งของงานกับชีวิตครอบครัวเป็นผลมาจากความต้องการของงาน
ที่มากเกินจนท าให้เกิดการก้าวก่ายไปยังชีวิตครอบครัว และความต้องการของครอบครัวที่มากเกินจน
ท าให้เกิดการก้าวก่ายการท างาน สอดคล้องกับสภาพการท างานจริงของพนักงานที่ต้องท างาน
ล่วงเวลา วันหยุดประจ าสัปดาห์ไม่ตรงกับวันเสาร์และวันอาทิตย์ และความจ าเป็นที่ต้องรับผิดชอบ
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง ในทางตรงกันข้ามที่ครอบครัวยังคงต้องการให้สมาชิกของ
ครอบครัวได้อยู่ร่วมท ากิจกรรมหรือมีปฎิสัมพันธ์ร่วมกันภายในครอบครัว เพื่อรักษาระดับความ 
สัมพันธ์ภายในครอบครัวให้คงอยู่ต่อไป 

5.1.3 การวิเคราะห์ระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

การวิเคราะห์การรับรู้บรรยากาศองค์การของกลุ่มตัวอย่าง พบว่าการรับรู้
บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กับ .508 
และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การ ได้แก่ มิติโครงสร้าง มิติความรับผิดชอบ 
มิติการเห็นคุณค่า มิติการสนับสนุน มิติความผูกพัน อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13, 4.04, 
3.90, 3.94, 4.07 ตามล าดับ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .654, .598, .672, .639, .711 
ตามล าดับ และการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.82 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .834 

เมื่อพิจารณาระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม และในรายมิติโครงสร้าง 
มิติความรับผิดชอบ มิติการเห็นคุณค่า มิติการสนับสนุน มิติความผูกพัน ซึ่ งอยู่ ในระดับสูง 
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เนื่องมาจากหน้าที่งานของต าแหน่งพนักงานจดัส่งไม่มีความซับซ้อนหรือความหลากหลาย เพียงแค่น า
สินค้าไปส่งให้กับลูกค้าภายในระยะเวลาที่ก าหนดเท่านั้น พนักงานต้องออกไปปฎิบัติงานนอกพื้นที่
ของบริษัท เมื่อเกิดปัญหาในการท างานพนักงานสามารถแก้ไขปัญหาเบื้องต้นได้ด้วยตนเอง หาก
พนักงานท าความผิดจะมีการลงโทษอย่างเป็นระบบโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลรวมถึงมีระบบการ
ประเมินผลงานและการจ่ายผลตอบแทน รายได้อื่นๆเพื่อจูงใจให้เกิดการท างานที่ชัดเจนเป็นไปตาม
ระเบียบบริษัท ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานต่างช่วยกันท างานเมื่อมีใครคนใดคนหนึ่งลาหยุด
งาน เมื่อพนักงานมีความใกล้ชิดสนิทสนมกันภายในทีมทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน การถ่ายทอด
ข้อมูลระหว่างบุคคลจากคนหนึ่งสู่อีกคน เมื่ออีกคนหนึ่งรับรู้หรือมีมุมมองความคิดเห็นต่อองค์การ
อยา่งไร ก็จะถ่ายทอดสิ่งเหล่าน้ันไปยังเพื่อนร่วมงาน ท าให้พนักงานเกิดการรับรู้ในระดับสูง รูปแบบ
การพูดคุยนี้เป็นการสื่อสารในองค์การแบบไม่เป็นทางการ หัวข้อที่สนทนาเกี่ยวข้องกับความรู้สึก
ผูกพันธ์ในองค์การ ขวัญและก าลังใจในการท างาน และความเครียดในงาน ส่งผลให้ผู้รับ สารเกิด
ความเครียด ความเบื่อหน่าย ความเหนื่อยล้า จนอาจเกิดความตั้งใจลาออกจากงานในที่สุด      
(ตรีญาภรณ์ พรหมน้อย, 2554) แต่หากเปรียบเทียบกับระดับความตั้งใจลาออกที่อยู่ในระดับปาน
กลางแล้ว อาจจะเป็นเพราะเมื่อพนักงานได้รับข้อมูลเหล่านั้น ก็ทราบดีว่าเป็นการสื่อส ารที่ไม่เป็น
ทางการ จึงไม่น ามาเป็นปัจจัยในการตัดสินใจลาออกจากงาน  ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์การในมิติ
มาตรฐาน ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง น่าจะมาจากที่บริษัทไม่มีนโยบายในการจัดฝึกอบรมความรู้ในงาน
ให้กับพนักงาน พนักงานที่เข้ามาท างานจะถูกสอนงานจากหน้างานจริง ซึ่งถ่ายทอดมาจากเพื่อน
ร่วมงาน แต่กลับถูกคาดหวังถึงผลงานที่ดีมีมาตรฐานตามนโยบายบริษัทซึ่งอาจไม่ใช่มาตรฐานที่บริษัท
ตั้งความหวังไว้ 

5.1.4 การวิเคราะห์ระดับความตั้งใจลาออก 

การวิเคราะห์ความตั้งใจลาออกของกลุ่มประชากรเป้าหมาย พบว่า ความตั้งใจ
ลาออกอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.25 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .810 ซึ่ง
เปรมจิตร คล้ายเพชร์ (2548) (อ้างถึงใน ศุภกานต์ น่วมจะโป๊ะ, 2553, น. 122)  ให้ความหมายความ
ตั้งใจลาออกหมายถึงความคิดที่พนักงานจะลาออกจากการท างานในองค์การปัจจุบนั และมีพฤติกรรม
การหาทางเลือกในงานใหม่ เพื่อการลาออกจากงานเพื่อไปท างานที่องค์การอื่น ซึ่งเกิดข้ึนโดยความ
สมัครใจของตัวพนักงานเอง แต่อาจยังไม่มีการตัดสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วรนาฎ เวนุอาธร (2555) ช้ีให้เห็นว่าพนักงานมีความตั้งใจลาออกในระดับปานกลางมีแนวโน้มที่
จะลาออกได้ตลอดเวลา หากได้พบกับองค์การใหม่ที่สามารถตอบสนองความต้องการของตนเองได้
มากกว่าเดิม หรือหากมีความคับข้องใจต่อองค์การปัจจุบันก็พร้อมที่จะลาออกได้เช่นกัน ในทาง
ตรงกันข้ามหากพนักงานยังคงท างานต่อไป ถ้ายังไม่พบกับเหตุการณ์ตามที่ได้กล่าวมา แต่การคงอยู่ใน
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งานนั้นจะเป็นไปในลักษณะนิ่งเฉย ไม่มีความต้องการพัฒนางานนั้นให้เกิดผลงานดีข้ึน เพียงเพราะ
เป็นการประวิงเวลา เพื่อรอโอกาสใหม่ที่จะเข้ามาเพียงเท่านั้น นอกจากนี้ทักษะในการขับรถยังเป็น
ความสามารถทั่วไป ที่น าไปใช้ประกอบอาชีพได้ทุกองค์การไม่ว่าจะเปน็รูปแบบธุรกิจใดก็ตามพนักงาน 
จึงมีโอกาสในการหางานใหม่ได้ตลอดเวลา ประกอบกับในปัจจุบันธุรกิจในลักษณะผู้ให้บริการจัดส่ง
สินค้า มีผู้ประกอบการอยู่มากมาย หากพนักงานยิ่งมีประสบการณ์ในการท างานด้านนี้โดยตรงด้วย
แล้ว ก็ยิ่งเป็นที่ต้องการตัวของทุกบริษัทที่ท าธุรกิจให้บริการจัดส่งสินค้าเช่นเดียวกัน 
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5.1.5 อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

ตารางที่ 5.1  

สรปุผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ลักษณะประชากรได้แก่ ช่วงอายุ สถานภาพ
สมรส อายุงาน ระยะทางจากทีพ่ักอาศัยถึงสถานที่ท างาน ระดับ
การศึกษา จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู และจ านวนบุคคลในอุปการะ
นอกจากบุตรหรือภรรยา ที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ช่วงอายุที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน  

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ช่วงอายุงานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออก
แตกต่างกัน  

ยอมรบัสมมติฐาน
การวิจัย 

(t=5.336, p<.05) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ระยะทางจากทีพ่ักอาศัยถึงสถานทีท่ างานที่
แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.6 จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดูที่แตกต่างกัน มีความ
ตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือ
ภรรยาที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 
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ตารางที่ 5.1  
สรปุผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยเพ่ิมเติม  

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.8 ภาวะการมีหนี้สินแตกต่างกัน มีความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.9 นิสัยการดื่มสรุาที่แตกต่างกัน 2 ลกัษณะ มี
ความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

ยอมรบัสมมติฐาน
การวิจัย 

(F=4.083, p<.05) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว มี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัวโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 
ที่มีสาเหตจุากเวลา มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.2 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 
ที่มีสาเหตจุากความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1.3 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 
ที่มีสาเหตจุากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 
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ตารางที่ 5.1  

สรปุผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเขา้ไปขัดขวาง
การท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.1 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มสีาเหตจุากเวลา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มสีาเหตจุากความเครียด มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจ
ลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2.3 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มสีาเหตจุากพฤติกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจ
ลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม มี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 การรับรูบ้รรยากาศองค์การมิติโครงสร้าง มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตัง้ใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 การรับรูบ้รรยากาศองค์การมิติมาตรฐาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตัง้ใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 การรับรูบ้รรยากาศองค์การมิติความรับผิดชอบ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 การรับรูบ้รรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตัง้ใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

การวิจัย 
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ตารางที่ 5.1  

สรปุผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 การรับรูบ้รรยากาศองค์การมิติการสนบัสนุน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตัง้ใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

การวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.6 การรับรูบ้รรยากาศองค์การมิติความยึดมั่น
ผูกพัน มีความสมัพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

การวิจัย 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความสนใจว่าตัวแปรใดจะสามารถท านายความตั้งใจ
ลาออก จึงท าการศึกษาโดยน าตัวแปรอิสระ ได้แก่ ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว 
ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน และการรับรู้บรรยากาศองค์การทั้งหมด 6 มิติ 
มาสร้างสมการท านายความตั้งใจลาออกของพนักงานจัดส่งสินค้า โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอย 
(Stepwise Regression Analysis) พบว่าตัวแปรทั้ง 3 ไม่มีอ านาจในการพยากรณ์ความตั้งใจลาออก 

5.1.5.1 สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ลักษณะประชากรได้แก่ ช่วงอายุ สถานภาพ
สมรส อายุงาน ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน ระดับการศึกษา จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู 
และจ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา ที่แตกต่างกันมีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

จากการทดสอบสมมติฐานในการวิจัยพบว่า ช่วงอายุงานที่แตกต่างกันมี
ความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีอายุงาน 0-2 ปี จะมีความตั้งใจลาออกมากกว่า 
พนักงานที่มีอายุงาน 3-6 ปี ส าหรับลักษณะประชากรด้านอื่นๆได้แก่ ช่วงอายุ สถานภาพสมรส 
ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างาน ระดับการศึกษา จ านวนบุตรที่ต้องเลี้ยงดู และจ านวน
บุคคลในอุปการะนอกจากบุตรหรือภรรยา ที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

ผลการศึกษาช่วงอายุงานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน
นั้น สอดคล้องกับมาสลาช (Maslach, 1982 อ้างถึงใน หอมไกล ต้นสัก, 2553, น.62) ที่พบว่าบุคคล
ที่มีระยะเวลาการท างานระหว่าง 1-5 ปีแรกมักเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานมากกว่าบุคคลที่มี
ระยะเวลาการท างานนานกว่า เนื่องจากบุคคลที่มีอายุงานน้อยมักขาดประสบการณ์ในการท างาน 
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และมีการลาออกจากวิชาชีพได้ง่ายกว่าบุคคลที่มีระยะเวลาการท างานมากกว่า เช่นเดียวกับงานวิจัย
ของ ฤทัยขวัญ บูรณวนิช (2548) เนื่องจากพนักงานที่มีอายุงานมาก แสดงว่าท างานในองค์การนี้มา
นาน เห็นถึงปัญหาในการท างาน จนกระทั่งสามารถปรับตัวได้ รู้ถึงวิธีการแก้ปัญหาที่เกิดจากงาน คุ้น
ชินกับสภาพแวดล้อมในองค์การ ประกอบกับสวัสดิการที่ให้กับพนักงาน สอดคล้องกับอายุงาน 
พนักงานจึงคาดหวังผลตอบแทนดังกล่าว ท าให้อายุงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก และ
ในทางกลับกัน ส าหรับมุมมองของพนักงานที่มีอายุงานน้อยมองว่าอาชีพที่ใช้ทักษะการขับรถนั้นมีอยู่
อย่างหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นพนักงานท างานประจ ารายเดือน ที่ทุกบริษัทต้องมีพนักงานขับรถหรือ
พนักงานส่งเอกสาร หรือทางเลือกในการประกอบอาชีพอิสระ เช่น ขับรถแท็กซี่ ขับรถมอเตอร์ไซต์
รับจ้าง ท าให้พนักงานมีทางเลือกในการน าทักษะที่มีอยู่ไปใช้ในการประกอบอาชีพ ไม่จ าเป็นว่าจะมี
ประสบการณ์การท างานมากน้อยเท่าใดก็ตาม หากงานที่ตนท าอยู่ยังไม่เป็นที่พอใจก็ไม่ควรอยู่นาน 
ควรรีบลาออกเพื่อหางานที่ถูกใจและตรงความต้องการของตนเองให้ได้มากที่สุด 

ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเพิ่มเติม พบว่า ภาวะการมีหนี้สิน
แตกต่างกัน จะมีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน แต่นิสัยการดื่มสุราและไม่ดื่มสุราที่แตกต่างกัน จะมี
ความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน ซึ่งจากการเปรียบเทียบรายคู่ พนักงานที่ดื่มสุราเป็นประจ าและไม่ดื่ม
สุราจะมีความตั้งใจลาออกสูงกว่าพนักงานที่ดื่มบ้างเป็นครั้งคราว สอดคล้องกับมาวดี้  (Mowdy, 
1981, อ้างถึงใน มณีรัตน์ อึ้งเจริญชัย) กล่าวไว้ว่า เมื่อพนักงานมีความต้องการลาออก แต่ไม่สามารถ
ค้นหาทางเลือกที่ตนปรารถนาได้ หรือมีทางเลอืกเล็กน้อย พนักงานจะยังคงไม่ลาออกจากองค์การ แต่
จะมีพฤตกิรรมอื่นเกิดข้ึนแทน เช่น การขาดงาน ท างานไม่เต็มที่ เอาเปรียบเพื่อนร่วมงาน ติดยา ดื่ม
แอลกอฮอล์ เพื่อลดความวิตกกกังวลและความคับข้องใจที่ไม่สามารถลาออกจากงานได้  

5.1.5.2 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที่  2.1 ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัวโดยรวม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

ผลการศึกษาพบว่าความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว
โดยรวม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก ขัดแย้งกับที่เบิร์ค  (Burke, 1988, p. 293 
อ้างถึงใน วนิดา จิตรวิมลรัตน์, 2553, น. 113) ได้ท าการศึกษาผลกระทบหรือผลลัพธ์ของความ
ขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวว่า ความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวที่มากข้ึน จะ
มีความพึงพอใจในงานลดลงและความตั้งใจลาออกสูง เมื่อพิจารณาตามความสัมพันธ์ระหว่างงานกับ
ครอบครัวตามแนวคิดของมิวชินสกี้ (Muchinsky, 2003, p. 354-355 อ้างถึงใน สุมลรัตน์ ดอกเขียว, 
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2553, น.91) พบว่าพนักงานบริการมีรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัวเป็นแบบ
แบ่งแยกบทบาท (Segmentation model) กล่าวคือ พนักงานบริการส่วนใหญ่สามารถแยกหน้าที่
การท างานกับชีวิตครอบครัวออกจากกันได้  

เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจ
ลาออก 

ผลการศึกษาพบว่าความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวที่มี
สาเหตุจากเวลา ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก แสดงให้เห็นว่า พนักงานจัดส่งสินค้า
ทุ่มเทเวลาหรือใช้เวลากับการท างานต่อเนื่องไปจนถึงการท างานล่วงเวลา แต่ในทางกลับกันพนักงาน
เองก็ได้รับรายได้เพิ่มจากการท างานล่วงเวลา ขัดแย้งกับที่ กรีนฮาวส์และบิวเทล  (Greenhaus & 
Beutell, 1985, p.77 อ้างถึงใน สุมลรัตน์ ดอกเขียว, 2553, น. 24) ได้สรุปสาเหตุของความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวเนื่องจากปัจจัยด้านเวลาไว้ว่า จะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลทุ่มเทเวลาให้กับงานมาก
เกินไป จนไม่สามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัวได้อย่างเต็มที่นัก เช่น การท างานล่วงเวลา การท างาน
เป็นกะ และตารางการท างานที่ไม่ยืดหยุ่น ท าให้เกิดข้อจ ากัดในการท ากิจกรรมร่วมกับครอบครัว  

ผลการศึกษาความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัวที่มีสาเหตุ
จากความเครียด ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก ขัดแย้งกับการศึกษาของ เลมห์คูล 
(Lehmkuhl, 1999 อ้างถึงใน เชลิศา ศิริมหันต์, 2551 และ พิทยา แจ่มศักดิ์, 2556, น.24) เขาได้
ศึกษาเกี่ยวกับช่ัวโมงที่ยาวนานกับสุขภาพพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นความเครียด ความสะเทือนใจ หรือ
ความเหนื่อยล้า และยังมีผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว แต่พนักงานกลับสามารถ
แบ่งแยกระหว่างความเครียดที่เกิดจากที่ท างานและครอบครัวให้ออกจากกันได้ ด้วยความจ าเป็นทาง
สภาพเศรษฐกิจและความสัมพันธ์ที่ดีภายในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ดังเช่นที่มิวชินสกี้  (Muchinsky, 
2006, p.360 อ้างถึงใน วนิดา จิตรวิมลรัตน์, 2553, น.51) ได้กล่าวว่า การท างานและสิ่งที่ไม่
เกี่ยวข้องกับงานไม่มีอิทธิพลต่อกัน เมื่อบุคคลสามารถแยกหน้าที่การงานออกจากชีวิตครอบครัวได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ความเครียดและอารมณ์ทางลบที่เกิดข้ึนในบทบาทหนึ่งจะไม่เข้าไปก้าวก่ายหรือ
ส่งผลกระทบต่อบทบาทอื่นๆ 

ผลการศึกษาความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุ
จากพฤติกรรม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก ขัดแย้งกับที่ กรีนฮาวส์, คัลลานัน 
และ ก็อตชาร์ค (Greenhaus, Callanan, & Godshalk, 2000 อ้างถึงใน วนิดา จิตรวิมลรัตน์, 2553, 
น.112) ได้กล่าวถึงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม ว่าเกิด
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เมื่อพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ในบทบาทหนึ่งอาจไม่สามารถน ามาใช้ในอีกบทบาทหนึ่งได้ และหาก
บุคคลไม่สามารถปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องกับความคาดหวังในแต่ละบทบาทได้ บุคคลนั้นจะมี
แนวโน้มเผชิญกับความขัดแย้งระหว่างบทบาท  

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวเ ข้าไปขัดขวาง
การท างานโดยรวม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออกอาจเป็นเพราะพนักงานมิได้ใส่ใจ
ต่อการเรียกร้องของสมาชิกในครอบครัว หรือสมาชิกในครอบครัวเข้าใจถึงสภาพการท างาน ลักษณะ
งาน หรือความยากล าบากในการท างาน จึงส่งผลพนักงานในฐานะหัวหน้าครอบครัวหรือสมาชิกของ
ครอบครัวไม่รู้สึกอึดอัดใจที่จะให้ความส าคัญกับการท างานก่อนเป็นอันดับแรก ซึ่งเกี่ยวโยงไปยัง
งานวิจัยของ สุมลรัตน์ ดอกเขียว (2553) และ อดัมส์, คิงและคิง (Adams, King & King, 1996 อ้าง
ถึงใน สุมลรัตน์ ดอกเขียว, 2553, น. 91-92) พบว่า พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจาก
ครอบครัวด้านอารมณ์และด้านเครื่องอ านวยความสะดวกในการท างานในระดับสูง จะมีความขัดแย้ง
ประเภทครอบครัวก้าวก่ายงานในระดับต่ า 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวาง
การท างาน ที่มีสาเหตุจากความเครียดและพฤติกรรม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 
ส่วนความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา ไม่มีความสัมพันธ์ทาง
ลบกับความตั้งใจลาออก 

ผลการศึกษาความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มี
สาเหตุจากเวลา ไม่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก เนื่องจากพนักงานบางคนที่มีบุตรต้อง
ดูแล ประกอบกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบันที่มีความผันผวนอยู่ตลอดเวลา ค่าครองชีพที่สูงข้ึน ภรรยา
ต้องออกมาท างานเพื่อช่วยแบ่งเบาภาระจากสามี หรือบางครั้งการน าบุตรไปฝากให้พ่อแม่ดูแลที่ต่าง 
จังหวัด เมื่อสามีภรรยาต่างคนต่างท างาน จึงไม่ได้ใส่ใจถึงผลกระทบด้านเวลาที่เกิดข้ึน และพนักงานที่
มีสถานะโสด มีอิสระมากกว่าพนักงานที่มีครอบครัวจึงไม่มีผลกระทบจากครอบครัวแต่อย่างใด 
ขัดแย้ง กับกรีนฮาวส์และบิวเทล (Greenhaus & Beutell, 1985, p.77 อ้างถึงใน วนิดา จิตรวิมล
รัตน์, 2553, น. 112) ได้สรุปสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวไว้ว่า เกิดจาก
ความกดดันในบทบาทการมีส่วนร่วมในครอบครัวในเรื่องของลักษณะบทบาทที่ต้องรับผิดชอบใน
ครอบครัว ลูกเล็กๆที่ต้องดูแล ขนาดของครอบครัว และความต้องการความช่วยเหลือจากคู่สมรส ท า
ให้เกิดความขัดแย้งในด้านเวลา รวมถึงเบิร์ค (Burke, 1988, p. 293 อ้างถึงใน วนิดา จิตรวิมลรัตน์, 
2553, น. 113) ได้ท าการศึกษาผลกระทบหรือผลลัพธ์ของความขัดแย้งระหว่างการท างานกับ
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ครอบครัวว่า ความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวที่มากข้ึน จะมีความพึงพอใจในงานลดลง
และความตั้งใจลาออกสูง 

ผลการศึกษาพบว่าความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท า 
งานที่มีสาเหตุจากความเครียด ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก ขัดแย้งกับความเห็น
ของ วอร์เนอร์ (Warner, 2005 อ้างถึงใน วนิดา จิตรวิมลรัตน์, 2553, น.72) ได้กล่าวถึงผลกระทบ
ของความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัว ไว้ว่า ผลลัพธ์ที่พบบ่อยที่สุดของความขัดแย้ง
ระหว่างการท างานกับครอบครวั ส าหรับตัวบุคคล คือ การมีระดับความตึงเครียดที่สูงทั้งเรื่องงานและ
ครอบครัว สุขภาพเสื่อมโทรม และความพึงพอใจในงานและชีวิตลดลง ด้วยสภาพความ เครียดที่เกิด
จากครอบครัวท าให้พนักงานไม่มีสมาธิในการท างานและรู้สึกวิตกกังวลอยู่กับปัญหาในครอบครัว แต่
ด้วยบรรยากาศในการท างาน มีเพื่อนร่วมงาน มีอิสระในการท างานเพราะต้องออกท างานนอกพื้นที่ 
ถือได้ว่าเป็นช่องทางหนึ่งในการผ่อนคลายจากภาวะความเครียดที่เกิดจากครอบครัว แต่ส าหรับ
พนักงานจัดส่งสินค้ามักหาวิธีการระบายความเครียดด้วยการรวมกลุ่มท ากิจกรรมกับเพื่อนร่วมงาน
ด้วยกัน เช่น การเล่นกีฬาหลังเลกิงาน ดื่มสุรา หรือเลือกท างานล่วงเวลา เพื่อลดระยะเวลาที่ต้องกลับ
บ้านไปพบเผชิญกับความเครียดที่เกิดจากครอบครัว ดังนั้นเมื่อพนักงานสามารถลดความเครียดจาก
การท างานได้ จึงไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออก 

ผลการศึกษาพบว่าความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้ งใจลาออก ขัดแย้งกับที่กรีน
ฮาวส์, คัลลาแนน และก็อตชาร์ค (Greenhaus, Callanan & Godshalk (2000) อ้างถึงใน วนิดา 
จิตรวิมลรัตน์, 2553, น. 114) ได้กล่าวถึงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัวที่มี
สาเหตุจากพฤติกรรมไว้ว่า เกิดเมื่อพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ในบทบาทหนึ่งอาจไม่สามารถน ามาใช้ใน
อีกบทบาทหนึ่งได้ และหากบุคคลไม่สามารถปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องกับความคาดหวังในแต่ละ
บทบาทได้ บุคคลนั้นมีแนวโน้มจะเผชิญกับความขัดแย้งระหว่างบทบาท แต่ด้วยต าแหน่งงานเป็น
แรงงานระดับล่างภายในองค์กร พนักงานยังคงแสดงออกถึงตัวตนเดิมของตนเอง มิได้ถูกควบคุมให้
แสดงบทบาทหรือบุคลกิลักษณะที่สอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่ในระดับสูง แตกต่างจากผูบ้รหิารระดบั 
สูง ดังนั้นการแสดงออกต่างๆทั้งในที่ท างานและที่บ้านจึงไม่แตกต่างกัน  
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5.1.5.3 สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 การรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม ไม่มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม  ไม่มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก สอดคล้องกับการศึกษาของ สคาย, จังเกรน และคาร์ลสัน 
(Skytt, Ljunggren & Carlsson (2007) อ้างถึงใน ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550), น. 95) ที่พบว่าหาก
บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การในทางบวกจะมีความพึงพอใจในงานและมีความตั้งใจลาออกต่ า 
เนื่องจากพนักงานจัดส่งสินค้า เป็นพนักงานปฎิบัติการระดับล่างของบริษัท การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ต่างๆเกิดจากการบอกเล่ากันภายในกลุ่มพนักงานด้วยกัน ซึ่งพนักงานเองก็ตระหนักดีว่าข้อมูลนั้น
เช่ือถือไม่ได้เพราะไม่ได้ถูกแจ้งมาจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นตัวแทนของบริษัท ดังนั้นข้อมูล
เหล่าน้ีจึงไม่ใช่ปัจจัยหลักในการตัดสินใจลาออก 

เมื่อพิจารณารายมิติพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้างและ
มิติความรับผิดชอบ ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก และการรับรู้บรรยากาศองค์การ
มิติมาตรฐาน มิติการเห็นคุณค่า มิติการสนับสนุน และมิติความยึดมั่นผูกพัน ไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความตั้งใจลาออก 

ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้าง ไม่มีความ 
สัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกขัดแย้งกับการศึกษาของ ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550) และ ฮาร์ท 
(Hart, 2005) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างขององค์การมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับความตั้งใจลาออก ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ พนักงานได้รับมอบหมายแบ่งพื้นที่การจัดส่งสินค้าอย่าง
ชัดเจนและเป็นเส้นทางเดิมๆ หากมองอย่างผิวเผิน จะเห็นว่าเป็นข้อดีที่พนักงานมีความช านาญใน
เส้นทางที่ตนได้รับผิดชอบ รวมถึงคุ้นเคยกับลักษณะความต้องการของลูกค้า แต่หากพิจารณาลงถึง
รายละเอียดอย่างลึกซึง้ กลับพบว่ามีปัจจัยเรื่องของการท างานล่วงเวลาและระยะทางในการขับรถเพิ่ม
เข้ามาด้วย เส้นทางและระยะทางที่พนักงานแต่ละคนได้รับมอบหมายน้ันมีความแตกต่างกัน อีกทั้งยัง
ส่งผลไปถึงจ านวนช่ัวโมงในการท างานล่วงเวลาที่แต่ละคนได้รับก็แตกต่างกันด้ วยเช่นกัน เช่น 
พนักงานที่ได้รับมอบหมายให้ว่ิงเส้นทางที่เป็นภูเขา ซึ่งเป็นเส้นทางที่มีความยากล าบากในการขับข่ี 
ต้องใช้ความระมัดระวังอย่างมาก ต้องใช้เวลาในการขับรถนานกว่าพนักงานที่ขับรถในทางราบ จึงได้
ท างานล่วงเวลาเป็นประจ า ในขณะที่พนักงานที่ขับรถทางราบจะไม่ได้ท างานล่วงเวลาเลย หากไม่มี
การสลับเส้นทาง พนักงานที่ขับรถทางราบก็จะรู้สึกไม่ได้รับความยุติธรรมและมีความตั้งใจลาออกเพื่อ
หางานใหม่ที่สามารถตอบสนองความต้องการในเรื่องของการท างานล่วงเวลาได้มากกว่างานในบริษัท
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เดิม เมื่อพิจารณาในเชิงลึกแล้ว ตัวแปรที่แทรกเข้ามาอาจจะเป็นเรื่องของความยุติธรรม ซึ่งน่าจะมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 

ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมิติมาตรฐาน ไม่มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือหนึ่งในการควบคุมมาตรฐานการท า 
งานของพนักงานเพื่อให้เป็นไปตามแนวทางที่องค์การได้ก าหนดไว้ ดังเช่นที่เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร, 
2548, น. 110) กล่าวว่า การฝึกอบรมให้แก่บคุลากร ท าให้บุคลากรรับรู้ว่าองค์การมีความใส่ใจในการ
ปรับปรุงทักษะและความสามารถของบุคลากร เห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร องค์การมีความ
มุ่งมั่นเพื่อให้มีความรู้ความสามารถมากข้ึนเพื่อการปฎิบัติหน้าที่ในองค์การ มีความช านาญเฉพาะ
หน้าที่ที่รับผิดชอบสามารถปฎิบัติงานได้อย่างดี และเตรียมพร้อมเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง
งานที่สูงข้ึน เนื่องจากการกระจายตัวของศูนย์กระจายสินค้าอยู่ในต่างจังหวัดทั้ง 4 ภาค ของประเทศ
ไทย ท าให้ไม่มีการฝึกอบรมความรู้ในงานจากหน่วยงานส่วนกลางอย่างมีระเบยีบแบบแผนและถูกต้อง
ตามขั้นตอนตามนโยบายขององค์กร ดังนั้นพนักงานจึงถูกสอนงานจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน
เมื่ออยู่หน้างานจริงตามความเข้าใจของผู้สอนงานแต่ละคน แต่อย่างไรก็ตามไม่ว่าจะได้รับการสอน
งานจากบุคคลใดก็ตาม พนักงานก็ยังคงต้องท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายต่อไป  

ผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความรับผิดชอบ ไม่มีความ 
สัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก ขัดแย้งกับงานวิจัยของ พริตเซทท์ (Pritchett, 2000 อ้างถึงใน 
สุภาพร แสงดาว, 2549, น.90) ที่พบว่าการติดต่อสื่อสารและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีส่วนช่วย
ลดการลาออกของพนักงานได้ เนื่องจากพื้นที่ให้บริการในการจัดส่งสินค้ามีอย่างกว้างขวาง รูปแบบ
ของลูกค้าแต่ละคนที่มีความหลากหลาย การดูแลจากหัวหน้างานจึงไม่ทั่วถึง พนักงานจ าเป็นต้อง
เรียนรู้ประสบการณ์ หรือความรู้จากเพื่อนร่วมงาน หรือแม้กระทั่งประสบการณ์ที่ตนเองได้รับมา
โดยตรง เพื่อประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหาเบื้องต้น อีกทั้งบริษัทยังได้ปลูกฝังให้พนักงานได้ตระหนัก
ถึงอ านาจหน้าที่ที่จะท างานของตนเองให้ส าเร็จลุล่วง และงานที่ได้รับมอบหมายน้ันก็ไม่มีความยุ่งยาก
เกินกว่าศักยภาพของพนักงานเอง พนักงานจึงมีอ านาจในการตัดสินใจเบื้องต้นได้ด้วยตนเอง เมื่อการ
ท างานคงที่แล้ว พนักงานก็จะรู้สึกว่าเป็นหน้าที่หนึ่งที่พึงปฎิบัติในฐานะของการเป็นพนักงานจัดส่ง
สินค้า 

ผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการเห็นคุณค่า ไม่มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก ขไนเดอร์ (Schneider, 1990, อ้างถึงใน สุชาดา จนุบุษย์, 
2549 และ พรตบุตรี จุฑะกนก, 2552, น.25) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิดกับการด าเนินการทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ในเรื่องสวัสดิการ การตั้งเป้าหมายในการ
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ท างาน ระบบการคัดเลือกและการเลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรมและการพัฒนา การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ เป็นต้น ถึงแม้พนักงานจะทราบว่าบริษัทให้ความส าคัญโดยการจัดสวัสดิการให้กับพนักงาน
อย่างเพียบพร้อม เช่น ประกันชีวิต ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ และกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ แต่
เมื่อพิจารณาลงไปในรายละเอียดถึงผลประโยชน์ตอบแทนที่ให้กับพนักงานกลับพบว่าไม่เหมาะสมกับ
ความเป็นจริง เช่น เบี้ยประกันสุขภาพกรณีรักษาแบบผู้ป่วยนอก ใช้ได้ครั้งละ 600 บาท ในความเป็น
จริงแล้ว ค่าบริการทางการแพทย์ในปัจจุบันมีมูลค่าสูงมาก ค่ารักษาที่ได้จากการท าประกันของบริษัท
นั้นอาจจะไม่เพียงพอ การประกันชีวิตจะมีผลเมื่อพนักงานเสียชีวิตเท่านั้น หรือเงื่อนไขการจ่ายเงิน
สมทบส่วนของบริษัทให้กับพนักงานในฐานะสมาชิกกองทนุส ารองเลี้ยงชีพ จะได้รับเมื่อพนักงานมอีายุ
งาน 3 ปีข้ึนไป ซึ่งล้วนแต่เป็นการให้สวัสดิการที่พนักงานมองไม่เห็นถึงความเป็นไปได้ที่จะใช้
ประโยชน์ เพราะสวัสดิการนั้นไม่ได้ตอบสนองความต้องการใช้จริงของพนักงาน ดังนั้นในการตัดสินใจ
ลาออก พนักงานจะไม่ค านึงถึงสิ่งเหล่าน้ี 

ผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติการสนับสนุน ไม่มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก ขัดแย้งกับการศึกษาของ ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550) และ 
แคทซ์ และคาห์น (Katz & Kahn, 1996, p.332 อ้างถึงใน สุริโย ชัยโสภา, 2549, น.31) ได้กล่าวว่า 
การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยที่ช่วยลดอัตราการขาดงานและการลาออกจากงาน
ได้ อีกทั้งยังช่วยเพิ่มผลผลิตและคุณภาพของงานได้อีกด้วย เนื่องจากวิธีการท างานของบริษัท
ก าหนดให้รถยนต์ 1 คัน ต้องมีพนักงานขับรถ 2 คน เพื่อผลัดเปลี่ยนกันขับรถ และช่วยเหลือกัน
ในขณะจัดส่งสินค้า หรือหากต้องท างานเพียงคนเดียว ก็สามารถท าได้เพราะงานไม่ได้มีความยุ่งยาก
แต่อย่างใด ท าให้พนักงานไม่รู้สึกได้รับผลกระทบ ในทางกลับกันพนักงานอาจจะรู้สึกอิสระมากกว่า
การมีเพื่อนนั่งรถไปด้วย  

ผลการศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การมิติความยึดมั่นผูกพัน  ไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก ถึงแม้ว่าองค์กรจะเป็นบริษัทข้ามชาติ และมีการร่วม
ลงทุนกับบริษัทขนาดใหญ่ รวมไปถึงการออกสื่อโฆษณาจนเป็นที่รู้จั ก น่าจะเป็นเหตุผลที่ท าให้
พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์กรแห่งนี้ แต่ในทางกลับกันเป้าหมายหลักของการมาท างาน
คือการหารายได้เพื่อน าไปจุนเจือครอบครัว ไม่ว่าจะท างานกับองค์กรขนาดใดก็ตาม ถ้าองค์กรนั้น
สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ ขนาดองค์กรก็ไม่มี ความส าคัญ ประกอบกับ
ทางเลือกในการประกอบอาชีพที่ใช้ทักษะการขับรถนั้นมีอยู่อย่างหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นพนักงาน
ประจ ารายเดือน หรือประกอบอาชีพอิสระ เช่น ขับรถแท็กซี่ ขับรถจักรยานยนต์รับจ้าง ดังนั้น
พนักงานจึงไม่จ าเป็นต้องยึดติดอยู่กับภาพลักษณ์ขององค์กรแต่เพียงอย่างเดียว อีกทั้งลักษณะการ
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ท างานที่ต้องออกไปปฎิบัติงานภายนอกบริษัทตลอดเวลา จึงท าให้พนักงานไม่รู้สึกผูกพันกับองค์กร
มากนัก 

5.1.6 การสร้างสมการท านายความตั้งใจลาออก 

ในการหาสมการพยากรณ์ ซึ่งมีตัวแปรต้นคือความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ความขัดแย้งจากงานเข้าไปขัดขวางครอบครัว และ ความขัดแย้ง
จากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน การรับรู้บรรยากาศองค์การใน 6 มิติ ได้แก่ มิติโครงสร้าง มิติ
มาตรฐาน มิติความรับผิดชอบ มิติการเห็นคุณค่า มิติการสนับสนุน และมิติความผูกพัน เพื่อท านาย
ความตั้งใจลาออกของพนักงานจัดส่งสินค้า พบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และการ
รับรู้บรรยากาศองค์การ ไม่สามารถสร้างสมการพยากรณ์ท านายความตั้งใจลาออกได้ 

เป็นที่ทราบกันดีว่าสถาบันครอบครวัเป็นหน่วยทางสังคมแรกของมนุษย์ และเมื่อ
เติบโตจนถึงวัยท างานก็จะเข้าสู่สถาบันการท างาน ซึ่งทั้งสองสถาบันนี้ต่างมีความส าคัญไม่น้อยไปกว่า
กัน จึงท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบทบาทภายในบุคคลคนเดียว เมื่อบุคคลนั้นต้องการแสดง
บทบาทการเป็นสมาชิกที่ดีของทั้งสองสถาบันในช่วงเวลาเดียวกัน การท าหน้าที่ในบทบาทหนึ่งมีความ
ล าบากต่อการท าหน้าที่อีกบทบาทหนึ่ง ข้อเรียกร้องจากครอบครัวจึงเกิดผลเสียต่อบุคคลและการมี
ส่วนร่วมในบทบาทนั้น ส่งผลให้พนักงานขาดงานบ่อย การมาท างานสาย ประสิทธิภาพในการท างาน
ลดลง จนถึงการลาออกจากงาน  

เมื่อบุคคลเข้าสู่ วัยท างานย่อมต้องอยู่ภายใต้กรอบของโครงสร้างองค์กร
วัฒนธรรม ระเบียบ กฎเกณฑ์ ระบบงาน อ านาจหน้าที่ การติดต่อสื่อสาร และความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล หรือรวมเรียกว่าบรรยากาศองค์การนั่นเอง การรับรู้ของแต่ละบุคคลที่มีต่อบรรยากาศองค์การ 
ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกในองค์การ หากพนักงานมีความเข้าใจและยอมรับ
บรรยากาศองค์การที่ตนท างานอยู่ได้ ก็จะท าให้พนักงานคนน้ันปฎิบัติงานด้วยความเต็มใจและมีความ 
สุขกับการท างาน 

แต่ในการศึกษาเพื่อหาตัวแปรท านายความตั้งใจลาออกของพนักงานจัดส่งสินค้า
นั้นจ าเป็นที่จะต้องศึกษาตัวแปรอื่นร่วมด้วย เช่น ความเครียดในการปฎิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน หรือความพึงพอใจต่อผลตอบแทน เป็นต้น  
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5.2 ข้อเสนอแนะ 

 

5.2.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

1. จากผลการวิจัยพบว่าพนักงานให้ความส าคัญกับครอบครัวในระดับปานกลาง 
ดังนั้นผู้บริหารควรพิจารณาปรับปรุงสภาพการท างานให้มีความยืดหยุ่นในการท างาน เช่น อนุญาตให้
แลกเปลี่ยนตารางการท างานกับเพื่อนร่วมงานได้ตามความเหมาะสม หรือสลับกันท างานล่วงเวลา 

2. จากผลการวิจัยพบว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมของพนักงานจัดส่ง
สินค้าอยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีการพูดคุยแบบปากต่อปากภายในกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 
ซึ่งเป็นไปในลักษณะไม่เป็นทางการ และผสมกับความคิดเห็นส่วนตัวของผู้พูดลงไปด้วย จึงท าให้การ
รับรู้ข้อมูลนั้นบิดเบือนไปจากความเป็นจริง ดังนั้นองค์กรควรให้ข้อมูลที่ถูกต้องกับพนักงาน เช่น การ
แถลงนโยบาย เป้าหมายการท างานประจ าปี วิธีการประเมินผล เป็นต้น เพื่อลดปัญหาการรับข้อมูลที่
เป็นเท็จของพนักงานจนเกิดการรับรู้ที่ผิด  

3. จัดฝึกอบรมความรู้ในงานจากเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมของหน่วยงานกลางให้กับ
พนักงานทุกสาขาเพื่อให้พนักงานได้รับความรู้ที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน 

4. จัดกิจกรรมที่สามารถให้ครอบครัวของพนักงานเข้ามามีส่วนร่วมได้ เช่น การ
แข่งกีฬา งานเลี้ยงปีใหม่ หรือการท่องเที่ยวประจ าปี เป็นต้น 

5. จัดตั้งหน่วยงานเพื่อให้ค าปรึกษากับพนักงานเมื่อมีปัญหาเกี่ยวกับงานหรือ
ปัญหาครอบครัว 

5.2.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรเก็บข้อมูลกับพนักงานที่ลาออกไปแล้วหรือ
ก าลังจะยื่นใบลาออก เพื่อจะได้ทราบสาเหตุที่แท้จริง 

2. ในการศึกษาครั้ งนี้ ได้ เก็บข้อมูลเฉพาะพนักงานจัดส่งสินค้าที่ ขับ ข่ี รถ 
จักรยานยนต์และรถกะบะเท่านั้น จึงควรศึกษาพนักงานที่ขับขี่พาหนะประเภทอื่นด้วย เช่น รถบรรทกุ 
6 ล้อ หรือรถหัวลาก รวมถึงพนักงานในต าแหน่งอื่นๆที่อยู่ในกลุ่มธุรกิจโลจิสติกส์ 

3. ควรศึกษาปัจจัยอื่นที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน เช่นความ 
เครียด ความเหนื่อยล้าในการท างาน หรือความยุติธรรม เป็นต้น 
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4. องค์กรควรให้ความสนใจต่อการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นพนักงาน
ปฎิบัติการระดับล่างมากข้ึน เนื่องจากแรงงานกลุ่มนี้มีหน้าที่ขับเคลื่อนธุรกิจก้าวหน้า จึงควรใส่ใจดูแล
ความเป็นอยู่รวมถึงความรู้สึกนึกคิดของพนักงาน มิใช่เป็นเพียงการท างานเท่านั้น 
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ภาคผนวก ก 
สถิติต่างๆที่ใช้ในการวิจัย 

แสดงค่าต่ าสุดของค่าอัตราส่วนความเท่ียงตรงตามเนื้อหาและจ านวนผูป้ระเมิน 

 
ลอว์ซี (Lawshe, 1975, p.563-575) เสนอวิธีการค านวณค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรง

ตามเนื้อหา (Content Validity Ratio : CVR) และได้จัดท าตารางแสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหาที่ระดับนัยส าคัญ .05 ตามจ านวนผู้ประเมิน (Number of Panelists) ดังนี ้

 
จ านวนผู้ประเมิน ค่าต่ าสุด 

5 0.99 
6 0.99 
7 0.99 
8 0.78 
9 0.75 
10 0.62 
11 0.59 
12 0.56 
13 0.54 
14 0.51 
15 0.49 
20 0.42 
25 0.37 
30 0.33 
35 0.31 
40 0.29 
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ภาคผนวก ข 
ตารางแสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity Ratio)  
ค่าอ านาจจ าแนก (Discriminate Power) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่า 

CVR 

ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

ค่า Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ค่าความเชื่อมั่นท้ังฉบับ 24 ข้อ = .963 

1. ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว 

ค่าความเชื่อมั่น 12 ข้อ = .925 

1.1 
ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ท่ีมีสาเหตุจากเวลา 

ค่าความเชื่อมั่น 4 ข้อ = .834 

 
1.1.1 การที่ท่านต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการ
ท างาน ท าให้ท่านมีเวลาท ากิจกรรมในครอบครัว
น้อยลง 

1 11.865 .256 .955 

 
1.1.2 งานของท่านต้องการเวลาในการปฎิบัติงาน
ที่มากจนท าให้เวลาที่ให้กับครอบครัวลดลง 

1 13.348 .795 .728 

 
1.1.3 งานของท่านยุ่งมากจนท่านไม่มีเวลาพักผ่อนกับ
ครอบครัว 

1 13.778 .871 .697 

 
1.1.4 งานของท่านท าให้ห่างเหินจากครอบครัวมาก
เกินไป 

0.86 14.733 .832 .713 

1.2 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ท่ีมีสาเหตุจากความเครียด 

ค่าความเชื่อมั่น 4 ข้อ = .756 

 
1.2.1 เม่ือมีปัญหาจากการท างาน ท่านต้องฝืนใจท า
กิจกรรมกับครอบครัว 

0.86 11.865 .507 .727 

 
1.2.2 ท่านรู้สึกเครียดจากการท างานจนไม่สามารถ
ท าหน้าที่ในครอบครัวได้อย่างที่ท่านต้องการ 

1 13.348 .657 .644 
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ภาคผนวก ข (ต่อ) 
ตารางแสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity Ratio)  

ค่าอ านาจจ าแนก (Discriminate Power) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 
 
 
 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่า 

CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

ค่า Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

 
1.2.3 เม่ือรู้สึกเครียดจากงาน ท่านจะเก็บตัวอยู่เงียบๆ
ไม่พูดคุยกับสมาชิกในครอบครัว 

1 8.351 .472 .745 

 
1.2.4 ท่านรู้สึกไม่สบายใจ ที่จะต้องเลือกท างานก่อน 
โดยไม่ท าตามค าขอจากครอบครัว 

0.86 14.733 .592 .679 

1.3 
ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวาง
ครอบครัว ท่ีมีสาเหตุจากพฤติกรรม 

ค่าความเชื่อมั่น 4 ข้อ = .723 

 
1.3.1 การกระท าที่คิดว่าดีและเหมาะสมในการท างาน
กลายเป็นสิ่งที่ไม่ควรท าเม่ือท่านอยู่ที่บ้าน 

0.86 8.622 .308 .782 

 
1.3.2 บ่อยครั้งที่สาเหตุของความฉุนเฉียวในการ
ท างาน จะเป็นสาเหตุให้ท่านเกิดความฉุนเฉียวกับคน
ในครอบครัวของท่าน 

0.73 10.971 .614 .605 

 
1.3.3 สิ่งที่ท าได้ผลดีในที่ท างาน ไม่สามารถน ามาใช้
กับที่บ้านได้ 

0.60 11.269 .569 .628 

 
1.3.4 บ่อยครั้งที่ภาระหน้าที่การงานของท่านท าให้
ท่านมีความขัดแย้งกับครอบครัว 

0.86 13.765 .591 .613 
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ภาคผนวก ข (ต่อ) 
ตารางแสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity Ratio)  

ค่าอ านาจจ าแนก (Discriminate Power) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่า 

CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

ค่า Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

2. ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน 

ค่าความเชื่อมั่น 12 ข้อ = .911 

2.1 
ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ท่ีมีสาเหตุจากเวลา 

ค่าความเชื่อมั่น 4 ข้อ = .776 

 
2.1.1 ท่านเลือกที่จะลางานทุกครั้ง เม่ือต้องท า
กิจกรรมต่างๆกับครอบครัว 

1 9.300 .467 .782 

 
2.1.2 ท่านประสบปัญหาในการท างานเน่ืองจาก
จ าเป็นต้องให้เวลากับครอบครัว 

1 10.971 .653 .686 

 2.1.3 ครอบครัวเรียกร้องเวลาจากท่าน 1 11.269 .590 .716 

 
2.1.4 ท่านยกเลิกการท างานล่วงเวลาทันที เม่ือ
ครอบครัวขอร้อง 

1 13.765 .620 .700 

2.2 
ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ท่ีมีสาเหตุจากความเครียด 

ค่าความเชื่อมั่น 4 ข้อ = .763 

 
2.2.1 ปัญหาของครอบครัวท าให้ท่านรู้สึกเครียด
ในขณะท างาน 

1 11.865 .514   .735 

 
2.2.2 ความเครียดที่เกิดขึ้นจากชีวิตครอบครัว ท าให้
ความสามารถในการท างานของท่านลดลง 

1 13.348 .648 .662 

 
2.2.3 เม่ือเกิดปัญหาครอบครัว ท าให้ท่านไม่มีสมาธิ
ในการท างาน 

1 9.094 .493 .745 



153 
 

ภาคผนวก ข (ต่อ) 
ตารางแสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity Ratio)  

ค่าอ านาจจ าแนก (Discriminate Power) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 

 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่า 

CVR 

ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

ค่า Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

 
2.2.4 เม่ือเกิดปัญหาในครอบครัว ท่านจะเกิดความ
ผิดพลาดในการท างาน 

1 14.733 .605 .685 

2.3 
ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการ
ท างาน ท่ีมีสาเหตุจากพฤติกรรม 

ค่าความเชื่อมั่น 4 ข้อ = .745 

 
2.3.1 สมาชิกในครอบครัวของท่านไม่พอใจเม่ือท่านใช้
ค าพูดหรือวิธีการพูดแบบที่ท่านใช้ในที่ท างาน 

0.73 11.865 .477 .567 

 
2.3.2 เม่ือท่านทะเลาะกับคนในครอบครัว ท่านจะรู้สึก
หงุดหงิดคนรอบข้างในที่ท างาน 

0.73 13.348 .583 .498 

 2.3.3 สิ่งที่ท่านท าแล้วได้ผลดีในครอบครัว ไม่สามารถ
น าไปใช้ในที่ท างานได้ 

1 3.701 .213 .745 

 2.3.4 เม่ืออยู่ที่ท างาน ท่านรู้สึกอึดอัดที่ต้องวางตัวให้
แตกต่างจากเม่ืออยู่ที่บ้าน 

0.86 14.733 .538 .529 

 การรับรู้บรรยากาศองค์การ ค่าความเชื่อมั่นท้ังฉบับ 19 ข้อ = .898 

 1. มิติโครงสร้าง ค่าความเชื่อมั่น 4 ข้อ = .844 

1 ท่านไม่แน่ใจว่าใครคือหัวหน้างาน 0.73 6.575 .609 .840 

2 
งานที่ท่านรับผิดชอบ มีการระบุหน้าที่ที่ชัดเจนและมี
โครงสร้างที่เหมาะสม 

1 8.091 .672 .808 
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ภาคผนวก ข (ต่อ) 

ตารางแสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity Ratio)  

ค่าอ านาจจ าแนก (Discriminate Power) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่า 

CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

ค่า Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

3 ท่านทราบว่าเม่ือมีปัญหาในการท างานจะต้องติดต่อกับ
บุคคลใดที่มีหน้าที่รับผิดชอบในเน้ืองานน้ันๆ 

1 6.935 .733 .783 

4
4 

เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้าทราบว่าต้องรายงาน
กับใคร 

1 7.326 .741 .783 

5
5 

ในบางครั้งก็ไม่มีความชัดเจนว่าใครมีอ านาจอย่างเป็น
ทางการในการตัดสินใจ 

1 .281 - - 

 2. มิติมาตรฐาน ค่าความเชื่อมั่น 3 ข้อ = .745 

1 
บริษัทมีการกระตุ้นให้พนักงานมีการปรับปรุงการท างาน
อย่างต่อเน่ือง 

1 3.949 .514 .732 

2 
ท่านได้รับการฝึกอบรมวิธีการท างานที่ถูกต้องตาม
มาตรฐานการท างานของบริษัท 

1 1.193 .628 .596 

3 
ท่านเชื่อว่าการบริหารงานต่างๆของบริษัทดีอยู่แล้ว ไม่
จ าเป็นต้องปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงอีก 

0.86 2.175 - - 

4 ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานของตนเอง 0.86 2.799 .578 .653 

 3. มิติความรับผิดชอบ ค่าความเชื่อมั่น 3 ข้อ = .739 

1 
เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจ
เบื้องต้นได้ 

1 6.358 .425 .808 

2 
ท่านรู้สึกว่าต้องท างานที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จสมบูรณ์
ทุกขั้นตอน 

1 6.016 .659 .535 
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ภาคผนวก ข (ต่อ) 

ตารางแสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity Ratio)  

ค่าอ านาจจ าแนก (Discriminate Power) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ค่า 

CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

ค่า Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

3 เม่ือได้รับมอบหมายงาน ท่านรู้สึกยินดีที่ได้รับงานน้ันๆมา
ท า 

1 7.940 .621 .585 

 4. มิติการเห็นคุณค่า ค่าความเชื่อมั่น 3 ข้อ = .812 

1 การพิจารณาความดีความชอบในบริษัทไม่แน่นอนหรือไม่
เหมาะสม 

0.86 14.677 .701 .695 

2 ท่านไม่ได้รับความเห็นอกเห็นใจจากหัวหน้างานมากนักเม่ือ
ท่านท าผิดพลาด 

0.86 13.390 .642 .717 

3 การให้รางวัลและสิ่งตอบแทนที่บริษัทมีให้ ยังไม่เพียงพอ
หรือไม่เหมาะสม 

1 12.418 .632 .720 

4 บริษัทมีระบบการประเมินผลงานที่ชัดเจนและเป็นธรรม 1 7.671 .457 .812 

 5. มิติการสนับสนุน ค่าความเชื่อมั่น 3 ข้อ = .704 

1 ท่านรู้สึกว่ามีทีมงานที่ดี 1 14.562 .656 .467 

2 ท่านรู้สึกว่าต้องท างานเพียงคนเดียว 1 13.516 .593 .528 

3 เม่ือท่านได้รับมอบหมายงานที่ยาก ท่านสามารถขอความ
ช่วยเหลือจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานได้ 

1 8.597 - - 

4 หากท่านลาหยุดงาน ท่านจะมีเพื่อนร่วมงานที่ช่วยท างาน
แทนท่านได้ 

1 7.076 .366 .843 
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ภาคผนวก ข (ต่อ) 

ตารางแสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity Ratio)  

ค่าอ านาจจ าแนก (Discriminate Power) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 

ข้อ ข้อค าถาม ค่า CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

ค่า Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

 6. มิติการยึดม่ันผูกพัน ค่าความเชื่อมั่น 3 ข้อ = .812 

1 ท่านยึดม่ันกับเป้าหมายของบริษัทอย่างมาก 1 14.677 .742 .677 

2 ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของบริษัทน้ี 1 13.390 .703 .704 

3 ท่านเห็นว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความ
จงรักภักดีต่อบริษัท 

1 12.418 .575 .858 

 ความต้ังใจลาออก ค่าความเชื่อมั่นท้ังฉบับ 11 ข้อ = .925 

1 ท่านพอใจที่จะท างานกับบริษัทแห่งน้ีไป
เรื่อยๆ 

1 -9.353 - - 

2 ท่านมีความคิดที่จะลาออกจากบริษัท 1 20.413 .768 .889 

3 ท่านไม่คิดที่จะเปลี่ยนงาน แม้ว่างานอ่ืนจะมี
ข้อเสนอที่ดีกว่า 

1 -.4.597 - - 

4 ท่านต้องการลาออกไปท างานในบริษัทอ่ืน
มากกว่าที่จะคงท างานอยู่ในบริษัทปัจจุบัน 

1 20.475 .771 .890 

5 ท่านต้องการเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอ่ืน 1 21.897 .790 .888 

6 ในขณะน้ีท่านต้องการลาออกมากที่สุด 1 17.166 .744 .891 

7 ท่านคิดว่าบริษัทน้ีให้สวัสดิการมากกว่าการ
ลาออกไปท างานบริษัทอ่ืน 

1 2.090 .068 .926 

8 ท่านตั้งใจจะลองไปสมัครงานที่ใหม่ 1 19.679 .771 .889 

9 ท่านก าลังมองหางานอ่ืนที่ได้ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่ดีกว่างานในปัจจุบัน 

1 22.318 .800 .887 
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ภาคผนวก ข (ต่อ) 
ตารางแสดงค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity Ratio)  

ค่าอ านาจจ าแนก (Discriminate Power) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

 
 

ข้อ ข้อค าถาม ค่า CVR 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 

(t-test) 

ค่า Reliability 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

10 ท่านม่ันใจว่า หากลาออกจากงานปัจจุบันแล้ว
จะสามารถหางานใหม่ได้ทันที 

1 14.993 .555 .901 

11 เม่ือไปสมัครงานที่ใหม่ ท่านมักจะสอบถามถึง
ค่าตอบแทนที่คาดหวังและสวัสดิการที่จะ
ได้รับ           

0.86 9.992 .472 .906 

12 ท่านรู้สึกเสียดายอายุงานในที่ท างานเดิมหาก
ต้องลาออกจากงาน 

1 1.672 - - 

13 ภายในระยะเวลา 1 ปี ท่านรู้สึกต้องการ
ลาออก 

0.86 16.842 .702 .893 

14 ในระยะน้ีท่านก าลังสนใจติดตามข้อมูล
ประกาศรับสมัครงานตามสื่อต่างๆ 

1 21.120 .747 .890 

15 ท่านรู้สึกไม่เห็นด้วยกับการที่บุคลากรในบริษัท
มีความคิดที่อยากไปท างานกับบริษัทใหม่ 

0.86 -2.412 - - 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

การรับรู้บรรยากาศองค์การและความตั้งใจลาออก 

ค าชี้แจง - แบบสอบถามชุดน้ีแบง่ออกเป็น 4 ส่วน 
- กรุณาตอบข้อค าถามใหห้มดทุกข้อตามความเป็นจริง และข้อมูลทัง้หมดจะถูกเกบ็เป็นความลบั 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
1. อายุ  ป ี

1. อายุงาน  ป ี

2. สถานภาพสมรสปัจจุบัน โสด   

สมรสโดยมีการแตง่งานหรือจดทะเบียนสมรส 
 หม้าย/หย่าร้าง 

อยู่ด้วยกันโดยไม่ได้แต่งงานหรือจดทะเบียนสมรส 

มีคู่รักแต่ไม่ได้อยู่กินด้วยกัน (แฟน) 

เป็นกิ๊ก (ไม่คาดหวังถึงการใช้ชีวิตคู่ร่วมกัน) 
มีคู่ครองอยูก่ินกันมากกว่า 1 คน ในเวลาเดียวกัน โดยมีการ
จัดสรรเวลา 

3. ประวัติการมีชีวิตคู่ ท่านมีคู่ครองมาแล้วจ านวน  คน (ถ้ามี) 

ปัจจุบันท่านอยู่กับคู่ครองคนที ่  

4. สถานภาพสมรสของบิดามารดาท่าน หย่าร้าง โดยฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งมีคู่ครองใหม ่      

หย่าร้าง โดยฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งไมม่ีคู่ครองใหม ่

แยกกันอยู่เพือ่เหตุผลใดเหตผุลหนึง่โดยมิได้เลิกรากัน 
เช่น ประกอบอาชีพ ดูแลลูกหลาน 

ยังอยู่ด้วยกัน 

พ่อหรอืแม่เสียชีวิต    
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5. ระยะทางจากที่พักอาศัยถึงสถานที่ท างานโดยประมาณ   กิโลเมตร 

6. ระดับการศึกษา         ต่ ากว่า ป.6 ป.6      ม.3  ม.6/ ปวช 

7. จ านวนบุตรที่ตอ้งเลี้ยงด ู คน 

8. จ านวนบุคคลในอุปการะนอกจากบุตรและภรรยา  คน 

9. ท่านมีหนีส้ินหรือไม ่       มี          ไม่มี  

10.ท่านด่ืมสรุาหรือไม ่  ดื่ม  

     ดืม่บ้างเมื่อเข้าสังคม     
               ไม่ดื่มเลย  
 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ว่าเป็นจริงส าหรับท่านหรอืไม่ในระดบัใด และท า
เครื่องหมาย X ลงในช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับระดับความรู้สกึของท่านมากทีสุ่ดเพียงค าตอบ
เดียว โดยมีเกณฑ์ใหเ้ลอืกดังนี ้

5 หมายถึง ท่านเห็นด้วยอย่างยิ่ง 

4 หมายถึง ท่านเห็นด้วย 

3 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจ 

2 หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วย 

1 หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว 

ข้อ ค าถาม 
ไม่เห็น

ด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 การที่ท่านต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการ
ท างาน ท าให้ท่านมีเวลาท ากิจกรรมใน
ครอบครัวน้อยลง 

     

2 งานของท่านต้องการเวลาในการปฎิบัติงาน
ที่มาก จนท าให้เวลาที่ให้กับครอบครัว
ลดลง 

     

3 งานของท่านยุ่งมากจนท่านไม่มีเวลา
พักผ่อนกับครอบครัว 

     

4 งานของท่านท าให้ห่างเหินจากครอบครัว
มากเกินไป 

     

5 เม่ือมีปัญหาจากการท างาน ท่านต้องฝืนใจ
ท ากิจกรรมกับครอบครัว 

     

6 ท่านรู้สึกเครียดจากการท างานจนไม่
สามารถท าหน้าที่ในครอบครัวได้อย่างที่
ท่านต้องการ 

     

7 เม่ือรู้สึกเครียดจากงาน ท่านจะเก็บตัวอยู่
เงียบๆไม่พูดคุยกับสมาชิกในครอบครัว 

     

8 ท่านรู้สึกไม่สบายใจ ที่จะต้องเลือกท างาน
ก่อน โดยไม่ท าตามค าขอจากครอบครัว 

     

9 การกระท าที่คิดว่าดีและเหมาะสมในการ
ท างานกลายเป็นสิ่งที่ไม่ควรท าเม่ือท่านอยู่
ที่บ้าน 

     

10 บ่อยครั้งที่สาเหตุของความฉุนเฉียวในการ
ท างาน จะเป็นสาเหตุให้ท่านเกิดความ
ฉุนเฉียวกับคนในครอบครัวของท่าน 
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ข้อ ค าถาม 
ไม่เห็น

ด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

11 สิ่งที่ท าได้ผลดีในที่ท างาน ไม่สามารถ
น ามาใช้กับที่บ้านได้ 

     

12 บ่อยครั้งที่ภาระหน้าที่การงานของท่านท า
ให้ท่านมีความขัดแย้งกับครอบครัว 

     

13 ท่านเลือกที่จะลางานทุกครั้ง เม่ือต้องท า
กิจกรรมต่างๆกับครอบครัว 

     

14 ท่านประสบปัญหาในการท างานเน่ืองจาก
จ าเป็นต้องให้เวลากับครอบครัว 

     

15 ครอบครัวเรียกร้องเวลาจากท่าน      

16 ท่านยกเลิกการท างานล่วงเวลาทันที เม่ือ
ครอบครัวขอร้อง 

     

17 ปัญหาของครอบครัวท าให้ท่านรู้สึกเครียด
ในขณะท างาน 

     

18 ความเครียดที่เกิดขึ้นจากชีวิตครอบครัว 
ท าให้ความสามารถในการท างานของท่าน
ลดลง 

     

19 เม่ือเกิดปัญหาครอบครัว ท าให้ท่านไม่มี
สมาธิในการท างาน 

     

20 เม่ือเกิดปัญหาในครอบครัว ท่านจะเกิด
ความผิดพลาดในการท างาน 

     

21 สมาชิกในครอบครัวของท่านไม่พอใจเม่ือ
ท่านใช้ค าพูดหรือวิธีการพูดแบบที่ท่านใช้
ในที่ท างาน 
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ข้อ ค าถาม 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

22 เม่ือท่านทะเลาะกับคนในครอบครัว ท่าน
จะรู้สึกหงุดหงิดคนรอบข้างในที่ท างาน 

     

23 สิ่งที่ท่านท าแล้วได้ผลดีในครอบครัว ไม่
สามารถน าไปใช้ในที่ท างานได้ 

     

24 เม่ืออยู่ที่ท างาน ท่านรู้สึกอึดอัดที่ต้อง
วางตัวให้แตกต่างจากเม่ืออยู่ที่บ้าน 

     

 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 

1 ท่านรู้ว่าใครคือหัวหน้างาน      

2 งานที่ท่านรับผิดชอบ มีการระบุหน้าที่ที่
ชัดเจน 

     

3 ท่านทราบว่าเม่ือมีปัญหาในการท างาน
จะต้องติดต่อกับบุคคลใดที่มีหน้าที่
รับผิดชอบในงานน้ันๆ 

     

4 เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ข้าพเจ้า
ทราบว่าต้องรายงานกับใคร 

     

5 บางครั้งไม่มีความชัดเจนว่าใครมีอ านาจ
อย่างเป็นทางการในการตัดสินใจ 

     

6 บริษัทมีการกระตุ้นให้พนักงานมีการ
ปรับปรุงการท างานอย่างต่อเน่ือง 

     

7 ท่านได้รับการฝึกอบรมวิธีการท างานที่
ถูกต้องตามมาตรฐานการท างานของ
บริษัท 
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ข้อ ค าถาม 
ไม่เห็น

ด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

8 ท่านเชื่อว่าการบริหารงานต่างๆของบริษัท
ดีอยู่แล้ว ไม่จ าเป็นต้องปรับปรุงหรือ
เปลี่ยนแปลงอีก 

     

9 ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานของตนเอง      

10 เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ท่านมีอ านาจ
ในการตัดสินใจเบื้องต้นได้ 

     

11 ท่านรู้สึกว่าต้องท างานที่ได้รับมอบหมาย
ให้เสร็จสมบูรณ์ทุกขั้นตอน 

     

12 เม่ือได้รับมอบหมายงาน ท่านรู้สึกยินดีที่
ได้รับงานน้ันๆมาท า 

     

13 การพิจารณาความดีความชอบในบริษัทไม่
แน่นอนหรือไม่เหมาะสม 

     

14 ท่านไม่ได้รับความเห็นอกเห็นใจจาก
หัวหน้างานมากนักเม่ือท างานผิดพลาด 

     

15 การให้รางวัลและสิ่งตอบแทนที่บริษัทมีให้ 
ยังไม่เพียงพอหรือไม่เหมาะสม 

     

16 บริษัทมีระบบการประเมินผลงานที่ชัดเจน
และเป็นธรรม 

     

17 ท่านรู้สึกว่ามีทีมงานที่ดี      

18 ท่านรู้สึกว่าต้องท างานเพียงคนเดียว      

19 เม่ือท่านได้รับมอบหมายงานที่ยาก ท่าน
สามารถขอความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน
และเพื่อนร่วมงานได้ 
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ข้อ ค าถาม 
ไม่เห็น

ด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

20 หากท่านลาหยุดงาน ท่านจะมีเพื่อน
ร่วมงานที่ช่วยท างานแทนท่านได้ 

     

21 ท่านยึดม่ันกับเป้าหมายของบริษัทอย่าง
มาก 

     

22 ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของบริษัท
น้ี 

     

23 ท่านเห็นว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความ
จงรักภักดีต่อบริษัท 

     

 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความตั้งใจลาออก 

 

1 ท่านพอใจที่จะท างานกับบริษัทแห่งน้ีไป
เรื่อยๆ 

     

2 ท่านมีความคิดที่จะลาออกจากบริษัท      

3 ท่านไม่คิดที่จะเปลี่ยนงาน แม้ว่างานอ่ืนจะ
มีข้อเสนอที่ดีกว่า 

     

4 ท่านต้องการลาออกไปท างานในบริษัทอ่ืน
มากกว่าที่จะคงท างานอยู่ในบริษัทปัจจุบัน 

     

5 ท่านต้องการเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอ่ืน      

6 ในขณะน้ีท่านต้องการลาออกมากที่สุด      

7 ท่านคิดว่าบริษัทน้ีให้สวัสดิการมากกว่า
การลาออกไปท างานบริษัทอ่ืน 

     

8 ท่านตั้งใจจะลองไปสมัครงานที่ใหม่      
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ข้อ ค าถาม 
ไม่เห็น

ด้วยอย่าง
ยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

9 ท่านก าลังมองหางานอ่ืนที่ได้ค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่ดีกว่างานในปัจจุบัน 

     

10 ท่านม่ันใจว่า หากลาออกจากงานปัจจุบัน
แล้วจะสามารถหางานใหม่ได้ทันที 

     

11 เม่ือไปสมัครงานที่ใหม่ ท่านมักจะสอบถาม
ถึงค่าตอบแทนที่คาดหวังและสวัสดิการที่
จะได้รับ           

     

12 ท่านรู้สึกเสียดายอายุงานในที่ท างานเดิม
หากต้องลาออกจากงาน 

     

13 ภายในระยะเวลา 1 ปี ท่านรู้สึกต้องการ
ลาออก 

     

14 ในระยะน้ีท่านก าลังสนใจติดตามข้อมูล
ประกาศรับสมัครงานตามสื่อต่างๆ 

     

15 ท่านรู้สึกไม่เห็นด้วยกับเพื่อนร่วมงานที่มี
ความคิดอยากไปท างานกับบริษัทใหม่ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ นางสาวทิพเกล้า นพกูลวงศ์ 
วันเดือนปีเกิด 5 มีนาคม พ.ศ.2520 
วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตร์บัณฑิต สาขาวิชาภาษาอังกฤษ 
 คณะศิลปศาสตร ์มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรต ิ

 

  

  
 


