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บทคดั ย่อภาษาไทย  

ช่ือเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจยั สวุภาพ ดริุยางค์ศลิป์ 
ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2561 
อาจารย์ท่ีปรึกษา อาจารย์ ดร. เศรษฐวสัภุ์ พรมสิทธ์ิ  
อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม  

  
การวิจัยครัง้นีมี้ความมุ่งหมายเพ่ือศึกษา ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจ

ลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเค ร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว  บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้คือ พนักงานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร จ านวน 241 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ 
แบบสอบถาม ท่ีมีระดบัความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.706-0.906 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าท่ีใช้ทดสอบความแตกต่างใช้การทดสอบสถิติค่าที
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และคา่ท่ีใช้ทดสอบความสมัพนัธ์ ใช้สถิติสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 28-37 ปี 
สถานภาพสมรสส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ ระดบัการศกึษาเท่ากบัและ
สูงกว่าปริญญาตรี รายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 30,001–40,000 บาท และระยะเวลาในการ
ท างานมากกว่า 4 ปี 2) ด้านลกัษณะงานโดยรวม พบว่าอยู่ในระดบัเหมาะสมปานกลาง 3) ด้าน
ความเหน่ือยหนา่ย ออ่นล้าในการท างานโดยรวม พบวา่มีความเหน่ือยหนา่ย ออ่นล้าในการท างาน
อยู่ในระดบัปานกลาง 4) ด้านความตัง้ใจลาออกโดยรวมพบว่าพนกังานมีความตัง้ใจลาออกอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) เพศแตกต่างกันมีความตัง้ใจลาออกไม่แตกต่าง
กนั 2) อายุแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกัน 3) สถานภาพสมรสแตกตา่งกนัมีความ
ตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกนั 4) ระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบวา่ระดบัการศกึษา ปวช./ ปวส./ อนปุริญญา มีความตัง้ใจ
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ลาออกน้อยกว่าระดบัการศกึษาเท่ากบัและสงูกว่าปริญญาตรี 5) รายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั
มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 โดยพบว่าพนักงานท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001-50,000 บาทมีความตัง้ใจลาออกมากกว่า 20,001-30,000 และ 
30,001-40,000 บาท 6) อายุงานแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่าพนักงานท่ีมีอายุงานไม่เกิน 1 ปีมีความตัง้ใจลาออกน้อยกว่า
พนักงานท่ีมีอายุงาน 1-2ปี 3-4ปี และมากกว่า 4ปี 7) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติโดยรวมมี
ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 8) ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจลาออก
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง และต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
ค าส าคญั : ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ, ความเหน่ือยหนา่ยอ่อนล้าในการท างาน, ความตัง้ใจลาออก 
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The objectives of this research were to study the factors related to the 

intentions of food and beverage employees of five star hotels on Wireless Road in 
Bangkok to resign from their positions. The sample consisted of two hundred forty-one 
food and beverage employees of a five star hotel. A questionnaire with a .95 coefficient 
of reliability was used in this study. The data was analyzed using descriptive statistics, 
an independent sample t-test, One-way Analysis of Variance (ANOVA) and the Pearson 
correlation coefficient. 

Based on the research, the following information was revealed: 1) The 
participants were mostly females, aged between twenty-eight to thirty-seven years old, a 
marital status of single, married, widowed, divorced separated they had an educational 
level equal and higher than Bachelor's degree, a monthly income of between 30,001–
40,000 Baht and with over four years of work experience; 2) The overall opinion of job 
characteristics was at a neutral level; 3) The overall opinions regarding job burnout was 
at neutral level; 4) The overall intention to resign was at a moderate level. 

The demographic factors of 1) gender, 2) age and 3) marital status did not 
have a significant relationship in terms of loyalty to the organization at a statistically 
significant level of 0.05, which did not comply with the assumptions; 4) differences in 
terms of educational level, with significant effects on resignation from the organization 
with a statistically significant level of 0.05, which complied with assumptions. Those with 
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a diploma degree have a lower level of intention of resignation than those with a 
Bachelor’s degree; 5) the income factors had significant effects on resignation from the 
organization with a statistically significant level of 0.05, which complied with 
assumptions. The salary range of between 40,001-50,000 Baht had the highest intention 
of resignation; 6) differences in terms of the duration of employment had a significant 
effect on the intention of resignation from the organization, with a statistically significant 
level of 0.05. It was revealed that less than one year of employment had the lowest level; 
7) The job characteristics in terms of dependent, task insignificant, a lack of variety of 
skills and feedback had a positively moderate relationship with intention at a statistically 
significant level of 0.05; 8) The factor of job burnout in terms of emotional exhaustion, 
depersonalization, adversity quotient, and reduced personal accomplishment had a 
positively moderate and low relationship with intentions at a statistically significant level 
of 0.05. 

 
Keyword : Job characteristics, Job burnout, Intention to resign 
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สารนิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งได้ด้วยดี เน่ืองจากความกรุณาและความชว่ยเหลือเป็นอย่างดี
ยิ่งจาก อ.ดร.เศรษฐวัสภุ์  พรมสิทธ์ิ อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ท่ีได้กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่า
นับตัง้แต่เร่ิมต้นจบเสร็จสมบูรณ์ในการให้ค าปรึกษา ค าแนะน าท่ีมีคุณค่า ช่วยเหลือและแก้ไข
ข้อบกพร่องตา่งๆ ซึ่งเป็นประโยชน์ในการท าสารนิพนธ์ฉบบันี ้ผู้วิจยัรู้สึกซาบซึง้ในความกรุณา และ
ขอกราบขอบพระคณุเป็นอยา่งสงูไว้ ณ โอกาสนี ้

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุ อาจารย์ ดร.ไพบลูย์ อาชารุ่งโรจน์ และ รองศาสตราจารย์ สพุา
ดา สิริกุตตา ท่ีให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของแบบสอบถาม 
และเป็นคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ์ ซึง่ได้สละเวลาอนัมีคา่ในการให้ข้อเสนอแนะตา่งๆ เพ่ือ
ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการท าวิจยัครัง้นี ้

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์ทกุท่าน ในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้ความช่วยเหลือ
ตลอดจนประสบการณ์ท่ีดีแก่ผู้วิจยั อีกทัง้ยงัให้ความเมตตาด้วยดีเสมอมา 

ผู้ วิจัยขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  เจ้าหน้าท่ีภาควิชา
บริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร์ และบณัฑิตวิทยาลยัทกุทา่น ตลอดจนผู้ มีส่วนส าเร็จตอ่งานวิจยันีท้กุ
ทา่นท่ีได้ให้ความชว่ยเหลือ และอ านวยความสะดวกเป็นอยา่งดีตลอดระยะเวลาการศกึษาของผู้วิจยั 

ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติพ่ีน้อง ของผู้ วิจัยท่ีได้ให้การสนับสนุน 
ส่งเสริม พร้อมทัง้เป็นก าลังใจให้ตลอดมา ขอขอบคุณเพ่ือนๆ พ่ีๆ น้องๆ ท่ีช่วยเหลือกันเสมอมา
รวมถึงผู้ ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ีสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  และ
ขอขอบคณุผู้ มีสว่นชว่ยเหลือทกุทา่นท่ีมิได้เอย่ถึงมา ณ ท่ีนีด้้วย 

สุดท้ายนีผู้้ วิจยัขอมอบคณุประโยชน์และความดีอนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบันี  ้เป็นเคร่ือง
บชูาพระคณุของบิดา มารดา ญาติพ่ีน้อง บรูพคณาจารย์ทกุท่าน ท่ีได้อบรมสัง่สอน ชีแ้นะแนวทางท่ี
ดี และมีคณุคา่ตลอดมาจนส าเร็จการศกึษา 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจท่ีมีความส าคญัตอ่การเจริญเตบิโตของอตุสาหกรรมการทอ่งเท่ียว
ในประเทศไทย ซึ่งสามารถสร้างเสถียรภาพให้กับดลุการช าระเงินของประเทศได้ แนวโน้มธุรกิจ
โรงแรมปี พ.ศ. 2560 โดยคาดว่ายงัคงเติบโตเพิ่มขึน้ โดยนายกสมาคมโรงแรมไทย (Thai Hotels 
Association) คาดการณ์ธุรกิจโรงแรมปี พ.ศ. 2560 จะมีรายได้เพิ่มขึน้ร้อยละ 10 และอตัราการ
เข้าพกัโรงแรมเฉล่ียสงูกว่า ปีก่อนท่ีอยู่ท่ีร้อยละ 67 จากจ านวนนกัท่องเท่ียวท่ีคาดว่าจะเพิ่มสงูขึน้ 
โดยผู้ประกอบการโรงแรมจะต้องเผชิญกบัการแข่งขนัท่ีรุนแรงเพิ่มขึน้ ท าให้ผู้ประกอบการโรงแรม
ได้หนัมามุ่งเน้นการขายห้องจดัเลีย้งส าหรับการประชมุสมัมนา และการจดังานเลีย้งฉลองต่าง  ๆ 
เพ่ือเป็นการเพิ่มรายได้ให้กบัโรงแรมอีกทางหนึ่งแทนการขายห้องพกัเพียงอย่างเดียว การจดัเลีย้ง
อาหารกลายเป็นธุรกิจ การจดัเลีย้งขนาดตา่ง ๆ มีไว้เพ่ืออ านวยความสะดวกในชีวิตประจ าวนั เช่น 
งานเลีย้งในโอกาส ต่าง ๆ กิจกรรมสังสรรค์ และการประชุมสัมมนา ฯลฯ ปัจจุบันรูปแบบของ 
การจัดเลีย้งอาหารมีการพัฒนาให้ทันสมัย การบริการรวดเร็วทันใจ และน าเทคโนโลยีใหม่  ๆ  
เข้ามาช่วยในการด าเนินการของกิจกรรมการจัดเลีย้งอาหารมากขึน้ การจัดอาหารส าหรับ 
การจัดเลีย้งธรรมดาหรืองานเลีย้งรับรองไม่ว่าจะเน่ืองในโอกาสใด ๆ การจัดเลีย้งอาหารจึงต้อง
อาศยัผู้ ท่ีมีความรู้ มีประสบการณ์ มีเทคนิคในการจดัอาหาร มีการด าเนินงานตามกระบวนการ
ของการจดัอาหารอยา่งมีระบบและถกูต้องอยูใ่นระดบัมาตรฐานสากล (สิริทิพย์  ฉลอง, 2560) 

โรงแรมขนาดห้าดาวจึงหนัมามุ่งเน้นการให้บริการด้านร้านอาหารและเคร่ืองด่ืม เพ่ือเพิ่ม
ความได้เปรียบในการแข่งขนั ประกอบกบัวฒันธรรมตา่งชาติท่ีเข้ามาแทรกซึมและหลอมรวมเป็น
ส่วนหนึ่งของการด าเนินชีวิต ท าให้อาหารท่ีหลากหลายประเภทและหลากหลายชนชาติ 
ได้หลั่งไหลเข้ามาสร้างความนิยมเป็นอย่างมากในปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นอาหารสไตล์อิตาเล่ียน 
ฝร่ังเศส ญ่ีปุ่ น เวียดนาม จีน เกาหลี หรือแบบฟิวชั่นฟู้ด ท่ีก าลังนิยม ซึ่งล้วนได้รับวัฒนธรรม 
มาจากต่างประเทศทัง้สิน้ และไม่ว่าสภาวะเศรษฐกิจของประเทศไทยจะขยายตวัหรือชะลอตัว
อย่างไร ธุรกิจด้านการบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม ก็จะขยายตวัเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองมาโดย
ตลอด เพราะอาหารและเคร่ืองด่ืมเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคญัในการด ารงชีวิตของมนุษย์ซึ่งขาด
ไม่ได้ นอกจากนี ้ธุรกิจด้านการบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมยงัเป็นธุรกิจท่ีมีความสมัคญัต่อภาค
ธุรกิจอ่ืน โดยเป็นท่ียอมรับโดยทัว่กนัวา่ การเจรจาติดตอ่ธุรกิจท่ีด าเนินไปพร้อมกบัการรับประทาน
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อาหารท่ีอร่อย ได้รับความสะดวกสบายด้านการบริการและสถานท่ี อีกทัง้ยงัได้แลกเปล่ียนทศันคต ิ 
ความคิดเห็นหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ ซึ่งกันและกัน ย่อมส่งผลดีต่อธุรกิจ ให้ประสบความส าเร็จ
ร่วมเชน่กนั (นชุนาถ  ทรัพย์สง่, 2559) 

ส าหรับย่านธุรกิจโรงแรมขนาดใหญ่ใจกลางเมืองกรุงเทพฯ ท่ีเป็นท่ีนิยมของนกัทอ่งเท่ียว
และแขกผู้ มีเกียรติท่ีมาเยือนประเทศไทยนัน้อยู่ในพืน้ท่ีบริเวณ ถนนสีลม, ถนนสาทร, ถนนเจริญ
กรุง, ถนนวิทย,ุ แยกราชประสงค์ ซึ่งเป็นบริเวณย่านธุรกิจท่ีส าคญัของกรุงเทพฯ ส าหรับถนนวิทยุ
นัน้ก็เป็นบริเวณพืน้ท่ีท่ีมีความส าคญัทางธุรกิจและเป็นพืน้ท่ีท่ีมีการแข่งขนัของธุรกิจโรงแรมสูง
สงัเกตได้จากการท่ีมีโรงแรมชัน้น าเปิดให้บริการทัง้เก่าและใหม่จ านวนมาก ส าหรับประวตัิของ
ถนนวิทยุนัน้ เป็นถนนท่ีสร้างขึน้ใน พ.ศ. 2463 รัชสมยัพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว 
(รัชกาลท่ี 6) ตดัเพ่ือเช่ือมระหว่างถนนเพลินจิตกบัถนนพระรามท่ี 4 ผ่านท่ีตัง้วิทยโุทรเลข รัชกาลท่ี 
6 ทรงโปรดเกล้าฯพระราชทานนามว่า “ถนนวิทยุ” เม่ือเดือนมีนาคม พ.ศ. 2464 เน่ืองจากถนน
วิทยุเป็นท่ีอยู่อาศยัของขุนนางชัน้สูงตัง้แตใ่นอดีต จึงมีทัง้ความปลอดภัย และความสงบแม้ว่าจะ
อยูใ่จกลางเมือง และความร่มร่ืนของต้นไม้ใหญ่ท่ีอยูคู่ก่บัถนนตัง้แตเ่ร่ิมสร้าง ปัจจยัเหล่านีจ้งึท าให้
ถนนวิทยเุป็นท่ีเหมาะสม และได้รับเลือกให้เป็นศนูย์รวมสถานเอกอคัรราชฑตูส าคญัมากมาย เช่น 
สถานเอกอคัรราชฑูตสหรัฐอเมริกา สถานเอกอคัรราชฑูตสหราชอาณาจกัร สถานเอกอคัรราชฑูต
ญ่ีปุ่ น เป็นต้น เม่ือการเจริญเตบิโตของเมืองมีการขยายและเพิ่มสงูขึน้ ถนนแหง่ประวตัศิาสตร์นี ้จึง
ค่อย ๆ เปล่ียนแปลงไปเป็นคอนโดมิเน่ียม โรงแรม ร้านอาหาร และส านักงานของบริษัทต่าง  ๆ 
มากมายอยา่งตอ่เน่ือง จนท าให้ถนนเส้นนีก้ลายเป็นศนูย์รวมทางธุรกิจ (living, 2555) 

ในการแขง่ขนับริการด้านร้านอาหารและเคร่ืองด่ืมนัน้ นอกจากประเภทของอาหารท่ีต้อง
ได้รับความนิยม รสชาติของอาหารท่ีถูกปาก และ ระบบการบริการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพใน
ระดับมาตรฐานสากล คุณภาพการบริการของพนักงาน ผู้ ท่ี ให้ บริการก็เป็นส่วนหนึ่งท่ี มี
ความส าคญัอยา่งยิ่ง ของการบริการ ต้องอาศยัความสามารถของบคุลากรท่ีมีอยูใ่นการตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าผ่านการให้บริการ องค์กรจึงต้องอาศยับุคลากรท่ีมีความเต็มใจในการ
บริการ และมีเทคนิคในการแก้ไขสถานการณ์เฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม ซึ่ งสิ่งเหล่านีเ้กิดจาก
สะสมประสบการณ์การท างานของบคุลากร ไม่สามารถอบรมฝึกสอนกนัได้ทัง้หมด อย่างไรก็ตาม 
การเติบโตของธุรกิจโรงแรมยงัคงมีความต้องการบคุลากรท่ีมีพืน้ฐานความรู้ ความช านาญเพิ่มขึน้
อย่างรวดเร็ว ท าให้ท่ีบคุลากรท่ีมีประสบการณ์มีทางเลือกท่ีจะท างานในโรงแรมท่ีให้ผลตอบแทน
ทัง้ท่ีเป็นตัวเงินและสวัสดิการด้านต่าง ๆ ท่ีดีกว่า ส่งผลให้เกิดการหมุนเวียนบุคลากรสูง ธุรกิจ
โรงแรมเป็นอุตสาหกรรมท่ีเน้นการให้บริการแก่ผู้ ใช้บริการเป็นส าคญั โดยเป็นปัจจยัส าคญัของ
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ธุรกิจโรงแรมในทกุระดบั คือ ลูกค้า การจดัการ และพนกังาน ซึ่งพนกังานถือว่าเป็นบคุลากรท่ีส่ง
มอบการบริการของโรงแรมให้แก่ลกูค้า ดงันัน้ จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัเป็นอย่างมาก ท่ีองค์กรจะต้อง
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่ (แผนกทรัพยากรบุคคลจากการเก็บข้อมูลพบว่าแผนกด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองดื่ม มีสถิตกิารลาออกมากท่ีสดุ) 

ดังนัน้การตัง้ใจลาออกของพนักงาน เป็นความสมัครใจเม่ือมีโอกาสท่ีจะไปท างานท่ี
องค์กรแห่งใหม่หรือต้องการจะเปล่ียนสายอาชีพ ในด้านผลกระทบต่อองค์กรนัน้ อนัได้แก่ ต้นทุน
การสรรหาและพฒันาบุคลากร, ประสิทธิภาพการบริการท่ีอาจลดลงเน่ืองจากบุคลากรใหม่ขาด
ประสบการณ์ ดงันัน้เม่ือบคุลากรลาออกจากงาน องค์กรจึงสญูเสียคา่ใช้จ่ายจ านวนมากท่ีได้ลงทนุ
ไปแล้ว และต้องเสียคา่ใช้จ่ายในการลงทนุครัง้ใหม่กับบุคลากรท่ีต้องหามาทดแทน และยงัส่งผล
ให้ขัน้ตอนการปฏิบตัิงานท่ีมีอยู่เดิมนัน้ ชะงกั เสียระบบ ขาดความตอ่เน่ือง และประสิทธิภาพการ
ท างานลดลงบางส่วนจนกว่าจะมีบุคลากรใหม่เข้ามาท างานแทนจนสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในด้านผลกระทบตอ่เพ่ือนร่วมงานนัน้ เกิดขึน้จากกรณีท่ีพนกังานมีความคดิตัง้ใจจะ
ออกจากงาน แต่ความเป็นไปได้ของการเปล่ียนงานมีน้อย ท าให้ต้องทนท างานต่อไป และไม่
สามารถปรับตวัปรับใจใหม่ได้ ย่อมส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการผลกังานในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีไม่พึง
ปรารถนา เช่น การขาดงานหรือการมาท างานสายบ่อยครัง้ ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน
และการท างานท่ีด้อยประสิทธิภาพ จนถึงการเส่ือมถอยลงของสขุภาพร่างกายและสุขภาพจิตใจ 
นอกจากนี ้การท่ีบคุลากรส่วนหนึ่งลาออกไปท างานในองค์กรอ่ืน ยงัมีผลในทางท าลายขวญักาลงั
ใจของบคุลากรท่ียงัท างานอยูใ่นองค์กร และเร่ิมคิดถึงความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน คิดถึง
โอกาสทางเลือกท่ีจะไปท างานในองค์กรอ่ืน จะเห็นได้ว่าการลาออกของบุคลากรส่วนหนึ่งจึงเป็น
เหมือนสิ่งบอกแนวทาง หรือกระตุ้นให้บุคลากรท่ียงัท างานอยู่คิดถึงการลาออกจากงาน และหาก
องค์กรมีอตัราการลาออกของบคุลากรสงู จะท าให้องค์กรเสียภาพลกัษณ์ บคุคลภายนอกจะรับรู้ว่า
การท างานขององค์กรนัน้ขาดความมัน่คง (ปกรณ์  ลิม้โยธิน, 2555) 

ในการศึกษาครัง้นีผู้้ วิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน ด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของพนักงานโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ 
กรุงเทพมหานคร เพ่ือท่ีจะทราบถึง โรงแรม ห้าดาว บนถนนวิทยุ เป็นโรงแรมท่ีมีช่ือเสียง ได้รับ
มาตรฐานระดบัสากล การจ้างงานและสวสัดิการเป็นท่ีน่าจงูใจ ผู้มาใช้บริการส่วนใหญ่มีก าลงัซือ้
สงู อยู่ในกลุ่มระดบับน จึงมีพนกังานท่ีมีประสบการณ์จากโรงแรมในเขตพืน้ท่ีอ่ืนให้ความสนใจท่ี
จะเข้ามาส่วนหนึ่งขององค์กร อย่างไรก็ตาม ข้อเท็จจริงพบว่า พนกังานในโรงแรม ห้าดาว บนถนน
วิทย ุยงัคงมีอตัราการลาออกสงู ดงันัน้ปัญหาของการตดัสินใจท่ีจะลาออก การหาแนวทางแก้ไขถึง
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ปัญหา ปรับปรุงและหลีกเล่ียง และน าข้อมลูท่ีได้นีเ้สนอตอ่องค์กร เพ่ือได้น าไปประกอบการบริหาร
จดัการภายในองค์กรอยา่งยัง่ยืน 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศกึษาความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรม

ห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะสว่นบคุคล 
2. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิซึ่งประกอบด้วย ด้านความ

ไม่มีอิสระในการท างาน ด้านความไม่ส าคญัในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน 
และด้านผลสะท้อนกลับของงาน กับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานซึ่ง
ประกอบด้วยด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์  ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน ด้าน
ความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค และด้านการลดความส าเร็จสว่นบคุคล กบัความตัง้ใจลาออก
ของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
  

ความส าคัญของการวิจัย 
1. เพ่ือให้ผู้บริหารระดบัสงูขององค์กร ได้ทราบถึงปัจจยัท่ีอาจมีผลกระทบตอ่ ความตัง้ใจ

ลาออกของพนกังาน โดยน าข้อมลูท่ีได้มาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง วางกลยทุธ์ และพฒันา
โครงสร้างให้ดีขึน้ในอนาคต  

2. เพ่ือลดต้นทุนการสูญเสียค่าใช้จ่ายจ านวนมากท่ีได้ลงทุนไปในการพัฒนาบุคลากร 
และลดคา่ใช้จ่ายในการสรรหาบคุลากรทดแทน ซึง่อาจสง่ผลให้เป็นอปุสรรคตอ่การปฏิบตังิานหรือ
ประสิทธิภาพการท างานลดลง 

3. เพ่ือเป็นแนวทางให้กับผู้ ท่ีสนใจสามารถน าข้อมูลท่ีได้จากผลการวิจัยไปใช้เป็น
แนวทางในการศกึษาค้นคว้าตอ่ไปในอนาคต 
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ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อ พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้า ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 603 คน (ท่ีมา: ข้อมูล ณ วันท่ี 1 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ฝ่ายทรัพยากรบคุคล โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร) 
 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานศึกษาวิจยัคือ พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ

โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร จ านวน 241 คน ท าการค านวณขนาดตวัอย่างโดย
ใช้สูตร กรณี ทราบจ านวนประชากรของ Taro Yamane (กัลยา  วานิชย์บญัชา, 2560) และเพ่ือ
ปอ้งกนัความผิดพลาดของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการสุม่ 2 ขัน้ตอนดงันี ้คือ  

ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธีก าหนดตวัอย่างแบบมีจดุมุ่งหมาย หรือแบบจงใจ (Purposive  
Sampling) โดยการแบง่เฉพาะเจาะจงไปท่ี 3 โรงแรม คือกลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นพนกังานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ได้แก่ 1) โรงแรมโอกุระ 
เพรสทีจ กรุงเทพ 2) โรงแรม ด ิแอทธินี โฮเทล แบงคอ็ก,  อะ ลกัซ์ชรีู คอลเล็คชัน่ โฮเทล 3) โรงแรม
คอนราด กรุงเทพฯ  

ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้วิธีก าหนดตวัอย่างแบบโควตา (Quota  Sampling) เพ่ือก าหนด
จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาในแต่ละโรงแรมของพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยแบง่โรงแรมละ 80 คน 

ขัน้ตอนท่ี 3 ใช้วิธีก าหนดตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental  Sampling) โดย
เลือกเก็บกลุ่มตวัอย่างเท่าท่ีจะหาได้ครบตามช่วงเวลา หรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้อง จนกว่าจะครบ
จ านวน 241 ชุดจาก พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 

1.1. ปัจจยัด้านสว่นบคุคล 
1.1.1. เพศ 

1.1.1.1. ชาย 
1.1.1.2. หญิง 
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1.1.2. อาย ุ
1.1.2.1. 18 - 27 ปี 
1.1.2.2. 28 - 37 ปี  
1.1.2.3. 38 - 47 ปี   
1.1.2.4. 48 ปีขึน้ไป 

1.1.3. สถานภาพสมรส 
1.1.3.1. โสด / หม้าย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู่ 
1.1.3.2. สมรส / อยูด้่วยกนั 

1.1.4. ระดบัการศกึษา 
1.1.4.1. ปวช./ ปวส./ อนปุริญญา 
1.1.4.2. เทา่กบัและสงูกวา่ปริญญาตรี 

1.1.5. รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
1.1.5.1. 20,001 – 30,000 บาท 
1.1.5.2. 30,001 – 40,000 บาท 
1.1.5.3. 40,001 – 50,000 บาท 
1.1.5.4. 50,001 บาท ขึน้ไป 

1.1.6. ระยะเวลาในการท างานในสถานท่ีท างานปัจจบุนั 
1.1.6.1. ไมเ่กิน 1 ปี 
1.1.6.2 1 - 2 ปี 
1.1.6.3 3 - 4 ปี 
1.1.6.4 มากกวา่ 4 ปี 

1.2. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ
1.2.1. ความไมมี่อิสระในการท างาน 
1.2.2. ความไมส่ าคญัในการท างาน 
1.2.3. ความไมห่ลากหลายในการท างาน 
1.2.4. ผลสะท้อนกลบัของงาน 

1.3. ความเหน่ือยหนา่ย ออ่นล้าในการท างาน 
1.3.1. ความออ่นล้าทางอารมณ์ 
1.3.2. การลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน 
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1.3.3. ความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค 
1.3.4. การลดความส าเร็จสว่นบคุคล 

2. ตัวแปรตาม (Dependent variables)  
คือ ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า

ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 

นิยามค าศัพท์เฉพาะ 
1. องค์กร หมายถึง โรงแรมระดบัห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
2. โรงแรมระดบัห้าดาว หมายถึง โรงแรมท่ีมีสิ่งอ านวยความสะดวกและการให้บริการ

ครบทุกด้านในระดับท่ีดีเย่ียม พร้อมการตกแต่งภายนอกท่ีดูดีและภายในท่ีหรูหรา อุปกรณ์
เคร่ืองใช้ต่าง ๆ ได้รับการดแูลรักษาให้อยู่ในสภาพดีพร้อมใช้ อตัราค่าห้องพกัราคาสูง ระบบการ
ประชุมทางไกล ห้องประชุมท่ีมีอุปกรณ์ติดต่อส่ือสารครบครัน บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมทัง้
อาหารไทยและอาหารนานาชาติ มีบริการพ่ีเลีย้งเด็กทารก มีแพทย์รึพยาบาลให้เรียกใช้บริการให้
ค าปรึกษาเบือ้งต้น ระบบการรักษาความปลอดภยัท่ีทนัสมยั 

3. พนกังาน หมายถึง พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บน
ถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยพนักงานบริการส่วนหน้า (Restaurant Supervisor / 
Hostess / Cashier / Bartender / Waiter / Waitress) พนักงานปฏิบัติการส่วนหลัง (Commis I / 
Commis II / Commis III / Cook Helper / Steward) และพนักงานกลุ่มควบคุมการปฏิบัติงาน 
( Restaurant Manager / Senior Restaurant Supervisor / Senior Chef de partie / Chef de 
partie / Sous Chef / Executive Chef) 

4. การบริการด้านอาหารและเคร่ืองด่ืม (Food & Beverage) หมายถึงการเสิร์ฟอาหาร
และเคร่ืองด่ืมให้แก่ลกูค้าด้วยวิธีการเสิร์ฟอาหารเป็นจาน การบริการอาหารแบบบฟุเฟ่ต์ หรือการ
บริการท่ีลกูค้าตกัอาหารด้วยตนเองจากโต๊ะอาหารม่ีเตรียมไว้อย่างเป็นหมวดหมู่ของประเภทหรือ
ชนิดของอาหารท่ีหลากหลาย ใช้วัตถุดิบท่ีดีมีคุณภาพ รวมถึงการบริการท่ีดีมีมารยาทและการ
ให้บริการด้วยความเตม็ใจ 

5. ปัจจยัสว่นบคุคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของบคุคลซึง่ประกอบไปด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และระยะเวลาในการปฏิบตังิาน 

6. เพศ หมายถึง ลักษณะทางพันธุกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย
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พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมส่วนหน้า พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม
ปฏิบัติการส่วนหลัง และพนักงานกลุ่มควบคุมการปฏิบัติงานของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร 

7. อายุ หมายถึง ช่วงอายุของผู้ ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นซึ่งเป็นพนักงานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

8. สถานภาพ หมายถึง ลกัษณะของสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนกังาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

9. รายได้ หมายถึง รายรับท่ีได้มาจากการท างานของผู้ ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็น
พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

10. ประสบการณ์ ในการท างาน หมายถึง ระยะเวลาในการท างานของผู้ ตอบ
แบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร 

11. ลักษณะงาน หมายถึง ตัวก าหนดคุณลักษณะต่าง ๆ ของงาน ความอิสระในการ
ท างาน ความส าคญัของงาน ความหลากหลายในการท างาน และทราบผลสะท้อนกลบัของงาน 
ของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บน
ถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

11.1 ความไม่มีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การไม่ได้รับสิทธิเสรีภาพ
ในการปฏิบตัิงานภายใต้ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความไม่เป็นอิสระในการจดัการท างาน 
ตดัสินใจ และเลือกวิธีในการท างาน 

11.2 ความไม่ส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากน้อย
ของงานท่ีมีผลกระทบต่อผู้ อ่ืนทัง้ภายในและภายนอกองค์กร ท าให้พนกังานรู้สึกว่า งานนัน้มีไม่
ความส าคญัและจะไมพ่ยายามปฏิบตัิงานนัน้อยา่งประณีตเอาใจใส่ ด้วยเห็นวา่งานนัน้ไมมี่คณุคา่ 
และไมมี่ความส าคญั เป็นสว่นหนึง่ในการสร้างความส าเร็จแก่ตนเอง 

11.3 ความไม่หลากหลายในการท างาน (Skill Variety) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีไม่
ต้องใช้ความพยายาม ด้านหลักการ วิธีการ เทคนิคและทักษะต่าง ๆ โดยพิจารณาจากงานท่ีมี
เนือ้หาและขอบเขตการปฏิบตังิาน 

11.4 ผลสะท้อนจากงาน (Feedback) หมายถึง การท่ีพนกังานได้รับทราบข้อมลูของ
ผลการปฏิบตังิาน และความชดัเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 
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12. ความเหน่ือยหน่ายในงาน (Job burnout) หมายถึง เป็นกลุ่มอาการความรู้สึกท้อแท้ 
อ่อนล้าทัง้ทางร่างกาย และจิตใจ สญูเสียความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล รู้สึกไร้ความสามารถ  จึงแสดง
อาการท่ีประกอบด้วย 3 ลกัษณะคือความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน ลด
ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค และการลดความส าเร็จส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม
ซึง่เป็นพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

12.1 ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotion Exhaustion) หมายถึง เป็นความรู้สึกอ่อน
ล้าทัง้ด้านร่างกาย อารมณ์และจิตใจ โดยเป็นอาการของการทุ่มเทพลงั และทรัพยากรด้านอารมณ์ 
จิตใจท้ะงหมดไปกบัการท างาน จนเกิดความรู้สกึเหน่ือย ออ่นล้า ท้อแท้ หมดก าลงัใจ 

12.2 การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน (Cynicism) เป็นอาการท่ีเกิดต่อเน่ืองจาก
ความอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยจะมีความรู้สึกและทศันคติทางลบตอ่ผู้ อ่ืนและต่องานโดยรวมของ
ตน 

12.3 ความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค หมายถึง ความสามารถในการเผชิญและ
ฟันฝ่าอุปสรรค เป็นปัจจัยส าคญัในการก าหนดความสามารถของบุคคลในการอดทนต่อปัญหา
และอุปสรรคต่าง ๆ รวมทัง้สามารถเผชิญต่อปัญหาและอุปสรรคได้ จนท าให้บุคคลประสบ
ความส าเร็จในชีวิตประจ าวนัและการท างาน 

12.4 การลดความส าเร็จส่วนบุคคล หมายถึง อนัได้แก่การขาดหรือลดความเช่ือมัน่
ของตนเองทางด้านวิชาชีพ (Inefficacy หรือ Reduced Professional Efficacy) เป็นลักษณะของ
บุคคลท่ีมีความเช่ือมั่นในต ่าและไม่ประสบความส าเร็จในชีวิตการงานขาดประสิทธิภาพในการ
สร้างผลผลิต 

13. ความตัง้ใจลาออกของพนักงาน หมายถึง ความต้องการท่ีจะลาออก สิน้สุดสภาพ
การเป็นสมาชิกท่ีองค์กรปัจจุบัน เม่ือมีโอกาสท่ีจะไปท างานท่ีองค์กรแห่งใหม่หรือต้องการจะ
เปล่ียนสายอาชีพ ของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ในการศกึษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการ

อาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร” ได้ก าหนดตวัแปรอิสระ
และตวัแปรตาม ไว้ดงันี ้
 

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
ปัจจัยด้านส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศกึษา 
5. รายได้เฉล่ียตอ่เดือน  
6. ระยะเวลาในการท างาน 

 

ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม
ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานคร 
 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
1. ความไมม่อีสิระในการท างาน 
2. ความไมส่ าคญัในการท างาน 
3. ความไมห่ลากหลายในการท างาน 
4. ผลสะทอ้นกลบัของงาน 

 

ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการ
ท างาน 
1. ความออ่นล้าทางอารมณ์ 
2. การลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน 
3. ความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค 
4. การลดความส าเร็จสว่นบคุคล 

 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1. พนักงานด้านบริการอาหารและเค ร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานคร มีปัจจยัด้านส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้
เฉล่ียตอ่เดือน และระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกท่ีแตกตา่งกนั 

2. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิในด้านความไม่มีอิสระในการท างาน ด้านความไม่ส าคญัใน
การท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน และด้านผลสะท้อนกลับของงาน มี
ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

3. ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดค่า
ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน ความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค และการลดความส าเร็จส่วนบคุคล มี
ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  12 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการ

อาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร” ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องต่าง  ๆ โดยก าหนดประเด็นในการน าเสนอ
ตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัด้านสว่นบคุคล 
2. แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ 
3. แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัความเหน่ือยหนา่ย ออ่นล้าในการท างาน 
4. แนวคดิ และทฤษฎีเก่ียวกบัความตัง้ใจลาออก 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคล 

องค์ประกอบของประชากรศาสตร์ หมายถึง คุณลักษณะของประชากรในด้านต่าง  ๆ 
ได้แก่ เพศ อายุ ท่ีอยู่อาศัย สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ เชือ้ชาติ ภาษา และศาสนา 
องค์ประกอบด้านอายแุละเพศ เป็นองค์ประกอบหรือคณุลกัษณะขัน้พืน้ฐานของประชากรท่ีจดัว่า
มีความส าคญักว่าองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ เพราะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อการเกิด การ
ตาย และการย้ายถ่ิน อนัเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงด้านขนาด องค์ประกอบ และ
การกระจายตวัประชากร โดยองค์ประกอบของประชากรศาสตร์ สามารถแบง่ออกเป็นด้านตา่ง  ๆ 
ได้ดงันี ้(ภมูิศาสตร์และภมูิสารสนเทศ มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสนุนัทา. 2550) 

วชิรวชัร  งามละม่อม (2558) ลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ เป็นความหลากหลาย
ด้านภูมิหลงัของบคุคล ซึ่งได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวโุส
ในการท างาน เป็นต้น โดยจะแสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปัจจุบัน ใน
หน่วยงานหรือในองค์กรตา่ง ๆ ซึง่ประกอบด้วยพนกังานหรือบคุลากรในระดบัตา่ง ๆ ซึ่งมีลกัษณะ
พฤตกิรรมการแสดงออกท่ีแตกตา่งกนัมีสาเหตมุาจากความแตกตา่งทางด้านประชากรศาสตร์หรือ
ภมูิหลงัของบคุคล 

กรรณิการ์  เหมือนประเสริฐ (2548)ได้กล่าววา่ ในหน่วยงานองค์กรตา่ง ๆ จะประกอบไป
ด้วยบุคลากรในระดบัต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกตา่งกันออกไป
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ลกัษณะพฤติกรรมของบคุคลท่ีแสดงออกแตกตา่งกนันี ้มีสาเหตมุาจากปัจจยัตา่ง ๆ ซึ่งได้แก่ อาย ุ
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์กร ลกัษณะพฤตกิรรมในการท างานของบคุคล 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2548) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
ประกอบด้วย อายุ เพศ สถานภาพครอบครัว รายได้ อาชีพ ระดบัการศึกษา องค์ประกอบเหล่านี ้
เป็นเกณฑ์ท่ีนิยมน ามาใช้ในการแบง่ส่วนการตลาด โดยลกัษณะประชากรศาสตร์เป็นสิ่งท่ีส าคญั
และสถิติท่ีวดัได้ของประชากรท่ีจะสามารถน ามาช่วยก าหนดตลาดของกลุ่มเปา้หมาย รวมทัง้ง่าย
ต่อการวัดมากกว่าตวัแปรทางด้านอ่ืน ๆ ตวัแปรทางด้านประชากรท่ีส าคญั และคนท่ีมีลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ตา่งกนั จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาตา่งกนั โดยการวิเคราะห์จากปัจจยัดงัตอ่ไปนี ้

1.1 เพศ (Sex) ความแตกตา่งทางเพศ ท าให้บคุคลมีพฤตกิรรมของการติดตอ่ส่ือสาร
ตา่งกนั คือ เพศหญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ี
เพศชายไม่ได้มีความต้องการท่ีจะสง่และรับขา่วสารเพียงอยา่งเดียวเทา่นัน้ แตมี่ความต้องการท่ีจะ
สร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึน้จากการรับและส่งข่าวสารนัน้ด้วย เพศเป็นตวัแปรในการแบ่ง
สว่นตลาดท่ีส าคญัเช่นกนั ดงันัน้นกัการตลาดต้องศกึษาตวัแปรนีอ้ย่างรอบคอบ เพราะในปัจจบุนั
นีต้ัวแปรด้านเพศมีการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมการบริโภค การเปล่ียนแปลงดังกล่าวอาจมี
สาเหตจุากการท่ีสตรีท างานมากขึน้ 

1.2 อายุ (Age) เน่ืองจากผลิตภัณฑ์จะสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่ม
ผู้บริโภคท่ีมีอายุต่างกัน นักการตลาดจึงใช้ประโยชน์จากอายุเป็นตวัแปรด้านประชากรศาสตร์ท่ี
แตกต่างของส่วนตลาด นักการตลาดได้ค้นคว้าความต้องการของส่วนตลาดส่วนเล็ก (Niche 
market)โดยมุ่งความส าคญัท่ีตลาดส่วนนัน้เป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกันในเร่ืองของ
ความคิด และพฤติกรรมคนท่ีมีอายุน้อยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์ และมองโลก
ในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก ในขณะคนท่ีอายุมากมักจะมีความคิดท่ีอนุรักษ์นิยม ยึดถือการ
ปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ี
แตกต่างกัน ลักษณะการใช้ส่ือมวลชนก็ต่างกัน คนท่ีมีอายุมากมกัจะใช้ส่ือเพ่ือแสวงหาข่าวสาร
หนกั ๆ มากกวา่ความบนัเทิง 

1.3 สถานภาพสมรส (Marital Status) หมายถึง องค์ประกอบสหประชาชาติแบ่ง
ประเภทสถานภาพสมรส ดงันี ้โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง สมรสแต่แยกกันอยู่โดยไม่ถูกต้องตาม
กฎหมาย ความแตกต่างในสถานภาพสมรส มีความส าคัญทางประชากรศาสตร์ สัดส่วนของ
ประชากรในแต่ละสถานภาพสมรสมีผลต่ออัตราเจริญพันธุ์  และอัตราตายในประเทศ กล่าวคือ 
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สดัส่วนของสตรีท่ีสมรสสูงย่อมจะมีอตัราเกิดสงู นอกจากนีย้งัพบว่า ชายและหญิงท่ีสมรสมีอตัรา
ตายต ่ากวา่คนโสด หม้าย และหยา่ร้างในกลุม่อายเุดียวกนั 

1.4 การศึกษา (Education) เป็นดชันีหนึ่งท่ีแสดงถึงฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม
ของประเทศ ข้อมลูเก่ียวกบัการศกึษาของประชากรเป็นข้อมลูท่ีมีประโยชน์แก่รัฐบาลและเอกชนใน 
การน าไปเป็นพืน้ฐานการคาดประมาณก าลงัคนในอนาคต และการพฒันาประเทศ จะเห็นได้ว่า
ประเทศใดมีสัดส่วนของประชารท่ีไม่รู้หนังสือมาก ๆ ก็หมายถึงว่าประเทศนัน้ยงัด้อยพัฒนาอยู่
มาก และการทราบถึงสดัส่วนของประชากรในวยัศึกษาเล่าเรียนก็ย่อมมีส่วนช่วยในการวางแผน 
และนโยบายทางการศกึษาของรัฐบาล 

1.5 รายได้ (Income) (Tenure Job Performance) เป็นตวัแปรส าคญัในการก าหนด
สว่นของตลาด โดยทัว่ไปนกัการตลาดจะสนใจผู้บริโภคท่ีมีความร ่ารวย แตอ่ยา่งไรก็ตามครอบครัว
ท่ีมีรายได้ต ่าจะเป็นตลาดท่ีมีขนาดใหญ่ ปัญหาส าคญัในการแบ่งส่วนตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้
อย่างเดียวก็คือ รายได้อาจจะเป็นตัวชีก้ารมีหรือไม่มีความสามารถในการจ่ายสินค้า ใน
ขณะเดียวกันการเลือกซือ้สินค้าท่ีแท้จริงอาจถือเป็นเกณฑ์รูปแบบการด ารงชีวิต รสนิยม คา่นิยม 
อาชีพ การศึกษา ฯลฯ แม้ว่ารายได้จะเป็นตัวแปรท่ีใช้บ่อยมาก นักการตลาด ส่วนใหญ่จะโยง
เกณฑ์รายได้รวมกับตัวแปรด้านประชากรศาสตร์หรืออ่ืน  ๆ เพ่ือให้ก าหนดตลาดเป้าหมายได้
ชดัเจนยิ่งขึน้ เชน่ กลุม่รายได้อาจจะเก่ียวข้องกบัเกณฑ์อายแุละอาชีพร่วมกนั 

1.6 ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure Job Performance) ผู้อาวุโส
ในการท างานจะมีผลงานสูงกว่าบรรดาพนักงานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนท่ีมี
ลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาต่างกัน (ปรมะ  สตะเวทิน, 2533, p. 
112) 

สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคล 
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาข้างต้น ขออ้างอิงจาก (วชิรวัชร  งามละม่อม, 

2558) และ (กรรณิการ์  เหมือนประเสริฐ, 2548) ซึ่งผู้วิจยัสรุปได้ว่า ปัจจยัด้านส่วนบคุลเป็นความ
หลากหลายด้านคุณลกัษณะของประชากร ซึ่งได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
รายได้ เป็นต้น เพ่ือท าให้ทราบรายละเอียดเก่ียวกับคุณลักษณะของประชากรได้เหมาะสม 
สามารถปอ้งกนัและวางแผน เพ่ือก าหนดนโยบายด้านประชากรรองรับในอนาคต สามารถจ าแนก
ทรัพยากรมนษุย์ และท าให้มีความเข้าใจในเร่ืองของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างสงัคมได้เป็นอย่าง
ดี 
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แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะของงานที่ปฏบิัติ 
สมคิด  บางโม (2550) อ้างอิงจาก (ปกภณ  จนัทศาสตร์, 2557, pp. 12-15) การก าหนด

หน้าท่ีงาน หมายถึง กิจกรรมหรือภารกิจหน้าท่ีงานท่ีต้องปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กร 

อ านาจ  ธีระวนิช (2553, p. 453) ได้อธิบายถึงแนวคิดการพัฒนาแบบจ าลองลกัษณะ
งานของ Richard Hackman และ Greg Oldham สามารถน าไปใช้ในการออกแบบงานเพ่ือสร้าง
แรงจงูใจให้กบัพนกังานได้เป็นอย่างดี ซึ่งเก่ียวข้องกบัองค์ประกอบส าคญั 3 ประการ คือ ลกัษณะ
งานหลัก สภาพทางจิตวิทยาท่ีส าคัญ  และผลท่ีคาดว่าจะได้ รับลักษณะงาน (Core Job 
Characteristics) จะท าให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานและน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จากงาน
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความหลากหลายของทักษะ 2) ความมีอัต
ลกัษณ์ของภาระงาน 3) ความส าคญัของภาระงาน 4) ความเป็นอิสระ 5) ผลป้อนกลบัของงาน 
ดงันัน้ลักษณะงาน 5 ประการนี ้มีผลกระทบต่อแรงจูงใจ ความพอใจในงาน และมีผลท าให้การ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสูงขึน้ เพราะลกัษณะนีมี้ผลตอ่สภาพจิตวิทยาท่ีส าคญั 3 ประการด้วยกัน 
ได้แก่ ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าท่ีได้รับจากตัวงาน ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าท่ีได้รับจากความ
รับผิดชอบในงาน และความรู้ผลลพัธ์ของงาน 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551, p. 78) อธิบายว่าปัจจุบันบุคลากรมีความรู้เพิ่มขึน้ มี
ทศันคติและความต้องการในการท างาน ตลอดจนการใช้ชีวิตท่ีตา่งจากอดีต สงัคมมีความซบัซ้อน
เก่ียวข้องกนัมากขึน้พนกังานรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถมากขึน้พร้อมท่ีจะรับผิดชอบ
มากขึน้ และมกัตอ่ต้านการปฏิบตัิงานท่ีคอยรับค าสัง่เพียงอย่างเดียว แตบ่คุคลจะต้องการอ านาจ
ในการตดัสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน เพ่ือท่ีจะปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มความรู้
ความสามารถ 

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2534, pp. 130-131) ได้ให้ค าจ ากดัความว่าลกัษณะของงาน
ประกอบด้วยการท่ีผู้ ปฏิบตัิงานรับทราบว่างานท่ีท ามีความท้าทาย มีลักษณะสร้างสรรค์งานมี
ความน่าสนใจ มีโอกาสท่ีจะได้เรียนรู้การได้รับผิดชอบงานท่ีท าสามารถควบคมุการท างาน และ
งานนัน้มีโอกาสท่ีจะท างานให้เสร็จจะท าให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ลกัษณะ
งานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติในการท างาน โดยลกัษณะงานท่ีเป็นสิ่งจูงใจจะมีผลให้
พนกังานมีอารมณ์และความรู้สึกไปในทางบวกท าให้พนกังานปฏิบตัิงานได้อย่างดี ในทางกลบักนั
ถ้าหากว่าลกัษณะงานไม่เป็นสิ่งจงูใจพนกังานจะรู้สึกไม่ชอบงานไม่พอใจในงานถ้าต้องทนท างาน
ในลกัษณะนีเ้ป็นเวลานานพนกังานจะรู้สกึเบื่อหนา่ย 
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ความหมายของของคุณลักษณะงาน  
Hackman & Oldham. อ้างอิงจาก (ทิพย์สุคนธ์  จงรักษ์ , 2556, pp. 22-25) ได้

กล่าวถึงคุณลักษณะงานว่า คุณลักษณะงานท่ีดี จะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน ( Internal 
Motivation) ในการท างานของบคุคลท่ีจะท าให้เขารู้สึกอยากท างาน และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือน
รางวัลท่ีให้กับตนเองและถ้าหากผลงานออกมาไม่ได้ บุคคลก็จะพยายามมากขึน้เพ่ือหลีกเล่ียง
ผลงานท่ีไม่พึงพอใจ เพ่ือเพิ่มรางวลัให้กับตนเองจากคณุภาพผลงานท่ีดี (Hackman & Oldham 
1975) สอดคล้องกับ Bhuiam and Menguc (2002) การออกแบบงานท่ีท าให้ผู้ ออกแบบงานมี
อิสระในการท างานจะเพิ่มแรงจงูใจภายในในการท างานโดยท าให้มีความรับผิดชอบในงานมากขึน้ 
สิ่งเหล่านีจ้ะมีผลตอ่สภาพจิตใจท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานโดยงานท่ีแตล่ะบคุคลปฏิบตัิอยู่
จะเป็นอย่างไรนัน้ขึน้อยู่กบัลกัษณะของการออกแบบงานว่าจะจดัหรือออกแบบงานอยา่งไร เพราะ
การออกแบบงาน (Design of Work) เป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลใน
องค์กร และมีความส าคญัโดยตรงต่อการปฏิบตัิงาน ดงันัน้การออกแบบคณุลกัษณะของงานจึง
เร่ิมจากงานท่ีมีความง่ายไปหางานท่ีมีความยากดงันี ้

1. การก าหนดลักษณะของงานตามความเรียบง่าย (Job Simplification) เป็น
การออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน 
ขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจง และไม่เน้นรายละเอียดมากนกั โดยผู้ ท่ีปฏิบตัิงานไม่ต้อง
ตดัสินใจหรือวางแผนการท างานใด ๆ ทัง้สิน้ 

2. การก าหนดลักษณะของงานโดยวิธีการขยายงาน (Job Enlargement) เป็น
การออกแบบคุณลักษณะของงาน โดยมีการก าหนดขอบเขตของงานแบบกว้าง  ๆ โดยท่ี
ผู้ปฏิบตังิานต้องสามารถปฏิบตัหิน้าท่ีท่ีเป็นกิจกรรมของงานหลาย ๆ อยา่งได้ 

3. การก าหนดลักษณะของงาน โดยวิธีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการ
ออกแบบคณุลกัษณะของงาน โดยให้มีการหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ีงาน โดยท่ีงานแต่ละหน้าท่ี
ไม่มีการเปล่ียนแปลงแต่ให้ผู้ ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้งานต่าง  ๆ ได้โดยการหมุนเวียน 
สบัเปล่ียนหน้าท่ีงานไปเร่ือย ๆ ซึง่ผู้ปฏิบตังิานต้องสามารถปฏิบตังิานได้ในทกุลกัษณะของงาน 

4. การก าหนดลักษณ ะของงาน  โดยวิ ธีการเพิ่ มคุณ ค่าของงาน  (Job 
Enrichment) เป็นการออกแบบคณุลกัษณะของงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความสนใจท่ีจะท างาน
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ และท า ให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความสุขใจการท างานวิธีออกแบบงาน
ดงักลา่ว ผลท่ีได้จะมีความแตกตา่งกนัไป ซึง่แล้วแตแ่นวคดิขององค์กรและผู้บริหารองค์กร ส าหรับ
วิธีการออกแบบงานโดยการเพิ่มคณุคา่ของงาน (Job Enrichment) ท่ีนิยมใช้กนัและมีช่ือเสียงมาก
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ท่ีสุด  คือ  รูปแบบการจัดคุณ ลักษณ ะของงาน  (Job Characteristic Model) ซึ่ งจะท าให้
ผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกมีความสขุในการท างานนัน้เป็นแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) ซึ่ง
เช่ือว่าแรงจูงใจภายใจของบุคคลในการปฏิบัติ งาน เกิดขึ น้ จาก สภาวะทางจิตวิทยา 
(Psychological States) 3 ประการคือ  

4.1 รับรู้ผลของการท างานท่ีได้ปฏิบตัิไป (Knowledge of the Results) เป็น
การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของตนเองว่ามีประสิทธิภาพเพียงใดและมีความพึงพอใจในผลงาน
เพียงใด  

4.2 การได้รับผิดชอบต่อผลของงาน (Experience Responsibility for the 
Result) เป็นความเช่ือมัน่ของบคุคลในผลงานท่ีเขาได้ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบตัิมากกว่าท่ี
จะขึน้กับกระบวนการท างานตามนายจ้าง หรือผู้ ร่วมงาน กล่าวคือถ้าบุคคลทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบตังิานก็จะท าให้เขารู้สกึภาคภมูิใจในผลงาน  

4.3 การรับรู้ความหมายของงาน (Experience the Work as Meaningful) 
เป็นการท่ีผู้ปฏิบตังิานรับรู้ถึงคณุคา่ในงานท่ีเขาได้ปฏิบตัแิละได้รับทราบข้อมลูเก่ียวกบังานท่ีเขาได้
ปฏิบตัไิปสรุปได้วา่ สภาวะทางจิตวิทยา 3 สิ่งดงักลา่ว มีผลมาจากแรงจงูใจภายในของบคุคล ท่ีจะ
ท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ Hackman and Oldham 
(1975) ได้น าเสนอทฤษฎีเก่ียวกบัคณุลกัษณะของงานท่ีจะชว่ยอธิบายถึงแรงจงูใจในการท างานได้
ดีท่ีสุดทฤษฎีหนึ่งขึน้มา โดยมีความคิดเห็นว่า หากพนักงานมีแรงจูงใจภายในงาน พนักงานจะ
สามารถแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบตัิงานท่ีดีออกมา และจะเป็นการผลกัดนัให้พนกังานมี
พฤตกิรรมท่ีดีเชน่นัน้ตอ่ไป 

ส าห รับแบบจ าลองคุณ ลักษณะของงาน  (Job Characteristics Model) โดย 
Hackman and Oldham นัน้จะประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

สว่นท่ี 1 คณุลกัษณะของงาน 5 ประการ ท่ีมีส่วนให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการ
ปฏิบตังิานประกอบด้วย 

1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง คณุลกัษณะงานท่ีมี
ความแตกตา่งอนัเน่ืองมาจากหลาย ๆ ด้านในหนว่ยงาน ท าให้บคุคลต้องน าความรู้ ความสามารถ
และความช านาญเฉพาะตนมาใช้ในการปฏิบตังิาน 

2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัความมาก
น้อยท่ีบุคลากรได้ท างานให้เสร็จสมบูรณ์ทัง้หมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความ
พยายามในการท างานของตนตัง้แตเ่ร่ิมต้นจนกระทัง่สิน้สดุกระบวนการได้ 
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3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากน้อย
ของงานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกัน หรือ
บคุคลภายนอกหนว่ยงาน 

4. ความมีเอกสิทธิของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระใน
การคดิการตดัสินใจ และการวางแผนวิธีการปฏิบตังิานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของตนอย่างเตม็ท่ี 

5. ผลย้อนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง ระดับความมากน้อยของ
บคุลากรท่ีได้รับข้อมลูโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 

ส่วนท่ี 2 สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) ซึ่งสัมพันธ์กับ
คณุลกัษณะของงานมี 3 ประการ ได้แก่ 

1. ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ก า ร รั บ รู้ ค ว า ม ห ม า ย ข อ ง ง า น  ( Experienced 
Meaningfulness of Work) หมายถึง ระดับความรู้สึกของพนักงานว่างานนัน้มีคุณค่าหรือมี
ความส าคญัมากน้อยเพียงใดพิจารณาได้จากความหลากหลายของทกัษะการปฏิบตัิงาน การได้
รับผิดชอบงานทัง้หมด และความส าคญัของงาน 

2. ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced 
Responsibility for Work Outcome) หมายถึง ระดับความรู้สึกของพนักงานว่าตนสามารถ
ปฏิบตังิานนัน้ได้ด้วยตนเองมากน้อยเพียงใด พิจารณาได้จากความเป็นอิสระของงาน 

3. การรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน (Knowledge of Results) หมายถึง 
ระดบัการรับรู้ของพนกังานตอ่ผลการปฏิบตัิงานท่ีตนท า พิจารณาได้จากข้อมลูย้อนกลบัจึงสรุปได้
วา่ คณุลกัษณะของงานทัง้ 5 ประการ สามารถสง่ผลตอ่สภาวะทางจิตวิทยาทัง้ 3 ประการได้ 

ส่ วน ท่ี  3 ผ ลลัพ ธ์ ท่ี เกิ ด ขึ น้ กับ ตั วบุ คคลและงาน  (Personal and Work 
Outcomes) เม่ือบุคคลมีสภาวะทางจิตวิทยา ทัง้ 3 สภาวะข้างต้นจากการปฏิบัติงานแล้ว จะ
ก่อให้เกิดผลลพัธ์ ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. แรงจงูใจภายในงานสงูขึน้  
2. ผลการปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพมากขึน้  
3. ความพงึพอใจในงานสงูขึน้  
4. อตัราการขาดงาน และ 
5. การลาออกจากงานลดลง  
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นอกจากนี ้ยงัมีความแตกต่างระหว่างบุคคลอีก 3 ประการท่ีมีส่วนส า คญัต่อความ
เข้าใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลพัธ์จากการ
ปฏิบตังิานได้แก่ 

1. ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน การมีความรู้และทักษะท่ีเพียงพอและ
เหมาะสมตอ่การปฏิบตัิงานสามารถส่งผลให้บคุคลปฏิบตัิงานได้ดี และเกิดความรู้สึกทางบวกต่อ
งานท่ีท า 

2. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า บุคคลท่ีต้องการพฒันาตนเองอยู่เสมอทัง้
ในด้านความรู้ และทกัษะในการปฏิบตัิงาน เพ่ือสร้างความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงานของตนเอง 
มกัมีแรงจงูใจภายในงานสงู หากได้ปฏิบตังิานท่ีมีความซบัซ้อน หรือท้าทาย 

3. ความพึงพอใจต่อปัจจัยภายนอกงาน การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจัย
ภายนอกงานเช่น รายได้ เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บงัคบับญัชา สามารถส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึก
ทางบวกตอ่งานและเกิดแรงจงูใจภายในงานได้มากภายนอกของงานมากกว่า 

ดงันัน้คณุลกัษณะงาน 5 มิติของ Hackman and Oldham มาเป็นกรอบแนวคิด 
โดยงานวิจยัครัง้นี ้คุณลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีออกแบบเพ่ือให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ
ภายใน ในการปฏิบตัิงาน ซึ่งประกอบด้วยคณุลกัษณะงาน 5 มิติ คือ ความหลากหลายของทกัษะ 
ความมีเอกลักษณ์ในงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระของงาน และการได้รับข้อมูล
ย้อนกลบัจากงาน 

Hackman & Oldham. อ้างอิงจาก (ทวีศักดิ์   รองแขวง, 2555, pp. 14-16) ได้
อธิบายเก่ียวกับแนวความคิดการปรุงแต่งงาน เช่ือว่ามิติของงาน จะมีผลกระทบต่อสภาวะของ
จิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยังผลลัพธ์ในเร่ืองผลงานและความพึงพอใจของบุคคล
ผู้ปฏิบตังิาน ทฤษฎีคณุลกัษณะงานนัน้อยู่บนพืน้ฐานของทฤษฎีแรงจงูใจ คณุลกัษณะของงานนัน้
น าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเช่ือ ทศันคติ ซึ่งเกิดขึน้จากประสบการณ์ น าพาไปสู่การจูง
ใจในการท างาน ผลการปฏิบตัิงานท่ีดี และความพงึพอใจในการท างาน โดยคณุลกัษณะของงานท่ี
ส าคญัจะมีอยู ่5 ปัจจยั คือ 

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือ ในการท างานนัน้ผู้ ท าได้ใช้
ความรู้ หรือทกัษะท่ีหลากหลายในการท างานมากน้อยแคไ่หนซึง่งานยิ่งท้าทายมากเท่าไรก็ยิ่งเพิ่ม
คณุคา่มากเท่านัน้ในทางกลบักนัคืองานท่ีไม่ต้องใช้ทกัษะมากนกั หรือเป็นงานเดมิ ๆ จะเป็นงานท่ี
ไมต้่องใช้ทกัษะและอาจเป็นงานท่ีซ า้ซากและไมก่่อเกิดคณุคา่เพิ่ม 
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2. ความเก่ียวเน่ืองกันของงาน หรือมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Task 
Identity) คือได้ท างานนัน้เป็นชิน้เป็นอนัแค่ไหน ได้ท าจนจบกระบวนงาน หรือได้ท าเพียงบางส่วน 
บางจุดของงานเท่านัน้ ซึ่งในงานตามสายการผลิตมกัพบว่าพนักงานจะท างานเป็นบางส่วนของ
งาน 

3. ความส าคญัของงาน (Task Significant) คืองานนัน้ ๆ มีความส าคญั และมี
คุณค่าแค่ไหนความส าคญันัน้อาจเป็นความส าคัญ และมีคุณค่าต่อบุคคลท่ีเก่ียวข้อง หรือต่อ
องค์กร หรือมีค่าต่อชีวิต และทรัพย์สิน หรือต่อสังคมเพียงไร และอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน
อยา่งมาก เชน่ งานขบัรถโดยสารสาธารณะ ซึ่งต้องรับผิดชอบชีวิตของผู้ โดยสาร 

4. ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือผู้ปฏิบตัิมีอิสระในงานท่ีตนเองรับผิดชอบแค่
ไหนโดยได้ใช้ความคิด ได้ตัดสินใจด้วยตนเอง สามารถจัดตารางงานของตนเอง หรือในทาง
กลบักนัอาจจะเป็นงานท่ีต้องท าตามคูมื่อ หรือตามค าสัง่เทา่นัน้ 

5. ผลสะท้อนของงาน (Feedback) คือผู้ปฏิบตัิงานได้ข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับ
ผลงานตนเองหรือไม่เพราะการได้รับข้อมูลย้อนกลบัจะท าให้ได้ทราบว่า ผลงานท่ีเกิดขึน้นัน้เป็น
อย่างไร มีผลตอ่ผู้ เก่ียวข้องอย่างไร และงานนัน้ประสบความส าเร็จหรือไม่ต้องมีการแก้ไขปรับปรุง
อยา่งไร เพ่ือจะได้พฒันาให้ดียิ่งขึน้ตอ่ไปเร่ือย   ๆ  

ปัจจัยของงานทัง้ 5 ประการนีมี้ผลต่อสภาวะทางจิตใจท่ีส าคัญ และท าให้เกิด
แรงจงูใจในการท างาน ได้ผลงานท่ีมีคณุภาพ สร้างความพึงพอใจ และลดปัญหาจากการขาดงาน
หรือลาออกจากงานซึง่สภาวะทางจิตใจนัน้มีด้วยกนั 3 ประการคือ 

1. ความรู้สึกว่างานนัน้มีความหมาย มีความพิเศษ บุคคลจะรับรู้ว่างานท่ีได้
ปฏิบตัไิปนัน้เป็นสิ่งท่ีมีคณุคา่มีความส าคญัตามแตล่ะทศันคตขิองบคุคล 

2. ความรู้สึกว่าได้รับผิดชอบในผลลัพธ์จากงานของตนเอง บุคคลจะเช่ือมั่นว่า
ตนสามารถใช้ความสามารถเพ่ือสร้างผลลพัธ์ท่ีเป็นผลงานจากความพยายามของตน 

3. การได้รับทราบผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ ผลสะท้อนกลบัจากงานจะท าให้ทราบผลลพัธ์
จากงานนัน้ ๆ จึงท าให้ตนเองทราบความคิดเห็นในผลงานจากผู้ เก่ียวข้อง บุคคลจะต้องสามารถ
ประเมินระดบัผลงานของตนเองว่าอยู่ในระดับท่ีน่าพอใจหรือไม่ และจะเกิดความสุขเม่ือได้รับ
ทราบว่าผลของงานท่ีตนท าได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้ เก่ียวข้องหรือถ้าผลลพัธ์ของงานไม่น่า
พอใจในสายตาผู้ อ่ืนก็ต้องน้อมรับผลท่ีเกิดเพ่ือน าไปปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึน้ เม่ือบุคคลได้รับผล
จากสภาวะทางจิตใจแล้วจะเกิดผลตอ่บคุคลและการท างานโดย 

1. บคุคลนัน้จะเกิดแรงจงูใจภายในระดบัท่ีสงูขึน้จากการท างาน 
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2. งานท่ีท ามีคณุภาพมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 
3. เกิดความพงึพอใจในงานท่ีท า 
4. จากผลท่ีเกิดจากสภาวะจิตใจข้างต้นจะส่งผลให้พนกังานมีการหยุดงาน 

และ 
5. อตัราการลาออกต ่าลง 

การน าทฤษฎีว่าด้วยคุณลักษณะงานไปใช้ให้เกิดประโยชน์และสร้างผลลัพธ์ท่ีจะ
เกิดขึน้ในทางท่ีได้กล่าวไว้ จะต้องมีปัจจยัด้านตา่ง ๆ ท่ีส่งเสริมกนัอยู่ ทัง้นีจ้ะต้องเกิดจากแรงจงูใจ
ภายในของบุคคลท่ีต้องการจะพัฒนาตนเอง ต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิต เพราะสิ่ง
เหล่านีจ้ะเป็นเสมือนการเสริมแรงด้านบวกให้กบัการมุ่งมัน่ท างานซึ่งบุคคลจ าพวกนีจ้ะได้รับผลท่ี
ชดัเจนตามทฤษฏีรวมถึงปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจในการท างาน เช่น ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน ปัจจยัพืน้ฐานในการใช้ชีวิต และความมัน่คงในอาชีพ ปัจจยัเหล่านีจ้ะส่งผลเช่นเดียวกับ
แรงจงูใจภายในของบคุคลนัน้  

สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาข้างต้น ซึ่งผู้วิจยัสรุปได้ว่า คณุลกัษณะงานคือ การ

สร้างความรับรู้ การท่ีสามารถระบุคณุคา่ในงานท่ีท า ให้สามารถสนองความต้องการบรรลผุลการ
ปฏิบตังิานเป็นการตอบสนองความต้องการระดบัหนึง่ของบคุคลอนัจะก่อให้เกิดประสิทธิผลในการ
ท างานและคุณประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งองค์ประกอบทัง้ 5 ประการ ได้แก่ ความมีอิสระในการ
ท างาน ความส าคญัของงานท่ีปฏิบตัิ ความหลากหลายในการท างาน ความเก่ียวเน่ืองกนัของงาน 
และผลย้อนกลบัของงาน โดยงานท่ีมีความสมัพนัธ์เก่ียวกับบุคคลผู้ท างานอย่างใกล้ชิด มนุษย์มี
ความจ าเป็นท่ีจะต้องท างานเพ่ือหาเลีย้งชีพ ดงันัน้งานจึงถือว่าเป็นสิ่งจงูใจตอ่บุคคลได้ ถ้างานท่ี
ต้องท านัน้มีความรู้สึกทางอารมณ์ในแง่ลบ ย่อมไม่สร้างแรงจงูใจให้กบับคุคลากรในการท างานได้ 
ดงันัน้การก าหนดคณุลกัษณะงานให้สามารถจงูใจบคุลากรให้มีความมุง่มัน่ มีตัง้ใจอยูก่บังานท่ีท า 
ตัง้ใจท่ีจะฟันฝ่าอปุสรรค และมีความสุขในการท างานนัน้ จ าเป็นต้องสร้างคณุคา่ให้กับงาน ต้อง
ปลกูฝังให้บุคลากรเกิดทศันคติท่ีดีต่องาน และรู้สึกว่างานนัน้มีความส าคญั แล้วผลลพัธ์ของงาน
นัน้ก็ขึน้อยู่กบัการเอาใจใส่งาน การเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังานท่ีท า แตก่ารจะสร้างทศันคติท่ี ดีตอ่
งานของบุคลากรนัน้ต้องเกิดจากจิตส านึกรวมกับแรงกระตุ้นภายในจิตใจของบุคลากรท่ีต้องการ
พฒันาคณุภาพของงานและเกิดความรักในงานนัน้ งานวิจยันีไ้ด้เลือกตวัแปร ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ
เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองนี ้เพราะลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิเป็นเหมือนตวัชีว้ดั
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ความพึงพอใจและไม่พึ่งพอใจในการท างานของบุคลากร ซึ่งอาจจะส่งผลท าให้เกิดความตัง้ใจ
ลาออกของพนกังาน 
 

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน 
จิตกาญจนา  ชาญศลิป์ (2558) ได้ให้ความหมายเก่ียวกบัความเหน่ือยหน่าย ออ่นล้าใน

การท างานไว้ว่า เป็นกลุ่มอาการความรู้สึกท้อแท้ อ่อนล้าทัง้ทางร่างกาย และจิตใจ สูญเสีย
ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล รู้สึกไร้ความสามารถ ล้วนเป็นผลสืบเน่ืองมากจากการเกิดความเครียด
เรือ้รังในการท างานท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัตา่ง ๆ โดยท่ีบคุคลไมส่ามารถปรับตวัเพ่ือเผชิญกบัสภาวะ
ความเครียดท่ีเกิดขึน้ได้ จงึเกิดภาวะความเหน่ือยหนา่ยในการท างานขึน้ 

นวลพรรณ  ช่ืนประโยชน์ (2554) ได้ให้ความหมายเก่ียวกบัความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้า
ในการท างานไว้ว่า อาการท่ีแสดงออกถึงความอ่อนล้าทางร่างกายและจิตใจ การเกิดความรู้สึก
เหน่ือยล้า ท้อแท้และรู้สึกไร้ประสิทธิภาพในการท างาน ความรู้สึกลดความเป็นบคุคล เกิดทศันคติ
ในทางลบ โดยมีสาเหตมุาจากความเครียดเรือ้รัง ท่ีสะสมจากการท างาน การเผชิญปัญหาเดิม
บอ่ยซ า้ และไมส่ามารถตอบสนองตอ่ความเครียดท่ีเกิดขึน้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

บญุเอือ้  โจว (2553) สรุปได้ว่า ความเหน่ือยหน่ายเป็นปฏิกิริยาตอบสนองความเครียด 
จากสภาพแวดล้อมในการท างาน ความเหน่ือยหน่ายแสดงอาการร่วมกันทัง้ร่างกาย จิตใจ และ
อารมณ์ โดยแสดงออกเป็นความออ่นล้า เหน่ือยหน่ายสญูเสียการควบคมุตนเอง ขาดความผกูพนั
กับงานท่ีท าอยู่ ขาดประสิทธิภาพในการปรับตัวและการสร้างสัมพันธภาพกับผู้ อ่ืน รวมทัง้
สภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้มีมโนทศัน์แห่งตนในทางลบและมีทศันคติทางลบต่องานและ
เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งน าไปสู่การถอยหนีจากองค์กร โดยผู้ ท่ีเกิดอาการนีจ้ะลดความผูกพนัในงานลง 
และรีบถอนออกจากงาน เช่น เฉ่ือยชาและขาดงานเพิ่มขึน้ผลการปฏิบัติงาน และคุณภาพงาน
ลดลง 

อารีรัตน์  ชวาลา (2551) ได้ให้ค าจ ากดัความว่า ความเหน่ือยหน่าย เป็นกลุ่มอาการท่ีมี
ความออ่นล้าทางด้านร่างกายจิตใจ และอารมณ์ ท าให้บคุคลสญูเสียความเช่ือมัน่ในตนเอง ท้อแท้
ในการท างานและไมส่ามารถสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่บคุคลและสิ่งแวดล้อม อนัเป็นผลมาจากการ
เผชิญกับความเครียดท่ีเรือ้รังจากการท างาน ซึ่งจะแสดงออกในลักษณะของความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ การลดความเป็นบคุคลและความส าเร็จส่วนบคุคล 

กิตติพงษ์  เช่ียวรุ่งโรจน์ (2548) ให้ความหมายของความเหน่ือยหน่ายในการท างานว่า
เป็นกลุ่มอาการของความอ่อนล้าทางอารมณ์  ความรู้สึกลดความเป็นบุคคลและการลด
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ความส าเร็จส่วนบคุคลท่ีเกิดกบับคุคลท่ีท างานเก่ียวข้องกบับคุคล และได้อธิบายเพิ่มเติมว่าความ
อ่อนล้าทางอารมณ์เป็นความรู้สึกท้อแท้ อ่อนล้าสิน้หวงั หมดก าลงัใจในการท างานหรือการด ารง
ชีวิตประจ าวนั ความรู้สึกลดความเป็นบุคคลเป็นความรู้สึกและทศันคติในทางลบท่ีมีต่อผู้ อ่ืนและ
ตอ่งานท่ีรับผิดชอบ ส่วนความรู้สึกลดความส าเร็จส่วนบคุคลเป็นความรู้สึกและทศันคติตอ่ตนเอง
ในทางลบมีความเห็นคุณค่าในตนเองต ่า ไม่มีความภาคภูมิใจในความสามารถและผลการ
ปฏิบตังิานของตน 

มาสลาช Maslach. 1997 อ้างอิงจาก (ศันสนีย์  สมิตะเกษตริน, 2545) ได้อธิบายถึง
ความหมายของความเหน่ือยหน่ายในการท างานไว้ว่า เป็นปฏิกิริยาตอบสนองทางด้านอารมณ์ท่ีมี
ต่อความเครียดเรือ้รังจากการท างาน เน่ืองจากเกิดความไม่สอดคล้องหรือความไม่สมดุลกัน
ระหว่างบุคคลกับงานท่ีท าอยู่ และจากความกดดันจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลท่ีเก่ียวข้อง 
ความเหน่ือยหน่ายนัน้เป็นอาการของความรู้สึกท้อแท้ อ่อนล้าทัง้ทางร่างกาย และจิตใจ สูญเสีย
ความสมัพันธ์ส่วนบุคคล รู้สึกไร้ความสามารถ ลดความสามารถของตนเอง ล้วนเป็นผลสืบเน่ือง
มากจากความเครียดท่ีสะสมเรือ้รังจากการท างานท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ โดยท่ีบุคคลไม่
สามารถปรับตวัเพ่ือเผชิญกบัสภาวะความเครียดท่ีเกิดขึน้ได้ จงึเกิดภาวะความเหน่ือยหนา่ยในการ
ท างาน 

ความหมายและองค์ประกอบของความเหน่ือยหน่ายในการท างาน 
นกัวิจยัส่วนใหญ่มกักล่าวถึงความเหน่ือยหน่ายในการท างานในความหมายท านอง

เดียวกันว่าเป็นสภาพในบุคคลท่ีเหน่ือยล้าทัง้ทางกายภาพและอารมณ์ท่ีมีต่องาน Maslach & 
Jackson 1986 (Schaufeli & Enzmann 1998) ได้แก่  ความรู้สึกเหน่ือยหน่าย หมดเร่ียวแรง 
ท้อแท้ เบื่อ กังวลใจ คบัข้องใจ ซึมเศร้า สิน้หวัง หมดก าลังใจและไม่มีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน จนไม่สามารถเสียสละตวัเองเพ่ือผู้ อ่ืนได้อีก การลดคณุค่าในตวัเอง ส่วนสุขภาพทางร่าย
กายนัน้ เช่น อาการปวดหัว ปวดท้อง นอนไม่หลับ ซึ่งตวัอย่างอาการท่ีกล่าวมานัน้จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน เม่ือพนกังานท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานมาก ๆ จะส่งผลให้
เกิดทัศนคติต่อการทุ่มเทในการท างานลดลงและมีผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและ
ประสิทธิผลของงานลดต ่าลงอยา่งชดัเจน 

Maslach and Jackson ได้แบ่งความเหน่ือยหน่ายในการท างานออกเป็น 3 ด้าน
ดงันี ้อ้างอิงจาก (จิตกาญจนา  ชาญศลิป์, 2558) 

1. ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์  (Emotional Exhaustion) เป็นอาการส าคัญ
เพราะเป็นอาการในระยะเร่ิมต้นของกลุ่มอาการความเหน่ือยหน่ายท่ีหากยังไม่สามารถแก้ไขได้
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บคุคลจะรู้สกึหมดก าลงัหรือสญูเสียพลงังานจนแทบจะหมดสิน้ และไม่มีแหล่งท่ีจะส่งเสริมให้พลงั
นัน้กลับมาเหมือนเดิมได้ ท าให้เกิดความรู้สึกท้อแท้สิน้หวัง ขาดก าลังใจ หมดก าลังใจในการ
ท างานหรือการด าเนินชีวิต รู้สึกว่าตนไมมี่ความสามารถท่ีจะช่วยเหลือผู้ อ่ืนได้อีก เน่ืองจากอ่อนล้า
เกินไป ไม่มีแรงจูงใจท่ีจะต่อสู้ กับอุปสรรคต่าง ๆ เม่ืออาการเหล่านีเ้กิดขึน้สักระยะอาจมีการ
อ่อนเพลียทางร่างกาย ปวดศีรษะและปวดตึงบริเวณกล้ามเนือ้ต่าง ๆ และแสดงอาการตาม
ร่างกายอ่ืน ๆ ตามมา 

2. การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน (Depersonalization) เป็นอาการท่ีเกิดต่อ
เน่ืองมาจากความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ท่ียังพอแก้ไขได้แต่ยุ่งยากซับซ้อนมากกว่า โดยจะมี
ความรู้สึกและเจตคติในทางลบต่อผู้ อ่ืนและต่องานท่ีรับผิดชอบ เช่น อาจแสดงอาการเฉยเมย ไม่
เอาใจใส่ผู้ รับบริการหรือบคุคลรอบข้าง ไมมี่ความสภุาพอ่อนโยน ไม่ใส่ใจหรือเพิกเฉยตอ่ค าร้องขอ
หรือความต้องการของผู้ รับบริการ ขาดประสิทธิภาพในการให้บริการ ไม่ค านึงถึงความ รู้สึกของ
ผู้ อ่ืน มีความรู้เจตคตใินทางลบตอ่ผู้ อ่ืน มกัต้องการแยกตวัและไมต้่องการให้ใครมายุง่เก่ียวด้วย 

3. ก า ร รู้สึ ก ว่ า ต น เอ งนั ้น ไม่ ป ระสบ ค วาม ส า เ ร็จ  (Reduced Personal 
Accomplishment) เป็นความรู้สึกและทัศนคติในทางลบต่อตนเอง เกิดจากการท่ีตนเองมี
ความรู้สึกทศันคติในทางลบต่อผู้ อ่ืนและตอ่งานท่ีรับผิดชอบ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการบริการ
ลดลง ตนเองรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมเหล่านี ้ท าให้เกิดความรู้สึกผิด รู้สึกด้อย
ความสามารถในการสร้างสมัพนัธภาพกบัผู้ อ่ืน คิดวา่ตนล้มเหลว สญูเสียการนบัถือตนเอง รู้สกึว่า
ตนเองไมมี่คา่ ขาดความภมูิใจในความสามรถและผลงานของตน 

ต่อมาได้มีนักวิจัยแบ่งองค์ประกอบของความเหน่ือยหน่ายในการท างานตาม
ลกัษณะอาการความอ่อนล้า 3 ด้านตามแนวความคดิของ Muldary 1983 อ้างอิงจาก (นวลพรรณ  
ช่ืนประโยชน์, 2554) 

1. ความอ่อน ล้าทางด้าน ร่างกาย (Physical Exhaustion) เป็นอาการ
อ่อนเพลียเหน่ือยล้าด้านร่างกายอย่างเรือ้รัง พลงังานลดลงจนไปถึงมีอาการเจ็บป่วยทางร่างกาย
อนัเก่ียวเน่ืองกับจิตใจโดยหาสาเหตุท่ีแน่ชัดไม่ได้ เช่น มีปัญหาเก่ียวกับการนอน นอนหลับยาก 
เป็นหวัดบ่อย ปวดศีรษะ ปวดท้อง คล่ืนไส้ ปวดหลัง ปวดกล้ามเนือ้ต่าง ๆ เป็นต้น McConnell 
1982 อ้างอิงจาก (นนัทยุทธ  หะสิตะเวช, 2546) Muldary 1983 อ้างอิงจาก (ทิพย์วลัย์  อภิวฒัน
นนัท์, 2539)  
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2. ความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เกิดพร้อมกับ
อาการทางกายเป็นความรู้สึกช่วยเหลือตวัเองไม่ได้ ซึมเศร้า สิน้หวงั หมดก าลงัใจและอาจน าไปสู่
ความล้มเหลวทางอารมณ์ 

3. ความอ่อนล้าทางด้านจิตใจ (Mental Exhaustion) เป็นทศันคติทางลบต่อ
ผู้ อ่ืนตอ่งานท่ีรับผิดชอบและตอ่ชีวิตของตนจนรู้สกึลดคณุคา่แหง่ความเป็นมนษุย์ 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ความเหน่ือยหนา่ย ออ่นล้าในการท างานนัน้เป็นอาการ
ของความรู้สึกท้อแท้ อ่อนล้าทัง้ทางกายภาพและอารมณ์ท่ีมีต่องาน สูญเสียความสัมพันธ์ส่วน
บคุคล รู้สึกไร้ความสามารถ ลดความสามารถของตนเอง  มีทศันคติในเชิงลบ ล้วนเป็นผลสืบเน่ือง
มากจากท้อท้อ คบัข้องใจ สิน้หวงั หมดก าลงัใจ ท่ีสะสมเรือ้รังจากการท างานท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยั
ตา่ง ๆ โดยท่ีบคุคลไม่สามารถปรับตวัเพ่ือเผชิญกบัสภาวะปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้ จึงสง่ผลให้เกิดความ
เหน่ือยหนา่ยในการท างาน 

 
สาเหตุของความเหน่ือยหน่ายในการท างาน  

Maslach and Jackson (1982, p. 58) แบ่งสาเหตุของความเหน่ือยหน่ายออกเป็น 
2 ประการคือ 1) เกิดจากตัวเอง ไม่เก่ียวข้องกับงาน 2) เกิดจากสภาพแวดล้อมในการท างาน 
อ้างอิงจาก (บญุเอือ้  โจว, 2553) 

1. เกิดจากตวัเอง ไมเ่ก่ียวข้องกบังาน 
1.1 Maslach and Jackson (1982, p. 60) กล่าวว่า ความเหน่ือยหน่าย

สามารถเกิดได้ทัง้สองเพศคือ เพศชายและเพศหญิง ซึ่งขึน้อยู่กับความแตกตา่งของลกัษณะงาน 
และลักษณะของแต่ละบุคคล มีผลท าให้เกิดความท้อแท้ในอารมณ์และลดความเป็นบุคคลของ
ผู้ ร่วมงานและผู้ รับบริการ 

1.2 Maslach and Jackson (1982, p. 60) กล่าวว่า อายุ เป็นสิ่งสะท้อนถึง
ประสบการณ์ของบุคคล ทัง้ในชีวิตส่วนตัวและการท างาน ผู้ ท่ีมีอายุมากพบประสบการณ์กับ
บุคคลหลายประเภท มีวฒุิภาวะทางอารมณ์สูงขึน้ มีความสุขุมรอบคอบ รู้จกัใช้ชีวิต มองชีวิตได้
กว้างไกล และลกึซึง้มากขึน้ สามารถปรับตวัได้สอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริงได้ดีกวา่ผู้ มีอายุ
น้อยกวา่ 

1.3 ประสบการณ์ เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ ท่ีมีประสบการณ์กับ
การเกิดความเหน่ือยหน่าย ผู้ มีประสบการณ์ในการท างานยังน้อย ประกอบกับอายุน้อยและมี
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ความแปลกใหม่จากสถานท่ีท างาน และระบบการท างานท าให้เกิดความเหน่ือยหน่ายได้มากกว่า
ผู้ ท่ีมีประสบการณ์สงูขึน้เพราะสามารถปรับตวัตอ่ความตงึเครียดจากการท างานได้ 

1.4 บคุลิกภาพ เป็นอีกปัจจยัหนึ่งท่ีมีส่วนท าให้เกิดความเหน่ือยหน่ายได้ ซึ่ง
เม่ือพิจารณาองค์ประกอบท่ีส าคญัของบุคลิกภาพท่ีก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่ายจะประกอบด้วย 
(Maslach & Jackson, 1982, p. 72)  

1.4.1 เป็นคนอ่อนแอ และต้องคอยพึ่งพาบุคคลอ่ืนเสมอ เช่น กลัว วิตก
กงัวลในงานท่ียุ่งยากล าบาก ต้องขอความช่วยเหลือจากบคุคลข้างเคียง ขาดศกัยภาพของตนเอง 
และมกัท างานตามค าสัง่อยูเ่สมอ บคุคลเหลา่นัน้มีโอกาสเส่ียงตอ่ความท้อแท้ทางอารมณ์สงู  

1.4.2 บุคคลท่ีเส่ียงต่อการเกิดความเหน่ือยหน่าย คือ คนท่ีไม่อดทน ไม่
สามารถอดกลัน้อารมณ์โกรธ มกัเป็นคนดือ้รัน้ ไม่ปฏิบตัิงานตามกฎระเบียบ มกัเกิดความคบัข้อง
ใจต่ออุปสรรคในการท างาน จะมีโอกาสลดความเป็นบุคคล และก่อให้เกิดความเสียหายเป็น
อนัตรายตอ่ผู้ รับบริการได้ 

1.4.3 บุคคลท่ีขาดความเช่ือมั่นในตนเอง จิตใจไม่มั่นคง ชอบความ
สะดวกสบาย ชอบท างานตามสถานการณ์ ชอบแก้ปัญหาเฉพาะหน้า รู้สึกเป็นความยุ่งยากท่ีจะ
ท างานให้บรรลคุวามส าเร็จ และมีประสิทธิภาพ 

2. เกิดจากสภาพแวดล้อมในการท างานของหน่วยงานหรือองค์กรท่ีก่อให้เกิด
ภาวะกดดนั และสง่ผลให้เกิดความเหน่ือยหนา่ยพอจะแบง่เป็นกลุม่ใหญ่ได้ 5 กลุม่ ดงันี ้

2.1 ลกัษณะงานท่ีต้องรับผิดชอบ 
2.2 สภาพแวดล้อมของหนว่ยงาน 
2.3 การรับรู้ตอ่ความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 
2.4 สมัพนัธภาพระหวา่งบคุลากรในหนว่ยงาน 
2.5 ระบบบริหาร 

ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่าย 
ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่ายออกเป็น 2 ประการ คือ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล 2) 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน อ้างอิงจาก(กัลยา  เดชนนัทรัตน์, 2536, p. 18) (จนัทร์เพ็ญ  
แซห่วุน่, 2536, p. 24) (จินตนา  ญาตบิรรทงุ, 2529, p. 22) 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 บุคลิกภาพ เป็นปัจจัยภายในท่ีมีส่วนก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่าย เช่น

บุคลิกภาพท่ีอ่อนแอต้องพึ่งพาผู้ อ่ืนอยู่เสมอ มีความกังวล ขาดความเช่ือมั่นในตนเอง บุคคล
เหล่านีมี้ความอ่อนล้าทางอารมณ์ได้สงู ส าหรับบคุคลท่ีขาดการอดทนอดกลัน้จะมีความคบัข้องใจ
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จากอุปสรรคในการท างาน ท าให้มีโอกาสเกิดความรู้สึกลดความเป็นบุคคลและมีผลเสียต่อ
ผู้ รับบริการได้ นอกจากนี ้บคุคลท่ีมีความเช่ืออ านาจภายในตนหรือภายนอกตนมีสว่นให้เกิดความ
เหน่ือยหน่ายในงานได้ เช่น บุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสงูมีความสามารถในการควบคมุทุก
อย่างด้วยตนเองได้ ส่วนบุคคลท่ีมีความเช่ืออ านาจภายนอกตนเองสูงมุ่งหวังพึ่งสิ่งแวดล้อม
ภายนอกหรือโชคชะตาอยูต่ลอดเวลา เม่ือพบกบัความผิดหวงัจะรู้สกึล้มเหลว บคุคลท่ีไม่ได้รับการ
ฝึกฝนเตรียมตวัในการท างานเพียงพอ เม่ือต้องท างานจริงอาจเกิดความเครียดสงูท าให้ผิดหวงัมาก 
เม่ืองานไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั นอกจากนีย้งัมีบคุลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีการศกึษาแล้วพบว่าปัจจยัท่ี
ท าให้เกิดความเหน่ือยหน่ายได้ เช่น บุคลิกภาพแบบย า้คิดย า้ท า บุคลิกภาพแบบ A หรือ
บคุลิกภาพแบบมีความก้าวร้าวในใจ 

จากปัจจัยด้านบุคลิกภาพซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพส่วนตน 
(Personality Trait) สรุปได้ว่าบุคลิกภาพท่ีก่อให้เกิดความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ได้แก่ ความ
เป็นคนอ่อนแอ ต้องพึ่งพาผู้ อ่ืนอยู่เสมอ มีความคาดหวงัสูง ต้องการการยกย่องและการยอมรับ
จากบคุคลอ่ืน ขาดความอดทนและอดกลัน้ในอารมณ์โกรธ มกัเป็นพวกท่ีชอบดือ้รัน้ ไมป่ฏิบตัติาม
กฎระเบียบ จิตใจอ่อนไหว ขาดความเช่ือมั่นในตนเอง มักรู้สึกยุ่งยากและเกิดอุปสรรคในการ
ท างานให้ส าเร็จอยู่เสมอ สิ่งเหล่านีก้่อให้เกิดภาวะกดดนั ซึ่งภาวะกดดนันีเ้ป็นกลุ่มอาการของการ
ปรับตวัโดยทัว่ไป แบง่ได้ 3 ระยะ คือระยะท่ีมีพฤติกรรมเตือน ระยะตอ่ต้าน และระยะเหน่ือยหนา่ย 
(Stage of Exhaustion) ซึ่งระยะสดุท้ายนีก้ลไกการปรับตวัหรือพฤติกรรมปกปอ้งตนเองไม่อาจท า
ให้ความเหน่ือยหนา่ยออ่นหายไปได้ ซึง่ความเหน่ือยออ่นก็คือความเหน่ือยหนา่ยนัน่เอง 

1.2 อาย ุเป็นสิ่งสะท้อนถึงประสบการณ์ของบคุคล ทัง้การใช้ชีวิตสว่นตวัและ
การท างาน ส าหรับผู้ ท่ีมีอายมุาก ได้เห็นประสบการณ์ ได้เห็นบคุคลหลายประเภท มีวฒุิภาวะทาง
อารมณ์ มีความสุขุมรอบคอบ รู้จกัการใช้ชีวิต มองชีวิตได้กว้างไกล และลึกซึง้มากกว่า สามารถ
ปรับตวัให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเป็นจริงได้ดีกว่าผู้ มีอายุน้อยกว่า (Maslach and Jackson 
(1982, p. 60) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของจินตนา  ญาติบรรทุง (2529, p. 22) ท่ีพบว่าความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพยาบาลท่ีมีอายมุาก มีระดบัความเหน่ือยหน่ายน้อยกว่าพยาบาล
ท่ีมีอายนุ้อย เน่ืองจากพยาบาลท่ีมีอายนุ้อย (21-35 ปี) มกัจะเป็นโสดและยงัอยู่ในวยัท างานสร้าง
ฐานะและแสวงหาความก้าวหน้า จึงมีโอกาสเกิดความเหน่ือยหน่ายสงู ส่วนพยาบาลท่ีมีอายมุาก 
(36-45 ปี) ส่วนใหญ่มักมีครอบครัวแล้ว มีฐานะเป็นปึกแผ่นมั่นคง ทัง้ด้านการเงินและมั่ นคง
ทางด้านการงาน และมิทุ่มเทความสนใจตอ่งานอย่างเดน่ชดั จึงมีระดบัความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานต ่ากวา่กลุม่ท่ีมีอายนุ้อย 
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1.3 สถานภาพสมรส สัมพันธภาพในครอบครัว มีส่วนสัมพันธ์กับความ
เหน่ือยหน่ายในการท างานของพยาบาล เน่ืองจากถ้าบรรยากาศในครอบครัวเต็มไปด้วย
สมัพนัธภาพท่ีดี มีความรัก ความเข้าใจ มีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันละกัน สมาชิกในครอบครัวมี
ส่วนช่วยเหลือเป็นท่ีปรึกษาแก่กันได้เม่ือเกิดปัญหาขึน้ จึงท าให้ผู้ ท่ีอยู่กับครอบครัวหรือผู้ ท่ีสมรส
แล้ว มีความเหน่ือยหนา่ยในการท างานน้อยกวา่ผู้ ท่ีเป็นโสด 

1.4 ภาระครอบครัว เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส าคญักบัความเครียดของบคุคลเพราะ
ความเครียดดงักลา่วถ้าไม่ได้รับการแก้ไขจะน าไปสู่ความเหน่ือยหน่าย การท่ีบคุคลต้องรับผิดชอบ
ครอบครัวทัง้ในด้านการดแูลและการเลีย้งดบูตุร การให้เวลากบัครอบครัว ตลอดจนการดแูลบิดา-
มารดาท่ีสงูอายก็ุเป็นปัจจยัท่ีท าให้บคุคลขาดความกระตือรือร้นในการท างานและเกิดความเครียด
จากการท างานได้ง่าย 

1.5 สมัพนัธภาพในครอบครัว ครอบครัวเป็นแหล่งท่ีประคบัประคองให้ความ
อบอุ่น ให้ภูมิคุ้มกนัมนุษย์ครอบครัวจะช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ ถ้าสถาบนัครอบครัวเข้มแข็งและ
สมาชิกในครอบครัวมีสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่กนั มีบรรยากาศในความเป็นมิตร หวงัดีตอ่กนัช่วยเหลือ
เกือ้กลูกัน แตใ่นทางตรงกนัข้ามครอบครัวอ่อนแอ สมาชิกในครอบครัวขาดสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่กัน
บคุคลก็จะขาดแรงสนบัสนุนจากครอบครัว ขาดท่ีปรึกษา ขาดผู้ ให้ความช่วยเหลือซึ่งเป็นปัจจยัท่ี
ท าให้เกิดความเครียดน าไปสูค่วามเหน่ือยหน่าย 

1.6 ระยะในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากพยาบาลท่ีส าเร็จในปัจจุบันจะมีวุฒิ
ปริญญาตรีส่วนใหญ่ มักมีความกระตือ้รือ้ร้นในการท างานสูง มีความคิดเป็นของตนเม่ือเจอ
สถานการณ์จริงของการท างานโดยเฉพาะสถานการณ์ท่ีมีความขดัแย้งระหว่างความมุ่งหวงัของ
วิชาชีพกับความมุ่งหวงัของสถาบนั เช่น วิชาชีพท่ีมีเป้าหมายมุ่งให้ผู้ ป่วยได้ดแูลเย่ียงบุคคล แต่
ขณะเดียวกันสถาบนั กลบัมุ่งนโยบายเน้นความส าเร็จของงาน ท าให้เกิดความเครียดและเหน่ือย
หนา่ยในการท างานซึง่พยาบาลกลุม่นีต้กเป็นเหย่ือความเหน่ือยหนา่ยมากท่ีสดุ 

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นสิ่งสะท้อนถึงความรู้สึกของคนท่ีมีต่องานและ

ผู้ ร่วมงานถ้าทุกคนมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน ทุ่มเทก าลังใจ ก าลังความคิด และก าลังกายท างาน
ร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหาในการท างาน การท างานจะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ซึ่งในทาง
กลับกันก็อาจเป็นปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดความกดดนัความขัดแย้ง และความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานได้เช่นกนัในการศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัได้ศกึษาปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเก่ียวกบั
สมัพนัธภาพลกัษณะงาน ระบบบริหาร ดงันี ้
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2.1 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสัมพันธภาพ สัมพันธภาพ ระหว่าง
บุคลากร (Interpersonal Relationship) มีความส าคญัต่อการเกิดความเบื่อหน่ายอย่างมาก นั่น
คือ พยาบาลต้องเผชิญความเครียด ความไม่พึงพอใจจากการปฏิบัติการพยาบาล เน่ืองจาก
ลกัษณะงานต้องติดต่อขอความร่วมมือจากบุคลากรต่าง ๆ เป็นต้นว่า แพทย์มกัเกิดความขดัแย้ง 
ขาดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และกับพยาบาลด้วยกันเอง ทางด้านการช่วยเหลือการท างาน 
นอกจากนีง้านบริการพยาบาลต้องมีสัมพันธภาพกับผู้ รับบริการ ต้องใช้ความรู้และทักษะส่วน
บคุคลในการให้บริการมีเป้าหมายสมัพนัธภาพท่ีดี ท าให้มีการประสานงานท่ีดีมีความสามคัคีใน
ทีมงานกัน แต่ในทางกลับกันถ้าสัมพันธภาพเป็นไปทางลบ จะเป็นการเพิ่มความกดดนัให้เกิด
ความไมพ่งึพอใจในการท างานเพิ่มขึน้จงึเกิดเป็นความเบื่อหนา่ย 

2.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ ลกัษณะงาน
ท่ีต้องเผชิญความกดดัน ความคับข้องใจจากการปฏิบัติการพยาบาล ในสภาพผู้ ป่วยท่ีก าลัง
ประสบความเป็นความตาย หรือภาวะวิกฤติอยู่เสมอ ต้องการตดัสินใจรีบด่วน สถานการณ์ในท่ี
ท างานท่ีต้องสมัพนัธ์หรือเก่ียวข้องกบัสิ่งท่ีเป็นอนัตรายตอ่สขุภาพและความปลอดภยั ชัว่โมงการ
ท างานท่ียาวนานติดต่อกนัเกินไป ต้องอยู่เวรวนัหยุดหรือรอการขึน้ปฏิบตัิงาน (On Call) ลกัษณะ
งานท่ีขาดการใช้ทกัษะหรือได้รับมอบหมายงานท่ีไม่ตรงความสนใจหรือไม่ตรงความสามารถ สิ่ง
เหลา่นีมี้ผลกระทบตอ่สขุภาพของผู้ปฏิบตังิานได้ 

2.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านระบบบริหาร ปัญหาท่ีเก่ียวข้องกบัการ
บริหารงานในหน่วยงานเป็นสิ่งหนึ่งท่ีท าให้เกิดความเบื่อหน่ายได้ สิ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่การเกิดความ
เหน่ือยหน่ายในพยาบาลคือ ขาดการสนับสุนนให้พยาบาลมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ไม่
สามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบตัิการพยาบาลได้ ไม่ให้อ านาจการตดัสินใจในการท างาน 
และนโยบายของหนว่ยงานไมช่ดัเจน ซึง่จะน าไปสูค่วามเหน่ือยหนา่ยในการท างานได้ในท่ีสดุ 

อาการแสดงของความเหน่ือยหน่าย  
ความเหน่ือยหนา่ยเป็นกลุ่มอาการท่ีปรากฏทางร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรม อ้างอิง

จาก Muldary (1983, p. 5) ซึ่งสืบเน่ืองมาจากความเครียดเรือ้รังในการท างาน นอกจากนี ้
Schultz. 1982: 23 อ้างอิงจาก (ทิพย์วลัย์  อภิวฒันนนัท์, 2539, p. 61) ได้กล่าวไว้ว่าความเหน่ือย
หน่าย เป็นกลุ่มอาการท่ีเกิดขึน้จากผลของความเครียดจากการท างานมากจนเกินไป มีผลท าให้
การสร้างสรรค์ในการท างานน้อยลง ความสนใจและพลงัในการท างานน้อยลง มีความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ มีความเฉ่ือยชา เก็บกด หงดุหงิดและเบื่อหน่ายการท างาน จบัผิดในทกุด้านรวมทัง้จบัผิด
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เพ่ือนร่วมงาน และไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน Muldary (1983, p. 6) ได้แบ่งอาการของ
ความเหน่ือยหนา่ยออกเป็น 3 ด้าน ดงันี ้

1. ทางด้านร่างกาย บุคคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายจะแสดงอาการเหน่ือยล้าทาง
ร่างกาย นอนหลับยาก หรือไม่อยากลุกจากท่ีนอน มีกลุ่มอาการของโรคภัยไข้เจ็บท่ีปรากฏทาง
ร่างกาย ซึ่งเกิดจากความเครียดเช่น คล่ืนไส้ โรคท่ีเก่ียวกับทางเดินอาหาร ปวดศีรษะแบบไมเกรน 
ภูมิต้านทานลดลง เป็นหวดับ่อย ปวดหลงั ปวดเม่ือยกล้ามเนือ้ ร่างกายอ่อนเพลีย หายใจติดขดั 
ตดิเชือ้ง่าย น า้หนกัลดหรือเพิ่มผิดปกต ิมีนิสยัการรับประทานท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดมิ 

2. ทางด้านจิตใจ 
2.1 ด้านความรู้สึก มีความรู้สึกโกรธ เบื่อหน่าย ซึมเศร้า รู้สึกกลัว เกิด

ความรู้สกึผิดในใจ หมดหวงั ไมก่ล้า เฉ่ือยชา วิตกกงัวล เกิดความลงัเล หงุดหงิด ไม่พอใจและมอง
ผู้ อ่ืนในแง่ร้าย ให้ความชว่ยเหลือผู้ อ่ืนน้อยลง มีความคดิสบัสน 

2.2 ด้านทศันคติ เกิดความรู้สึกทางลบต่อตนเองและตอ่งาน มีความคิดเห็น
แตกตา่งจากผู้ อ่ืน รู้สึกวา่ผู้ อ่ืนเห็นแก่ตวั ชอบเยาะเย้ยถากถางผู้ อ่ืน และมีความคดิท่ีจะลาออกจาก
งาน 

2.3 ด้านอ่ืน ๆ เช่น ขาดความเห็นใจผู้ อ่ืน ไม่มีสมาธิ ยอมรับสิ่งต่าง   ๆ ได้
ยาก มีศีลธรรมต ่า อารมณ์เสีย รู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่น้อยลง 

3. ด้านพฤติกรรม พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดความเหน่ือยหน่าย สามารถสงัเกต
ได้จากการเห็นคุณค่าของความเป็นบุคคลลดลง (Dehumanization) ขาดคุณธรรม จับผิดและ
ต าหนิผู้ อ่ืน ปอ้งกนัตนเองอยู่ตลอดเวลา แยกตนเองออกจากสงัคม หลีกเล่ียงงาน เร่งเวลาในการ
ท างาน จะใช้เวลาในการพกันาน ขาดงานบ่อย และมกัจะตดัสินใจผิดพลาด ประสิทธิภาพในการ
ท างานลดลง ในบางกรณีอาจจะมีพฤติกรรมเหมือนบุคคลท่ีท างานหนัก หรือท่ีเรียกกันว่า “บ้า
งาน” จนท าให้เกิดความขดัแย้งกบัครอบครัวและเพ่ือนร่วมงาน พฤตกิรรมอ่ืน ๆ ท่ีเห็นได้คือ หนัไป
พึ่งสิ่งเสพติดและแอลกอฮอล์ ชอบเล่ียงงาน และบ่นผู้ อ่ืนในเร่ืองงานอยู่บ่อย ๆ จะละเลยผู้มารับ
บริการ บริการไม่ดี และไม่สบตากับผู้ รับบริการ เช่ืองช้าในการท างาน สูบบุหร่ีมากขึน้ ท างาน
ประสานกับผู้ อ่ืนลดลงนอกจากนัน้พนักงานท่ีเกิดความเหน่ือยหน่ายอาจจะท าให้หนีงาน และ
อาจจะมีการเปล่ียนหรือออกจากงาน แต่บางคนอาจจะโยกย้ายต าแหน่งไปยังแผนกอ่ืน หรือ
กลายเป็นคนเล่ือนลอย ชอบฝันกลางวนั หรือปลอ่ยเวลาให้ผา่นไปชัว่โมงหนึง่ ๆ เทา่นัน้ 
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ระดับความเหน่ือยหน่าย  
ระดบัความเหน่ือยหน่ายจะมีความแตกต่างกันไป ทัง้นีข้ึน้อยู่กบับุคลิกลกัษณะของ

แตล่ะคน และสภาพแวดล้อมของบคุคลนัน้ ความเหน่ือยหน่ายแบง่ออกได้เป็น 2 ลกัษณะใหญ่ ๆ 
ดงันี ้Simendinger and Moore. (1985: 1-2) อ้างอิงจาก (ทิพย์วลัย์  อภิวฒันนนัท์, 2539, p. 64) 

1. ความเหน่ือยหน่ายท่ีแสดงออกทางร่างกายและจิตใจแบ่งออกเป็น 3 ระดับ
ดงันี ้

1.1 ระดบัท่ี 1 (First Degree Burnout) ในระดบันีอ้าการและอาการแสดงยงั
ไม่ชัดเจนนัก ผู้ ท่ีอยู่ในระดับนีจ้ะมีความรู้สึกต่อต้านสิ่งใหม่  ๆ ล้มเหลวในการปรับปรุงเทคนิค
วิธีการต่าง ๆ ให้ทันสมัยขึน้ ไม่ค่อยตระหนักถึงนวัตกรรมท่ีมีอยู่ รู้สึกหมดหวังท่ีจะก้าวต่อไป 
สญูเสียความรู้สึกท่ีเป็นจริงทีละน้อย อาจมีอาการแสดงออกทางร่างกายร่วมด้วย ปวดศีรษะ เป็น
หวดัง่าย ทัง้ ๆ ท่ีไมไ่ด้เป็นโรคภมูิแพ้นอนไมห่ลบัแตอ่าการจะเกิดขึน้ในชว่งสัน้ ๆ เทา่นัน้ 

1.2 ระดับท่ี  2 (Second Degree Burnout) ในระดับนีอ้าการและอาการ
แสดงทางร่างกายและจิตใจจะมีเพิ่มมากขึ น้ และถ่ีมากขึน้กว่าระดับท่ี 1 มีการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมการรับประทานอาหาร การนอน อาการท่ีพบบ่อยในระดบันีคื้อ วิตกกังวล ปวดศีรษะ 
นอนไม่หลบั หงุดหงิดง่ายระบบทางเดินอาหารผิดปกติผู้ ท่ีอยู่ในระดบันีจ้ะหลีกเล่ียงการมีสมัพนัธ์
กับบุคคลอ่ืน ในบางรายจะใช้สุรา บุหร่ี หรือยาบางประเภท จะช่วยคลายเครียด หากบุคคลใน
ระดบันีไ้ม่ได้รับการแก้ไขอย่างถูกต้องยงัคงมีแรงกดดนัจากสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ การ
แก้ไขก็จะยากยิ่งขึน้ แล้วเกิดผลเสียต่อสุขภาพตามมา ได้แก่ โรคความดันโลหิตสูง มีน า้หนัก
เพิ่มขึน้ ขอบตาด า ผมร่วง ขาดการวางแผนการด าเนินชีวิต 

1.3 ระดบัท่ี 3 (Third Degree Burnout) ระดบัต่อเน่ืองจากระดบัท่ี 2 ท่ีไม่ได้
รับการแก้ไขจะปรากฏอาการและอาการแสดงทางร่างกายและจิตใจเพิ่มมากขึน้ ได้แก่ เป็นโรค
แผลในกระเพาะอาหาร มีความรู้สึกซึมเศร้า ความรู้สึกต่อคุณค่าตวัเองและผู้ อ่ืนลดลงขาดการ
ตอบสนองทางอารมณ์ไมมี่ความเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน ไมส่ามารถควบคมุตนเองได้และขาดเปา้หมาย
ในการท างาน 

2. ความเหน่ือยหนา่ยท่ีแบง่ตามการวินิจฉยัอาการ แบง่ออกได้เป็น 2 ระดบั ดงันี ้
2.1 ความเหน่ือยหน่ายเป็นระดับองค์กร (Organization Burnout) ความ

เหน่ือยหน่ายในระดบันีเ้กิดจาการท่ีองค์กรมีบุคลากรท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในการท างานมีระบบ
การบริหารท่ีล้มเหลว มีระบบการติดต่อส่ือสารท่ีดี ขาดจุดหมายท่ีเด่นชัด ซึ่งเป็นท่ียอมรับของ
บคุลากรโดยองค์กรท่ีเกิดความเหน่ือยหนา่ย 
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2.1.1 การโต้เถียงทะเลาะวิวาท เกิดขึน้บ่อยในองค์กรพบบ่อยท่ีสุด ซึ่ง
น่าจะมีผลมาจาก ลักษณะวิชาชีพท่ีมีอิสระในการตดัสินใจกระท าหรือปฏิบัติโดยไม่ต้องขึน้กับ
บคุลากรอ่ืน ในบางครัง้ท าให้เกิดความขดัแย้งขาดการยอมรับซึง่กนัและกนั 

2.1.2 การลาออกหรือโยกย้ายมีอัตราสูง (Sense of Resignation) ซึ่ง
เป็นสัญณาณเตือนท่ีส าคญัท่ีผู้บริหารควรสนใจและค้นหาสาเหตุ ในลักษณะนี ้ไซเมน ดิงเจอร์ 
และมัวร์ให้ข้อคิดว่า มักพบในองค์กรท่ีมีผู้ บริหารท างานแบบค่อยเป็นค่อยไปหรือปล่อยตาม
ยถากรรม 

2.1.3 ผู้บริหารเฉ่ือยชา (Stagnation) ไม่มีความต้องการท่ีจะพฒันาการ
บริหารหรือจดัโครงสร้างระบบงานให้ดีขึน้ ซึ่งรวมถึงความเฉ่ือยชา เฉยเมย ท่ีผู้บริหารมีตอ่ผู้ปฏิบตัิ
ด้วย 

2.1.4 ขาดการประเมินความเปล่ียนแปลงของสิ่ งแวดล้อมท่ีจะมี
ผลกระทบต่อองค์กร (Lack of Vision) เพ่ือท่ีจะปรับปรุงองค์กรให้ก้าวหน้าทันการกับการ
เปล่ียนแปลงทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมถึงสภาวะของสงัคมท่ีเปล่ียนแปลงไป 

ในระดบัองค์กรนีพ้บว่า ผู้บริหารและระดบัผู้คุมการปฏิบตัิงาน เป็นผู้ มีบทบาท
ส าคญัในการขจัดลด หรือหลีกเล่ียงการเกิดความเหน่ือยหน่าย โดยผู้บริหารและระดบัผู้คุมการ
ปฏิบตัิงานต้องตระหนกัถึงสัญญาณเตือน หรืออาการของผู้ ใต้บงัคบับญัชา ประพฤติหรือแสดง
ออกมา  

2.2 ความเหน่ือยหน่ายในระดับบุคคล (Personal Burnout) ความเหน่ือย
หน่ายในระดบับคุคล เกิดขึน้เม่ือบคุคลมีพฒันาการของความเครียด ท่ีสัง่สมมาเป็นเวลานาน เกิด
อาการและอาการแสดงทัง้ทางร่างกายและจิตใจ และพฤติกรรม ท าให้เกิดความเหน็ดเหน่ือย
ท้อแท้ หมดก าลงัท่ีจะท างานตอ่ไป หากเกิดขึน้กบับคุลากรในองค์กรจ านวนมากเท่าใด ก็ยิ่งส่งผล
กระทบถึงองค์กรท่ีบคุคลนัน้ปฏิบตังิานอยูม่ากขึน้เทา่นัน้ 

ผลกระทบที่เกิดจากความเหน่ือยหน่าย  
ความเหน่ือยหน่ายท่ีเกิดขึน้ไม่ว่าจะเกิดขึน้เฉพาะในบุคคลหรือกลุ่มก็จะเกิดผลเสีย

ทัง้ตอ่ตวับคุคล และผลเสียตอ่หนว่ยงานดงันี ้
1. ผลเสียตอ่บคุคล ความเหน่ือยหน่ายนัน้จะเก่ียวข้องกบัความเครียดในสถานท่ี

ท างาน ท าให้บุคคลเกิดความตึงเครียด และหงุดหงิดอนัเน่ืองจากการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 
เช่น ผู้ ท่ีท างานด้านการรักษาพยาบาลอาจไมพ่ยายามในการรักษา และอาจดแูลผู้ ป่วยลดลง ขาด
ความกระตือรือร้นในการท างาน มีความผูกพนัในการท างานน้อยลง บุคคลจะมีส่วนร่วมในงาน
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น้อยลง ศีลธรรมก็ลดน้อยลง นอกจากนีแ้ล้ว ไม่เกิดความคิดท่ีจะแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ ไม่คิดจะ
ปรับปรุงการท างานให้ดีขึน้ ขาดความเห็นอกเห็นใจบคุคลอ่ืน เกิดการหลีกเล่ียงการปฏิสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน ไม่รู้จักวิธีการส่ือสารกับบุคคลอ่ืน เล่ียงงาน แยกท างานตามล าพัง ซึ่งจะท าให้การ
ท างานไม่เป็นท่ีพอใจ ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา บคุคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายเกิดขึน้นัน้
จะหนัไปด่ืมแอลกอฮอล์ หรือยาเสพติด ซึง่เป็นผลเสียแก่สขุภาพและอาจก่อให้เกิดอบุตัิเหตใุนการ
ท างานได้ (Muldary, 1983, p. 33) ความเหน่ือยหน่ายท่ีเกิดขึน้จากท่ีท างาน จะมีผลตามมาต่อ
สัมพันธภาพภายในครอบครัวเน่ืองจากบุคคลเหล่านีม้ักพกพาเอาความเครียดจากท่ีท างาน
กลับมาท่ีบ้าน และใช้บุคคลในครอบครัวเป็นท่ีระบายอารมณ์ หมกมุ่นกับการท างานจนละเลย
หน้าท่ีทางบ้าน ไม่รับฟังปัญหาของครอบครัว แยกตัวอยู่อย่างเงียบ  ๆ มากกว่าให้เวลากับ
ครอบครัว และเกิดความขัดแย้งกับครอบครัวตามมาได้ Maslash. (1982: 19) อ้างอิงจาก 
(จินตนา  ญาตบิรรทงุ, 2529, p. 33) 

2. ผลเสียต่อองค์กร ระบบการบริหารของหน่วยงานและลักษณะงานมีส่วน
ส าคญั เพราะท าให้เกิดความคบัข้องใจในการท างาน มีความกดดนัจากเพ่ือนร่วมงาน สง่ผลให้เกิด
ความเหน่ือยหน่ายมีทัศนคติทางลบต่องาน อ้างอิงจาก(จินตนา  ญาติบรรทุง, 2529, p. 33) มี
อารมณ์เปล่ียนแปลงง่าย แสดงอาการโกรธตอ่ผู้มารับบริการ ลดการประสานการท างาน หลีกเล่ียง
เพ่ือนร่วมงาน ประสิทธิภาพในการท างานลดลง (Muldary, 1983, p. 68) เม่ือพนกังานเกิดความ
เหน่ือยหน่ายก็ท าให้เกิดการลาออก ต้องรับพนักงานใหม่เข้ามาแทน ท าให้องค์กรต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายเก่ียวกับบุคคล (Human Cost) นอกจากนัน้แล้วยงัต้องเสียค่าใช้จ่ายด้านการโฆษณา 
การสรรหา การคัดเลือก การว่าจ้าง และกระบวนการต่าง ๆ ตลอดจนการฝึกอบรม (Muldary, 
1983, p. 79) ดงันัน้องค์กรควรค านึงถึงความเหน่ือยหน่ายของพนกังานท่ีเกิดขึน้ ซึ่งเป็นผลเสียตอ่
องค์กรตลอดจนภาพพจน์ขององค์กรท่ีปรากฏอยูใ่นสงัคม 

สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน 
จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น ซึ่งผู้ วิจัยสรุปได้ว่า ความเหน่ือยหน่ายในการ

ท างานหมายถึง อาการท่ีแสดงออกถึงความอ่อนล้าทางร่างกายและจิตใจ การเกิดความรู้สึก
เหน่ือยล้าท้อแท้และรู้สึกไร้ประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีสาเหตมุาจากความเครียดเรือ้รังจาก
การท างานและไมส่ามารถตอบสนองตอ่ความเครียดท่ีเกิดขึน้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความเหน่ือย
หน่ายในการท างานเป็นปรากฏการณ์ท่ีมกัพบในอาชีพท่ีเก่ียวข้องกับการบริการทางสงัคมหลาย
อาชีพ เช่น ครู ทนายความ ต ารวจ นกัสงัคมสงเคราะห์ พยาบาล และผู้ มีวิชาชีพให้บริการ รวมทัง้
อาชีพอ่ืนท่ีให้ความชว่ยเหลือท่ีเก่ียวข้องปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนเป็นเวลานาน 
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แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความตัง้ใจลาออก 
ศศิ  อ่วมเพ็ง (2558, p. 21) ได้กล่าวถึงความหมายของความตัง้ใจลาออกจากองค์กรไว้

ว่า ความคิดท่ีพนักงานจะลาออกจากการท างานในองค์กรปัจจุบัน และมีพฤติกรรมการหา
ทางเลือกในงานใหม่ เพ่ือวางแผนลาออกจากงานเพ่ือไปท างานท่ีองค์กรอ่ืน หรือ การโอนย้ายงาน
ไปสถานท่ีท างานอ่ืน ซึ่งเกิดขึน้โดยความสมคัรใจของพนกังาน แตอ่าจยงัไมมีการตดัสินใจลาออก
อยา่งเดด็ขาด 

ปกรณ์  ลิม้โยธิน (2555, pp. 16-17) ความตัง้ใจจะลาออกจากงาน (Intention to Quit) 
เป็นความคิดสมคัรใจต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็นบุคลากรขององค์กรท่ีปฏิบตัิงานอยู่เม่ือมี
โอกาส เพ่ือไปท างานท่ีองค์กรแห่งใหม่หรือเปล่ียนอาชีพในอนาคตอันใกล้ (Nadiri & Tanova. 
2010) ดงันัน้ความตัง้ใจจะลาออกจากงานจงึเป็นปัจจยัส าคัญในการพยากรณ์การลาออกจากงาน
ได้เป็นอยา่งดี (Cho, et al., 2009) 

Gaertner et al 1992 อ้างอิงจาก (ศศิ  อ่วมเพ็ง, 2558, p. 20) ได้ให้แนวคิดว่า ความ
ตัง้ใจลาออกนัน้หมายถึง ความตัง้ใจทางพฤติกรรมท่ีสืบเน่ืองมาจากผลของนโยบายขององค์กร 
สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนกังาน โดยท่ีพนกังานคาดหวงัสิ่งท่ีดีขึน้หลงัจาก
การลาออกจากองค์กร ในขณะท่ี Tett and Meyer (1993) ให้ความหมายว่า เป็นการไตร่ตรอง
อยา่งรอบคอบถึงความต้องการของตน ซึง่เป็นกระบวนการสดุท้ายของความคดิในการถอนตวัออก
จากงาน (Withdrawal Cognitive) 

Mowday, et al 1982 อ้างอิงจาก (สุธิดา  คิวานนท์, 2555, p. 9) ได้ให้ความหมายของ
ค าว่า ความตัง้ใจเปล่ียนงานหรือลาออกจากองค์กรไว้ว่า หมายถึง การท่ีพนักงานจบหรือหยุด
ความเป็นสมาชิกในองค์กรด้วยความสมคัรใจ 

Streers and Porter 1984 อ้างอิงจาก (สุธิดา  คิวานนท์, 2555, p. 9) ได้ให้ความหมาย
ของความตัง้ใจเปล่ียนงานหรือลาออกจากองค์กรไว้ว่า เป็นความพร้อมท่ีจะกระท าพฤติกรรมการ
เปล่ียนงานหรือลาออกจากงานในอนาคต 

Steers & Mowday 1981 อ้างอิงจาก (มนิศรา  โอมะคุป ต์ , 2535, p. 18) ได้ ให้
ความหมายของความตัง้ใจในการลาออกไว้ว่า จะเป็นตวัเช่ือมพฤติกรรมการลาออกท่ีเกิดขึน้ การ
ลาออกจะเป็นพฤติกรรมขัน้สุดท้ายของความตัง้ใจจะลาออกรวมกับโอกาสทางเลือกของงานท่ี
บุคคลมีความตัง้ใจจะลาออก มีอิทธิพล 2 ลักษณะคือ 1) ท าให้เกิดการลาออกโดยตรง บุคคล
ตดัสินใจลาออกโดยทนัทีแม้ ยงัไมมีทางเลือกอ่ืน หรือได้งานใหม่ 2) เป็นสาเหตขุองพฤติกรรมการ
ค้นหาโอกาส และทางเลือกท่ีเป็นไปไดซึง่โอกาส ทางเลือกจะมีมากหรือน้อยขึน้อยูก่บัลกัษณะสว่น
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บุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ และสภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมี
น้อย บคุคลอาจจะไมมล่าออกจากองค์กรได้ แตจ่ะมีพฤตกิรรมอ่ืน ๆ เกิดขึน้แทนเพ่ือลดความวิตก
กงัวลและความขบัของใจท่ีไม่สามารถลาออกจากองค์กรได้ เช่น การขาดงาน การท างานเฉ่ือยชา 
การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอลการใช้กลไก ป้องกันตนเอง (Defense Mechanism) เม่ือบุคคล
ตัง้ใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤตกิรรม การลาออกขึน้ 

Porter et al 1974 อ้างอิงจาก (ศศิ  อ่วมเพ็ง, 2558, p. 20) ได้ให้ความหมายของความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานไว้ว่า สามารถท านายได้ง่ายกว่าการลาออกจากงานจริง ทัง้นีเ้พราะ
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานอยู่ภายใต้การควบคมุของบุคลากร มากกว่าการลาออกจากงาน
จริงท่ีต้องเก่ียวข้องกบัปัจจยัภายนอกอยา่งอ่ืนมาก ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานมีความสมัพนัธ
สูงกับพฤติกรรมการลาออกจากงาน ในขณะท่ี Gaertner and Nollen (1992, p. 448) ให้แนวคิด
ว่าความตัง้ใจลาออก หมายถึง ความตัง้ใจทางพฤติกรรมท่ีเป็นผลจาก นโยบายขององค์กร 
สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนกังาน โดยท่ีพนกังานคาดหวงัจะจากองค์กรไป
เน่ืองจากเช่ือว่า ตนเองจะไดรับสิ่งท่ีดีขึน้จากการลาออก นอกจากนัน้ (Vandenberg & Nelson, 
1999, p. 1315) ยงักล่าวว่าความตัง้ใจลาออก หมายถึงการท่ีบคุคลมีการประมาณความเป็นไปได้
ท่ีจะลาออกไปจากองค์กรอยา่งถาวรในเวลาหนึง่ในอนาคตอนัใกล้ 

ความหมายของการลาออก และความตัง้ใจลาออกจากงาน 
ความหมายของการลาออก และความตัง้ใจลาออกจากงาน พิกเกอร์และเมเยอร์ (

Paul and A. (1973) ได้ให้ความหมายของการลาออกว่าหมายถึง การเคล่ือนไหวหรือเปล่ียนแปลง 
(Movement) ของบุคลากรในการเข้าและออกจากองค์กร โดยครอบคลุมการเข้าทางาน (Job 
Accessions) และการออกจากงาน (Job Separations) 

ไพร์ซ (Price, 1977) ให้ความหมายถึงระดับของการเคล่ือนไหว โดยเน้นถึงการ
เคล่ือนไหวของบุคคลข้ามขอบเขตการเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งเน้นการลาออกว่ามีลกัษณะเป็น
พลวตัร (Dynamic) 

เซย์เลสและสเตราส์(Sayless & Strauss, 1977) ให้ความหมายถึงการสิน้สุดการ
ว่าจ้างพนกังาน และการจ้างพนกังานใหม่เข้ามาทางาน หรือการเข้าทางานหรือออกจากงานของ
บุคลากรในองค์กร ส าหรับการเข้าทางานมีความหมายหมุนเวียนทางานท่ีเกิดขึน้โดยท่ีพนักงาน
สมคัรใจ (Voluntary) และไม่สมคัรใจ (Involuntary) ทัง้โดยหลีกเล่ียงได้ และหลีกเล่ียงไม่ได้ การ
ลาออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัเกิดจากนายจ้าง การออกจากงานโดยหลีกเล่ียงได้มกัเกิดในรูป
ท่ีนายจ้างควบคมุเร่ืองของ เงินเดือน คา่จ้าง ผลประโยชน์ตอบแทน ชัว่โมงการทางาน และสภาพ
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การทางานท่ีเข้มงวดเกินไป ส าหรับการออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ได้ ได้แก่ ความเจ็บป่วย การ
เกษียณอายงุาน การตาย และการตัง้ครรภ์ เป็นต้น  

อาร์โนลด์และเฟลด์แมน (Arnold & Feldman, 1982) ให้ความหมายว่า เป็นความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน (Intention to Quit) และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ (Intention to 
Search Alternatives) อ้างอิงจาก (ปกรณ์  ลิม้โยธิน, 2555) 

จากความหมายดังกล่าวพอจะสรุปได้ว่า การลาออกจากงานของบุคลากร คือ การ
เคล่ือนไหวหรือเปล่ียนแปลง ของบคุลากรในการเข้าและออกจากองค์กร ความคดิริเร่ิมท่ีต้องการท่ี
จะลาออกจากการเป็นพนกังานขององค์กรปัจุบนัท่ีตนปฏิบตัิงานอยู่ เม่ือมีโอกาส เพ่ือเปล่ียนไป
ท างานท่ีองค์กรแหง่อ่ืน หรือเปล่ียนอาชีพในอนาคตอนัใกล้ 

ความหมายของความตัง้ใจลาออกจากงาน 
ความตัง้ใจลาออกจากงาน (Intention to leave) นัน้เป็นตวัแปรหนึ่งในการศกึษาครัง้

นี ้โดยท่ี Thomas and Velthouse (1990, pp. 666-681) ความตัง้ใจลาออกจากงานนัน้ เป็นความ
ตระหนกัรู้และมีการไตร่ตรองอย่างรอบคอบก่อนท่ีจะออกจากงาน การลาออกเป็นสิ่งท่ีส าคญัท่ีสดุ
ส าหรับองค์กรท่ีมีมลูคา่สูงหากเปรียบเทียบการฝึกอบรมซึ่งอาจจะมีค่าใช้จ่ายท่ีเท่ากนั ตวัอย่างนี ้
เป็นประโยคท่ีใช้ในการศึกษา คือ ความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบัองค์กรมีผลตอ่การตดัสินใจของ
พนกังานซึง่จะออกหรืออยู ่และพนกังานตัง้ใจจะหางานภายในหนึ่งปี ได้ให้ความหมายของตัง้ใจท่ี
จะลาออกจากงานไว้ว่า เป็นความตัง้ใจของพนกังานในการท่ีจะลาออกจาหน่วยงานท่ีปฏิบตัิงาน
อยู่โดยสมัครใจ โดยไม่รวมถึงการถูกไล่ออกจากงาน Mowday (1997, pp. 721-743) กล่าวว่า
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานเป็นความรู้สึกไม่พึ่งพอใจท่ีจะอยู่เป็นพนกังานขององค์กรอีกติอไป 
โดยความตัง้ใจหรือความต้องการของบุคคลนี ้มีอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ี
เก่ียวข้องกบังาน ซึ่งท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือลาออกจากงานท่ีท า Mobley, Griffith, Hand, 
and Megloano (1982, pp. 493-522) ได้ให้ความหมายของความตัง้ใจลาออกจากงานว่า 
หมายถึง การท่ีพนักงานองค์กรสิน้สภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรนัน้ ซึ่งการสิน้สภาพการเป็น
สมาชิก แบง่ได้เป็น 2 ประเภท คือ 1) การลาออกโดยสมคัรใจ คือการสิน้สภาพการเป็นสมาชิกของ
องค์กร โดยพนกังานเป็นผู้ ท่ีจดัการเอง 2) การลาออกโดยไม่ได้สมคัรใจ คือการสิน้สภาพการป็นส
มาชิกขององค์กรโดยองค์กรเป็นผู้ จัดการ และทัง้นีร้วมถึงการเกษียณอายุและการตายด้วย 
ถึงแม้ว่า ”การลาออก” จะมีผู้ ให้ความหมายและแบง่ประเภทไว้มากมาย แตก่ารลาออกท่ีใช้ศกึษา
ในครัง้นี ้หมายถึง การสิน้สภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรท่ีเกิดขึน้จากความประสงค์ของตัว
พนกังานเอง ไม่รวมถึง การสิน้สภาพการเป็นสมาชิกท่ีพนกังานไม่สามารถควบคมุได้ซึ่งได้แก่ การ
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เกษียณอาย ุการตาย การถูกปลดออก และการไล่ออก เป็นต้น อ้างอิงจาก (เบญจวรรณ  ศฤงคาร, 
2556) 

จากความหมายดงักล่าวพอจะสรุปได้ว่า ความตัง้ใจลาออกจากงานมีลกัษณะบุคคลมี
ความคิด และความต้องการท่ีจะออกจากองค์กรท่ีได้ท างานอยู่ ไม่ว่าจะด้วยการออก หรือการ
โยกย้าย จากงานท่ีตนเองได้ท าอยู ่โดยท่ีความคดิและความต้องการนัน้เป็นไปด้วยความสมคัรใจ  

การลาออก หมายถึง การท่ีบุคลากรตัดสินใจเลิกท างานกับองค์กร โดยท่ีบุคลากร 
สามารถท่ีจะลาออกจากงานได้ตามความต้องการของตน การออกจากงานอาจเกิดขึน้จากสาเหตุ
ท่ีแตกตา่งกัน เชน ความขดัแย้งภายในท่ีท างาน ความไม่เท่าเทียมกนัในการเล่ือนต าแหน่ง ความ
เบื่อหน่าย ความก้าวหน้าในท่ีท างานใหม ่เป็นต้น การออกจากงานเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั ไม่แพ้
เร่ืองอ่ืนในการปรับเปล่ียนต าแหน่ง บุคลากรสามารถออกจากงานได้ในหลายลกัษณะโดยเฉพาะ
ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีองค์กรอาจประสบปัญหาในการด าเนินงานจนต้องปลดคนงานหรือเกิด
ปัญหาท่ีเรียกว่า “ปัญหาสมองไหล (Brain Drain)” นั่นเอง อ้างอิงจาก (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 
2545, pp. 186-187) อ้างอิงจาก (ศศ ิ อว่มเพ็ง, 2558, p. 18) 

การลาออก หมายถึง การสิน้สุดการว่าจ้างงาน หรือการลาออกของพนกังานในองค์กร 
อีกทัง้ยงัรวมถึงการไล่ออก หรือให้ออกเน่ืองจากการขาดงานติดตอ่กนัเกินกว่า 7 วนั โดยไม่ได้รับ
อนญุาต ซึ่งสามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า การลาออกเกิดจากความสมคัรใจ และการลาออกโดยไม่
สมคัรใจ (Sayless & Strauss, 1977) ในอีกความหมายหนึ่ง Mobley กล่าวว่า การลาออกคือการ
ท่ีพนักงานหยุดหรือหมดสิน้ในความเป็นสมาชิกในองค์กรด้วยความสมัครใจของผู้ ซึ่ง ได้รับ
คา่ตอบแทนจากองค์กร ทัง้นีไ้ม่รวมถึงการโยกย้ายหรือหมนุเวียนหน่วยงานภายในองค์กร ซึ่งการ
สิน้สภาพการเป็นสมาชิกนีแ้บง่ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงานเป็นผู้
ตัดสินใจลาออกเองไม่ว่าด้วยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม การลาออกจากงานโดยความสมัครใจของ
พนักงาน เกิดขึน้เม่ือพนักงานตัดสินใจด้วย เหตุผลส่วนตัว หรือเหตุผลท่ีเก่ียวกับอาชีพ การ
ตดัสินใจอาจเป็นเพราะพนกังานได้งานใหม่ท่ีดีกว่าเดิม ต้องการเปล่ียนอาชีพ ต้องการมีเวลาอยู
กบัครอบครัว พบว่างานท่ีท าอยูในปัจจุบนัไม่จูงใจ เพราะสภาพการท างานไม่ดี ได้เงินเดือนน้อย 
หรือ ได้ประโยชน์เกือ้กูลน้อย และมีปัญหาเก่ียวกับความสัมพันธกับผู้ บังคับบัญชา สรุปคือ
พนักงานออกจากงานเน่ืองจากความไม่ ดึงดูดใจกับไม่มีความสุขในงานท่ีท า การลาออกจาก
งานดวยความสมัครใจแบ่งออกไดเป็น 2 ประเภท คือ การลาออก (Quits) กับการเกษียณอาย ุ
(Retirements) 
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1.1 การลาออก การตดัสินใจลาออกของพนกังานขึน้อยูกับพนกังานไม่พอใจใน
งานท่ีท า และมีทางเลือกท่ีดึงดูดใจภายนอกมากกว่าในองค์กร ทัง้นี อ้าจเป็นเพราะงาน
สภาพแวดล้อม หรือ ทัง้สองอยา่ง 

1.2 การเกษียณอาย ุจะตา่งไปจากการลาออกจากงานหลายประการ  
ประการแรกการเกษียณอายุเป็นการสิน้สุดอาชีพของพนักงาน แต่การ

ลาออกจากงานเกิดขึน้เม่ือใดก็ได  
ประการท่ีสองการเกษียณอายเุน่ืองมาจากท่ีพนกังานต้องการได้รับประโยชน

เกือ้กูลในการเกษียณจากองค์กร ซึ่งเป็นรายได้ท่ีออมไว้ให้กับพนกังาน และเป็นความมั่นคงทาง
สงัคม พนกังานท่ีลาออกจะไมไ่ด้รับประโยชนเกือ้กลูนี ้ 

ประการสุดท้ายองค์กรมีแผนการเกษียณอายุล่วงหน้า พนักงานจึงลาออก
จากงานตามแผนเกษียณอาย ุ

2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึง การท่ีพนักงาน
ลาออกโดยเขาไม่ได้เป็นผู้ เลือกเองอยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงานซึ่งอาจเกิดจากการถูก
ปลด เพราะพนกังานไม่มีความจ าเป็นต่อองค์กรอีกต่อไปหรือเกิดจากการถูกไล่ออกเม่ือพนกังาน
ไมมี่ความสามารถเพียงพอหรือมีพฤตกิรรมท่ีไมเ่ป็นท่ียอมรับขององค์กร 

การลาออกจากงานท่ีไม่ใช่ความสมคัรใจการพ้นจากงานประเภทนีเ้กิดขึน้จาก
การท่ีฝายบริหาร หรือองค์กรพิจารณาให้พนกังานลาออกจากงาน เน่ืองมาจากความจ าเป็นทาง
เศรษฐกิจ หรือพนกังานไม่เหมาะสมกบัองค์กร การลาออกจากงานโดยไมส่มคัรใจแบง่ออกไดเป็น 
2 ประเภท คือ การไลออก (Discharges) และการปลดออกหรือเลิกจาง (Layoffs) 

2.1 การไลออก เกิดขึน้เม่ือฝายบริหารหรือองค์กรพิ จารณาว่าพนักงานไม่
เหมาะสมกับองค์กร อาจเป็นเพราะพนกังานปฏิบตัิงานไม่ได้ผลตามท่ีตัง้ไว้ หรือถกูไล่ออกเพราะ
พนกังานประพฤตปิฏิบตัท่ีิเสียหายร้ายแรง ทจุริตเส่ือมเสียศีลธรรม เป็นต้น 

2.2 การปลดออกหรือเลิกจางพนักงาน นับเป็นวิธีการท่ีรุนแรง สาเหตุของการ
ปลดออกจากงานอาจจะเน่ืองมาจากสภาพแวดลอม หรือกลยทุธขององค์กรเปล่ียนไป ท าให้เป็น
แรงผลักดันท่ีต้องลดก าลังคน การแข่งขันกันรุนแรง การลดการผลิต การเปล่ียนเทคโนโลยี
ตลอดจนสภาพปัญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน เป็นต้น 

ประเภทของการเปล่ียนงาน Rynes and Rosen อ้างอิงจาก (สุธิดา  คิวานนท์, 
2555, pp. 10-12) แบง่การเปล่ียนงานเป็นสามประเภท คือ  
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1. การเปล่ียนงานแบบเปล่ียนหน้าท่ี เป็นการเปล่ียนหน้าท่ี ท่ีบุคคลกระท า
หรือรับผิดชอบไปจากเดิม เช่น เปล่ียนจากผู้ จัดการฝ่ายผลิต ไปเป็นท่ีปรึกษาอาวุโสฝ่ายวาง
แผนการผลิต เป็นต้น 

2. การเปล่ียนงานแบบเปล่ียนนายจ้าง เทียบได้กับข้อ 2 ของ (Rynes & 
Rosen, 1983) 

3. การเปล่ียนสถานภาพ (Status) เป็นการเปล่ียนสถานภาพหรือต าแหน่งใน
การท างาน ซึ่งอาจเป็นการเล่ือนต าแหน่งให้สูงขึน้ไปหรือลดต าแหน่งลงมา โดยอาจอยู่ในองค์กร
เดิม หรือเปล่ียนองค์กรใหม่ก็ได้ เช่น ผู้ เปล่ียนงานได้รับการเลือนต าแหน่งจากผู้ จัดการไปเป็น
กรรมการผู้จดัการ เป็นต้น 

Loughead and Black (1990) แบง่ประเภทของการเปล่ียนงานเป็นสองประเภท คือ 
1. การเปล่ียนงานภายใน การเปล่ียนงานนีร้วมถึงการเปล่ียนสิ่งแวดล้อม เช่น การ

เปล่ียนภาระงาน ความรับผิดชอบ เป็นต้น อาจเป็นการเปล่ียนแปลงตวัเอง เชน่ บคุคลอาจทบทวน
พิจารณาหรือปรับเปล่ียนค่านิยมการใช้ชีวิตของตน เป็นต้น หรือเป็ นการเปล่ียนแปลง
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนเช่น การเพิ่มหรือลดเวลา ความสนใจและการเสริมแรงแก่บุคคล
แวดล้อมในท่ีท างาน เป็นต้น 

2. การเปล่ียนแปลงระหวา่งงาน เป็นการเปล่ียนหรือโอนย้ายต าแหน่งการท างาน เช่น 
การเปล่ียนไปท างานท่ีคล้ายคลึงหรือแตกต่างจากงานเดิม อาจเป็นภายในองค์กรเดิม หรือต่าง
องค์กร 

2.1 การเป ล่ียนงานภายในองค์กร ( Intraorganization) ได้แก่  การเป ล่ียน
ต าแหนง่งานสถานภาพ หน้าท่ีภายในองค์กร ซึง่มนัเป็นการเล่ือนต าแหนง่งาน 

2.2 การเปล่ียนงานระหว่างองค์กร (Interorganization) ได้แก่  การเปล่ียน
นายจ้าง 

กลุ่มของผู้ เปล่ียนงานนอกจากการจัดประเภทการเปล่ียนงานแล้ว West and 
Nicholson (1988) ยงัได้จดักลุม่ผู้ เปล่ียนงานออกเป็นสามกลุม่ด้วยกนั คือ 

2.2.1 กลุ่มผู้ มีโอกาส (Opportunists) กลุ่มนีเ้ป็นผู้ ท่ีท างานอยู่แล้ว แต่มัก
เปล่ียนงานแบบไม่ได้คาดคิดมาก่อน เป็นบุคคลท่ีต้องการเปล่ียนนายจ้าง หน้าท่ีหรือทัง้สอง
ประการ เพ่ือเพิ่มทักษะความรู้และความสามารถของตนเอง ดงันัน้กลุ่มคนเหล่านีจ้ึงมักเป็นผู้ ท่ี
ประสบความส าเร็จในงานของตน เป็นผู้ ท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง ปรับตวัได้ดี ชอบความท้า
ทาย ต้องการความยอมรับนบัถือและต้องการโอกาสในการเรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม ่ๆ ประการ
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ส าคญัคือ บคุคลเหล่านีม้กัเปล่ียนงานท่ีมีลกัษณะเป็นการเปล่ียนหน้าที!และเพิ่มความรับผิดชอบ
แก่ตวัเอง 

2.2.2. กลุ่มผู้แสวงหา (Seeker) บุคคลกลุ่มนีไ้ม่พึงพอใจบางสิ่งบางอย่างใน
งานท่ีตนเองท าอยู่ในปัจจุบันและปรารถนาท่ีจะเปล่ียนแปลง พวกเขาอาจ รับรู้ว่าตนเองขาด
ลกัษณะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการหาทางเลือกใหม่ ๆ หรือท าให้ตนเองไม่มีทางเลือก กลุ่มผู้แสวงหา
จะแตกตา่งไปจากกลุม่ผู้ มีโอกาสคือพวกเขาเห็นวา่งานท่ีตนท าอยูท่ าให้ขาดการพฒันาตนเอง 

2.2.3 กลุ่มผู้ว่างงาน (Unemployed) เป็นกลุ่มคนท่ีไม่มีงานท า บคุคลกลุ่มนี ้
จะหางานใหม่เหมือนกบักลุ่มผู้แสวงหาแตไ่ด้รับการช่วยเหลือทางการเงินและทางสงัคมน้อยกว่า 
กลุ่มผู้ว่างงานมกัรู้สึกว่าตนมีทกัษะและความสามารถน้อยจนท าให้ไม่ได้รับการจ้างงาน แม้จะยงั
เช่ือวา่ตนยงัมีโอกาสก้าวหน้าในงาน แตก่ารท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองน้อยลง จึงท าให้บุคคลกลุม่นี ้
รับรู้ถึงโอกาสเหลา่นัน้น้อยลงไปกวา่เดมิ 

ผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกหรือเปล่ียนงาน Mobley ได้กล่าวถึงผลกระทบในด้าน
ตา่ง ๆ ท่ีเกิดจากการลาออกมีดงันี ้

1. ผลตอ่องค์กร 
1.1 ผลดี ท าให้ได้คนใหม่ท่ีดีกว่าหรือมีประสิทธิภาพมากกว่าเข้ามาแทน และ

ก่อให้เกิดความรู้แนวคดิเทคโนโลยีใหม ่ๆ จากการรับคนใหมเ่ข้ามาท างาน 
1.2 ผลเสีย เป็นการสิน้เปลืองคา่ใช้จา่ยทัง้คา่ใช้จา่ยในการรับสมคัร คดัเลือกและ 
ฝึกอบรม องค์กรอาจจะสูญเสียบุคคลท่ีมีความช านาญมีความสามารถสูงไป 

และอาจจะเป็นเหตใุห้องค์กรต้องระงบัหรือเล่ือนโครงการท่ีส าคญัเน่ืองจากสูญเสียบุคคลเหล่านี ้
ไป 

2. ผลตอ่บคุคล 
2.1 ผลดี บคุคลท่ีลาออกจากงานไปซึ่งอาจจะได้รับรายได้ หรือผลประโยชน์ตอบ

แทนท่ีมากขึน้ได้งานท่ีท้าทายความรู้ความสามารถมากกวา่เดิม มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
สงูขึน้ นอกจากนีจ้ะท าให้บคุคลมีความรู้สึกเช่ือมัน่ ในตนเองสงูขึน้และมีผลท าให้ประสิทธิภาพใน
การท างานสงูขึน้ตามไปด้วย 

2.2 ผลเสีย การท่ีมีคนลาออกจากองค์กรไปจะมีผลท าให้คนท่ียังอยู่พยายาม
แสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปด้วย และการลาออกอาจท าให้สญูเสียผลประโยชน์บางอย่าง ท่ีได้รับ
จากหนว่ยงานเดมิ เชน่ ความอาวโุส ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

3. ผลตอ่สงัคม 
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3.1 ผลดี ท าให้เกิดการเคล่ือนย้ายแรงงานไปสู่อุตสาหกรรมท่ีก าลังขาดแคลน 
และจะมีผลในการเพิ่มรายได้เฉล่ียของประชากรด้วย 

3.2 ผลเสีย การท่ีมีคนลาออกจากงานไปจะมีผลท าให้คา่ใช้จา่ยในการผลิตสงูขึน้
ซึง่มีผลท าให้ราคาสินค้าสงูขึน้ตามไปด้วย 

แนวทางการศึกษาเก่ียวกับการลาออก 
แนวทางการลาออกนัน้ นกัวิชาการได้กลา่วไว้เป็น 3 แนวทางด้วยกนัดงันี ้

1. แนวทางการศึกษาทางด้านพฤติกรรม (Behavioral Schools of Thought or 
Approach) เป็น แนวทางการศกึษาท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามค้นหาสาเหตวุ่า
การลาออกเกิดขึน้ได้อย่างไร และมีผลกระทบต่อองค์กรอย่างไร ซึ่งนักวิชาการช่ือ ลอร์เออร์ 
(Lawler 1971) อ้างอิงจาก (ลออจิต  อิงเจริญสนุทร, 2545) อ้างอิงจาก (วรรณวิสา  ด ารงสกลุวงษ์
, 2557, pp. 13-15) ได้กล่าวถึงการลาออก คือการไมพ่อใจในการจ่ายคา่ตอบแทนมกัจะก่อให้เกิด
ผลท่ีตามมาหลายอยา่งด้วยกนั ซึง่จะท าให้พนกังานเกิดความรู้สกึ 2 อยา่งด้วยกนัคือ 

1.1 ความต้องการค่าตอบแทนสูงขึน้ท าให้พนกังานขององค์กรมีพฤติกรรม
ต่าง ๆ ได้แก่ ปฏิบัติงานไม่ดี ผลการปฏิบัติงานต ่าลง หยุดงาน และแสวงหางานใหม่ ท่ีให้
คา่ตอบแทนและผลประโยชน์สงูกวา่ ซึง่ท าให้เกิดการลาออกเป็นล าดบัตอ่มา 

1.2 ความดึงดูดใจในการท างานต ่าลง หากเกิดความรู้สึกนีข้ึน้จะท าให้
พนกังานใน 

องค์กรเกิดความไม่พอใจในงาน มีผลท าให้เกิดการขาดงานและลาออกในท่ีสุดแต่
อย่างไรก็ตาม หากจะสรุปว่าความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทนมีผลท าให้เกิดการลาออกของ
พนกังานเสมอไปนัน้ คงเป็นการสรุปท่ีไม่ถกูต้องนกัเน่ืองจากยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องนอกจาก
ค่าตอบแทน เช่น ลกัษณะงาน ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ความมัน่คงขององค์กร ซึ่งอาจเป็น
ปัจจยัท่ีท าให้ลาออกได้เชน่กนั 

2. แนวทางการศึกษาทางด้านเศรษฐศาสตร์ (Economics Schools of Thought 
or Approach) เป็นแนวทางการศึกษาท่ีกล่าวว่าภาวะแรงงานในตลาดแรงงานเป็นสาเหตหุนึ่งท่ีมี
ผลตอ่การตดัสินใจลาออกของพนกังานในองค์กร หากธุรกิจขององค์กรก าลงัด าเนินไปอย่างดีแล้ว
ท าให้งานจ านวนมากจะถกูสร้างขึน้ มีผลให้อตัราการจ้างงานสงูขึน้ โอกาสในการเปล่ียนแปลงงาน
ก็จะสงูขึน้เช่นกนั ถ้าหากขนาดความต้องการแรงงานยงัคงท่ี โอกาสในการเปล่ียนงานก็จะต ่าและ
หากภาวะของความต้องการของตลาดแรงงานสงูก็จะท าให้เกิดการตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนงานในทาง
ตรงกนัข้าม หากภาวการณ์วา่งงานสงู พนกังานจะตดัสินใจท่ีจะยงัคงท างานท่ีเดมิอยูต่ลอดไป 
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3. แนวทางการศกึษาทางด้านปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนั และปัจจยัท่ีเป็นแรงดงึดดู 
(Push and Pull Approach) ซึ่งแนวทางนีเ้ป็นการผสมผสานระหว่างแนวคิดทางด้านพฤติกรรม
และแนวคิด ทางด้านเศรษฐศาสตร์เข้าด้วยกัน โดยปัจจัยท่ีท าให้บุคลากรลาออกจากงานมี 2 
ปัจจยั จากการศกึษาของ ชิเกลีย และ เฟรดเดนส์เบอรกส์ (Shikiar & Freudenberg 1982) อ้างอิง
จาก (ลออจิต  อิงเจริญสนุทร, 2545) คือ 

3.1 ปัจจยัผลักดนั (Push Factors) หมายถึง ปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อ
การสร้างความไม่พอใจให้กับบคุคล ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรลาออกในท่ีสดุ เช่น คา่จ้าง เป็น
ต้น 

3.2 ปัจจัยดึงดูด (Pull Factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอกองค์กร ซึ่งเป็น
ปัจจยัท่ีมาดึงดดูให้บุคคลมีการเคล่ือนย้าย หรือลาออกจากองค์กรเดิมไปสู่องค์กรใหม่เช่นตลาด 
แรงงาน คา่ตอบแทนสงูกวา่ โอกาสก้าวหน้า เป็นต้น 

ปัจจัยท่ีกล่าวมาแล้วนัน้ มอบเลย์ (Mobley 1997) อ้างอิงจาก (ดุจดาว  มีปรีชา, 
2539, p. 25) ได้เสนอว่า ปัจจยัผลกัดนันัน้นบัว่าเป็นปัจจยัรองท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ท าให้
บุคคลคิดลาออกจากงานหาทางเลือกหรือเปรียบเทียบระหว่างงานในขณะเดียวกันนัน้ ปัจจัย
ดงึดดูถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสดุและมีส่วนไม่น้อยในการตดัสินใจ เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีบุคคล
คาดหวงัว่าจะได้งานท่ีดีกว่าเดิม และมีความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งโดยปกติแล้วนัน้ พนกังาน
มกัจะลาออกจากงานเม่ือเขาได้งานใหมท่ี่จา่ยคา่จ้างหรือคา่ตอบแทนสงูกว่าเดมิ 

นอกจากนีห้วัหน้างานก็มีส่วนในความสมัพนัธ์ตอ่แนวโน้มการลาออกตามท่ี สุรศกัดิ ์ 
นานานกุูล (2529) กล่าวว่า หวัหน้างานท่ีท างานกับพนกังานคนไทยนัน้จะต้องรู้ถึงพฤติกรรมอนั
เป็นการเฉพาะถึงความชอบและไม่ชอบของคนงานไทย เช่น ต้องรู้ว่าพนกังานคนไทยชอบระบบ
ความสัมพันธ์ส่วนตวั นิยมระบบพ่ีน้องพรรคพวก นับถืออาวุโส นับถือผู้ ใหญ่ ต้องการให้ผู้ ใหญ่
เข้าใจถึงปัญหาของตนและหยิบย่ืนความช่วยเหลือให้โดยไม่ต้องร้องขอ มีความรู้สึกร่วมกับ
พนักงานในกลุ่มเดียวกันแม้ว่าตนจะไม่ได้เป็นผู้ รับผลนัน้ โดยตรง ชอบความเป็นอิสระในการ
ท างาน ชอบปฏิบตัิตาม ชอบมีผู้น าเป็นต้น นอกจากนัน้พนกังานคนไทย ไม่ชอบการข่มเหงไม่ชอบ
การบงัคบั ไม่ชอบการปฏิบตัิตามกฎระเบียบ ไม่ชอบถูกใครต าหนิ ติเตียน ไม่ชอบการขดัแย้ง ไม่
ชอบการเผชิญหน้า หากหวัหน้างานไม่เข้าใจถึงความชอบและไม่ชอบของพนกังานคนไทยจะเกิด
ความไม่พอใจและมี ความรู้สึกเป็นศัตรู ท าให้เกิดสภาพคบัท่ีอยู่ได้คบัใจอยู่ยากและเกิดความ
ตัง้ใจท่ี จะลาออกจากงานขึน้และในไม่ช้าก็ไม่สามารถทนอยู่กับองค์กรนัน้อีกต่อไป และ(ธีรวุฒิ  
บณุยโสภณ, 2528, p. 45) กล่าวว่า การท่ีพนกังานมีเพ่ือนร่วมงานได้แสดงออกถึงการยอมรับใน
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สมาชิกใหม่แล้ว ความรู้สกึอบอุน่(หรือความต้องการทางสงัคมได้รับการตอบสนอง) ก็จะเกิดขึน้กบั
พนักงานใหม่ นอกจากนัน้เพ่ือนร่วมงาน จะเป็นกลไกท่ีส าคญัท่ีสุดในการช่วยให้พนักงานใหม่
ปรับตวัเข้าสู่สงัคมใหม่ในองค์กรเพราะเพ่ือนร่วมงานจะทราบถึงความเป็นไป ในโรงงานช่วยปรับ
ความเช่ือและทศันคตขิองพนกังานใหมใ่ห้ทราบวา่เขาควรจะต้องประพฤติปฏิบตัอิย่างไร 

สรุปแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความตัง้ใจลาออก 
จากการศึกษาหลายแนวคิด สามารถสรุปความหมายของความตัง้ใจลาออกจาก

องค์กร ได้ว่าความคิดท่ีพนกังานจะลาออกจากการท างานในองค์กรปัจจบุนั และมีพฤติกรรมการ
หาทางเลือกในงานใหม่ เพ่ือวางแผนลาออกจากงานไปท างานท่ีองค์กรอ่ืน หรือการโอนย้ายงานไป
สถานท่ีท างานอ่ืน ซึ่งเกิดขึน้โดยความสมัครใจของพนกังาน แต่อาจยงัไม่มีการตดัสินใจลาออก
อย่างเด็ดขาด ปัจจัยการลาออกของบุคลากรในองค์กรนัน้ขึน้อยู่กับหลายสาเหตุ เช่น ทางด้าน
พฤติกรรม, ทางด้านเศรษฐศาสตร์, ปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนั และปัจจยัท่ีเป็นแรงดงึดดู ทัง้นีข้ึน้อยู่
กับลกัษณะเฉพาะขององค์กร และประเภทของธุรกิจ สรุปว่าการลาออกจากงานนัน้เกิดขึน้ ทัง้ท่ี
พนกังานสมคัรใจและไมส่มคัรใจ ซึง่สาเหตท่ีุ ลาออกจากงานอาจเกิดได้จากหลาย ๆ ปัจจยั ซึง่บาง
ปัจจยัอาจจะมาจากตวัผู้ปฏิบตัิงานเอง จากเพ่ือนร่วมงาน และจากผู้บงัคบับญัชา ซึ่งไม่วาการ
ลาออก จะเกิดจากปัจจยัใดก็จะสงผลกระทบทัง้โดยทางตรง และโดยทางออม ตอ่ประสิทธิภาพใน
การด าเนินงานขององค์กรนัน้ทัง้สิน้ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
วิโรจน์  สิมะทองธรรม (2559) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะลาออก

จากงานของพนกังานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของธนาคารพาณิชย์ไทย ผลการวิจยัพบว่า ความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออกจากงานระดบัปานกลาง ความพึงพอใจในงานระดบัมาก คณุลกัษณะของงานระดบัปาน
กลาง และความผูกพันต่อองค์กรระดับปานกลาง การวิเคราะห์ด้วยสมการโครงสร้าง พบว่า
คณุลักษณะของงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงาน และ
คุณลักษณะของงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานผ่านความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิโดยตรงต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน โดยสรุป
สาเหตท่ีุพนกังานกลุม่คนรุ่นใหม่มีความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน เน่ืองมาจากขาดความผกูพนัตอ่
องค์กรเป็นหลกัและมีคณุลกัษณะของงานเป็นปัจจยัสนบัสนุน การวิจยัในครัง้นีเ้สนอข้อสรุปเพ่ือ
ประโยชน์ในแง่การบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของกลุ่มคนรุ่นใหม่ โดย
การสร้างความผกูพนัตอ่องค์กร เพ่ือท าให้เกิดการคงอยูก่บัธนาคารไมล่าออก 
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ศศิ  อ่วมเพ็ง (2558) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานระดบับงัคบับญัชา ท่ีสังกัดส านักงานบญัชี
กลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) มี 3 ปัจจยั เรียงล าดบัตามอิทธิพลท่ีส่งผลต่อความ
ตัง้ใจลาออกของพนักงานจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน ปัจจัยด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการ และปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่หวัหน้างาน ตามล าดบั ซึ่งทัง้ 3 ปัจจยั
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในทิศทางตรงกนัข้ามกบัความตัง้ใจลาออกของพนกังาน ในส่วนของลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกตา่งกนัในด้านเพศ อาย ุระดบัการศกึษา อายงุาน ระดบัรายได้เฉล่ียตอ่
เดือน มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานแตกตา่งกนัหรือไม่ จากผลงานวิจยั พบว่าเพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา อายงุาน ระดบัรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีแตกตา่งกนั ไม่มีผลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา ท่ีสงักดัส านกังานบญัชีกลาง บริษัทปนูซิเมนต์ไทย 
จ ากดั (มหาชน) 

สรุกฤษฏ์ิ  บุญเรือง (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน 
บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด การวิจยัมีวตัถปุระสงค์เพ่ือหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การลาออกและ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานบริษัทเอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทัง้ 13 
ด้านมีอิทธิพลต่อภาพรวมการลาออกของพนักงานในระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
น้อย ดงันีด้้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์
กับผู้บังคบับญัชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความส าเร็จ ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงาน ด้านความปลอดภยัและความมัน่คง ด้านความยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความเจริญเติบโต ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท และด้าน
บรรยากาศในการท างาน ส าหรับแนวโน้มการลาออกของพนักงานอยู่ในระดบัมาก และเพศมี
ความสมัพนัธ์กบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การลาออกใน 6 ปัจจยัได้แก่ ด้านความรับผิดชอบด้านความ
เจริญเติบโต ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา ด้านความ
ปลอดภยัและมัน่คง ด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร 

ปาริชาติ  ปานส าเนียง (2556) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้
ความยตุิธรรมในองค์กรท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กรผ่านความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่า 1) คณุภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรคือ ด้านความก้าวหน้า และความมั่นคงในงาน ด้านการท างานร่วมกัน และ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านลักษณะงานท่ีมี
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ความส าคญัตอ่องค์กร และด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคมมีคา่ การรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร คือ ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมี
ปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนัมีคา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่
องค์กรมีคา่ 

พรเทพ  วฒัโน (2556) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่าย และการ
ตัง้ใจลาออก กรณีศึกษา: บริษัท เอ๊ียบฮวดเส็ง จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า จากการศึกษาความ
เหน่ือยหน่ายได้แบ่งคะแนนความเหน่ือยหน่าย พบว่าพนักงานมีความเหน่ือยหน่ายโดยรวมใน
ระดบัต ่า และเม่ือพิจารณาแตล่ะด้านพบว่ามีความเหน่ือยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ใน
ระดบัต ่า  ด้านการลดความเป็นบคุคลในระดบัต ่า และด้านการลดความส าเร็จส่วนบคุคลในระดบั
ต ่า การทดสอบสมมติฐานพบว่า ความเหน่ือยหน่ายและการตัง้ใจลาออกมีความสมัพนัธ์กนั อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัส่วนบุคคล และการตัง้ใจลาออกมีความสมัพนัธ์กัน 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่ามีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในส่วน
ของอายงุานและรายได้ตอ่เดือนตอ่การตัง้ใจลาออก  

ธาณัชตรา  สมัครจิตร (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานระดบัปฏิบตักิารของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแหง่หนึง่ในเครือสหพฒัน์พิบลูอ าเภอศรี
ราชา จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านอายุในการท างานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังานระดับปฏิบตัิการท่ีต่างกัน สาเหตเุน่ืองมาจาก ในช่วง 1-6 เดือนแรก
เป็นช่วงท่ีพนกังานอยู่ในระหว่างการทดลองงาน ส่วนช่วงอายุในการท างานตัง้แต ่24 เดือนขึน้ไป 
เป็นช่วงท่ีพนักงานท างานมาเป็นระยะเวลาพอสมควร ปัจจัยหลายด้านเร่ิมเข้าท่ี ลงตัว และ
พนกังานเร่ิมรู้สกึถึงความมัน่คงในองค์กรและปรับตวัเข้ากบัสภาพองค์กรได้แล้ว 

พิมพ์จนัทร์  บณัฑรพงศ์ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัด้านลักษณะงานท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรมหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศกึษาพบวา่บคุลากรมหาวิทยาลยัพะเยา
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับลกัษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่งผลต่อพฤติกรรมท่ี
แสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยบุคลากรจะรู้สึกภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเอง
อย่างเต็มท่ีในการท างานโดยค า นึกถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคญั มีความจงรักภักดี และ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

รักชนก  แสวงกาญจน์ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพ
ของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 227 คน โดยตวั
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แปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 1) ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 2) ความรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเอง และ 3) ความพึงพอใจในงาน ตามลาดับ ส่วนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ได้แก่ 1) 
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค 2) ความพึงพอใจในงาน ซึง่มีอิทธิพลทางอ้อมผ่าน
ความผูกพันต่ออาชีพ และ 3) ความรู้สึกเห็นคณุค่าในตนเองซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึง
พอใจในงาน 

วาสนา  บัวบ ารุง (2555) ได้ศึกษาเร่ือง แนวโน้มการลาออกของพนักงานแรงงาน
ภายนอก (Contract Out) บริษัท ซี.ซี.คอนเทนท์ คอมเมอร์เชียล จ ากัด (สาขาระยอง) โดยมี
วตัถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน อายุงาน ความพึงพอใจในการท างาน 
โอกาสท่ีจะได้งาน ความคิดท่ีจะลาออกความตัง้ใจท่ีจะหางาน และเจตนาในการลาออก 2) เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานอายุงาน ความพึงพอใจในการท างาน 
โอกาสท่ีจะได้งาน ความคิดท่ีจะลาออกความตัง้ใจท่ีจะหางาน และเจตนาในการลาออก ท่ีมีผลตอ่
แนวโน้มการลาออกของพนักงานแรงงานภายนอก (Contract Out) บริษัท ซี.ซี.คอนเทนท์ คอม
เมอร์เชียล จ ากดั (สาขาระยอง) ในการศกึษาในครัง้นีใ้ช้กลุ่มตวัอยา่ง 245 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
รวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้คือ 
ค่าความถ่ี, ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน, Factor Analysis, One-way ANOVA 
Ftest, Least Significant Difference (LSD) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เพียร์สัน (Pearson 
Correlation Coefficient) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธ์
กบัความพึงพอใจในการท างานโดยคา่ r เทา่กบั 0.576 พนกังานท่ีมีอายงุานแตกตา่งกนัมีความพึง
พอใจในการท างานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญั Sig = 0.022 พนกังานท่ีมีอายุงานแตกตา่งกนัมี
โอกาสในการท่ีจะหางานแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญั Sig = 0.001 ความพึงพอใจในการท างานมี
ความสมัพนัธ์ต่อแนวความคิดท่ีจะลาออกโดยค่า r เท่ากบั -0.151 ความพึงพอใจในการท างานมี
ความสัมพันธ์ต่อความตัง้ใจท่ีจะหางานโดยค่า r เท่ากับ -0.349 โอกาสในการท่ีจะหางานมี
ความสัมพันธ์ต่อความตัง้ใจท่ีจะหางานโดย ค่า r เท่ากับ 0.460 ความพึงพอใจในการท างานมี
ความสัมพัน ธ์ต่อเจตนาในการลาออกโดยค่า r เท่ากับ -0.165 ความตัง้ใจ ท่ีจะหางานมี
ความสัมพันธ์ต่อเจตนาในการลาออก โดยค่า r เท่ากับ 0.399 ตามล าดบัโดยยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ 
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ธรรมนาถ  เจริญบุญ (2554) จิตแพทย์ได้กล่าวถึงผลเสียของความเหน่ือยหน่ายในการ
ท างานไว้ว่า มีความส าคญัตอ่ทัง้ตวับคุคลและองค์กร เพราะก่อให้เกิดผลเสียหลาย ๆ ด้าน โดยใน
แง่ของร่างกายพบว่า คนท่ีมีภาวะเหน่ือยหน่ายในการท างาน จะขาดงานบ่อย มีอตัราการลาป่วย
มากกว่าคนทั่วไปถึง 2–7 เท่า โดยโรคท่ีพบบ่อยได้แก่ ปวดศีรษะ โรคระบบทางเดินอาหารและ
ไข้หวดัสว่นในแง่ของอารมณ์คนท่ีมีภาวะเหน่ือยหน่ายในการท างานนัน้ มกัจะโกรธง่าย ขีห้งดุหงิด 
มีสีหน้าไม่รับแขก ซึ่งก็มักจะก่อให้เกิดปัญหาทัง้กับผู้ ร่วมงานและลูกค้า นอกจากนีค้นกลุ่มนีย้ัง
มกัจะแยกตวัไม่สุงสิงกับผู้ ร่วมงาน ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ขาดความคิดริเร่ิมท่ีจะ
พฒันาสิ่งใหม่ ๆ จนท าให้ประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรแยล่ง และสดุท้ายหากเป็นมาก ๆ 
ก็จะเป็นโรคซมึเศร้าได้ (Depressive Disorder) หรืออาจจะลาออกหรือเลิกท างานไปเลย 

นวลพรรณ  ช่ืนประโยชน์ (2554) ได้ศกึษาเร่ือง ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ความ
ผกูพนัในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค ตอ่ผลการการปฏิบตังิานของพนกังานสินค้า
เกษตรส่งออก ผลการวิจยัพบว่า ความเหน่ือยหน่าย ได้แก่ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดค่า
ความเป็นบุคคล และความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ มีความสัมพันธ์กับผลการการปฏิบัติงานของ
พนักงานสินค้าเกษตรส่งออก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความผูกพันได้แก่ พลงัใน
การท างาน ความทุม่เทในการท างาน และความเป็นหนึง่อนัเดียวกนังาน มีความสมัพนัธ์กบัผลการ
การปฏิบตังิานของพนกังานสินค้าเกษตรสง่ออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และความ 
สามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคมีความสมัพนัธ์กบัผลการการปฏิบตัิงานของพนกังานสินค้าเกษตร
สง่ออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จิดาภา  เสน่ห์นุช (2553) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของเภสชักรท่ีปฏิบตัิงานในองค์การเภสชักรรม ผลการศกึษาพบว่า ความสมัพนัธ์
ระหว่าง ความชัดเจนของงาน ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองค์กรและการเปรียบเทียบกับ
ตลาดแรงงาน กับความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสชักรท่ีปฏิบตัิงานในองค์การเภสชักรรม 
นัน้มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 โดยความชัดเจนของงานมี
ความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสชักร (r = -0.471) สว่นความรู้สกึถึง
การเมืองภายในองค์กรและการเปรียบเทียบกับตลาดแรงงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสชักร (r = 0.511 และ r = 0.698 ตามล าดบั) ดงันัน้ องค์การเภสชั
กรรมควรท าให้เกิดความชัดเจนของงานโดยมีการมอบหมายงานท่ีชัดเจน และในกรณีท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง ควรชีแ้จงถึงสาเหตขุองการเปล่ียนแปลง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในขอบเขตของงานท่ี
รับผิดชอบ นอกจากนี ้ควรท าให้เกิดความเทา่เทียมในการท างาน สร้างความเช่ือมัน่และศรัทธา มี
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บรรทดัฐานการท างานเดียวกนัทัง้องค์กร และควรปรับปรุงรูปแบบของสิทธิประโยชน์แก่เภสชักรให้
เพิ่มขึน้ เพ่ือเป็นการชดเชยความรู้สึกว่าตนเองเสียเปรียบซึ่งอาจช่วยลดระดบัการเปรียบเทียบกับ
ตลาดแรงงานลง และเพ่ือท่ีจะรักษาเภสชักรท่ีมีคณุภาพและประสิทธิภาพในการท างานให้อยู่กับ
องค์กรซึง่จะเป็นการลดต้นทนุขององค์กรอีกทางหนึง่ด้วย 

ณปภัช  นาคเจือทอง (2553) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมี
ผลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานในเขตสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ได้แก่  ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในเขตสวน
อตุสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยู่ในระดบัมาก จากการศกึษา พบว่า ปัจจยัท่ีมีผล
ตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานในเขตสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดย
ภาพรวมอยใูนระดบัปานกลาง ผลการวิจยันีส้ามารถ น าไปประยกุต์ใช้ประโยชน์ในการพฒันาการ
บริหารจดัการของบริษัทในเขตอุตสาหกรรมโรจนะได้เป็นอย่างดี หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง
ควรมีการวิจยัในเชิงคณุภาพเพ่ือหาสาเหตท่ีุแท้จริงจากผู้ประกอบการโดยตรง  

ธวชัชยั  บุญเพิ่มราศรี (2552) ได้ศึกษา ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีผลตอ่การตัง้ใจ
ลาออกจากงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับผู้ บังคับบัญชา มีผลต่อการตัง้ใจลาออกจากงาน บุคลากรท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชาแตกตา่งกนัมีการตัง้ใจลาออกจากงานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 
0.01 บุคลากรท่ีมีความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชาอยู่ในระดบัต่าจะมีการตัง้ใจลาออกจากงานสูง
กว่าบคุลากรท่ีมีความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชาอยู่ในระดบัปานกลาง และระดบัสงู ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจยัของภราดี บุตรศกัดิ์ศรี (2540) ท่ีศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ความ
พงึพอใจในงานและแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กรของพนกังานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทนุ พบว่า 
ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานมีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กร 

วิมลพร  ศิริสวัสดิ์  (2552) ได้ศึกษาเร่ืองคุณลักษณะงานท่ีต้องการของพนักงาน 
กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมนวนคร ปทุมธานี ผลวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานนิคม
อตุสาหกรรมนวนครมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความต้องการของมนุษย์อยู่ในระดบัปาน
กลาง พิจารณารายด้านพบว่าความสัมพันธ์ในการท างานมีความคิดเห็นระดบัมาก ระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกับคณุลกัษณะงานท่ีต้องการของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง พิจารณารายด้าน
พบว่าความส าคัญของงานมีความคิดเห็นระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ 
สถานภาพ อาย ุท่ีแตกตา่งกนัมีคณุลกัษณะงานท่ีต้องการของพนกังานไม่แตกต่างกนั แตใ่นส่วน
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วฒุิการศึกษา รายได้ตอ่เดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน มีคณุลกัษณะงานท่ี
ต้องการของพนกังานด้านอิสระในการตดัสินใจแตกตา่งกนั 

จริญญา  เปรมเปร่ืองเวส (2550) ศึกษาวิจยัเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างกลวิธีจดัการใน
เชิงรุกกับความเหน่ือยหน่ายของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลรามาธิบดี กลุ่มตวัอย่างเป็น
พยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลรามาธิบดี จ านวน 301 คน ผลการวิจัยพบว่า พยาบาล
ประจ าการในโรงพยาบาลรามาธิบดี ร้อยละ 85.7 มีคะแนนเฉล่ียกลวิธีจดัการในเชิงรุกโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง พยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลรามาธิบดีท่ีใช้กลวิธีจดัการในเชิงรุกโดยรวม
แตกต่างกันมีคะแนนเฉล่ียความเหน่ือยหน่ายด้านความส าเร็จส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลรามาธิบดีท่ีมีปัจจยัส่วน
บคุคลตา่งกนัในด้านอ่ืน มีคะแนนกลวิธีจดัการในเชิงรุกโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 
 

สรุปเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
1. แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบคุคล ในการศึกษาองค์ประกอบของประชากร โดย

ขออ้างอิงจาก (วชิรวชัร  งามละม่อม, 2558) และ (กรรณิการ์  เหมือนประเสริฐ, 2548) สามารถ
สรุปได้ว่า ปัจจยัด้านส่วนบุคลเป็นความหลากหลายด้านคณุลกัษณะของประชากร ซึ่งได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการท างาน เป็นต้น เพ่ือท าให้ทราบ
รายละเอียดเก่ียวกับคุณลักษณะของประชากรได้อย่างเหมาะสม สามารถป้องกันและวางแผน 
เพ่ือก าหนดนโยบายด้านประชากรรองรับในอนาคต สามารถจ าแนกทรัพยากรมนุษย์ และท าให้มี
ความเข้าใจในเร่ืองของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างสงัคม เข้าใจลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา
ได้เป็นอยา่งดี 

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับลกัษณะงาน ซึ่งคณุลกัษณะงาน สามารถสรุปได้ว่า 
การสร้างความรับรู้ การท่ีสามารถระบคุณุคา่ในงานท่ีท า ให้สามารถสนองความต้องการบรรลผุล
การปฏิบตังิานเป็นการตอบสนองความต้องการระดบัหนึ่งของบคุคลอนัจะก่อให้เกิดประสิทธิผลใน
การท างานและคณุประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งองค์ประกอบทัง้ 5 ประการ ได้แก่ ความมีอิสระในการ
ท างาน ความส าคญัของงานท่ีปฏิบตัิ ความหลากหลายในการท างาน ความเก่ียวเน่ืองกนัของงาน 
และผลย้อนกลบัของงาน โดยงานท่ีมีความสมัพนัธ์เก่ียวกับบุคคลผู้ท างานอย่างใกล้ชิด มนุษย์มี
ความจ าเป็นท่ีจะต้องท างานเพ่ือหาเลีย้งชีพ ดงันัน้งานจึงถือว่าเป็นสิ่งจงูใจตอ่บุคคลได้  ถ้างานท่ี
ต้องท านัน้มีความรู้สึกทางอารมณ์ในแง่ลบ ย่อมไม่สร้างแรงจงูใจให้กบับคุคลากรในการท างานได้ 
ดงันัน้การก าหนดคณุลกัษณะงานให้สามารถจงูใจบคุลากรให้มีความมุง่มัน่ มีตัง้ใจอยูก่บังานท่ีท า 
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ตัง้ใจท่ีจะฟันฝ่าอปุสรรค และมีความสุขในการท างานนัน้ จ าเป็นต้องสร้างคุณคา่ให้กับงาน ต้อง
ปลกูฝังให้บุคลากรเกิดทศันคติท่ีดีต่องาน และรู้สึกว่างานนัน้มีความส าคญั แล้วผลลพัธ์ของงาน
นัน้ก็ขึน้อยู่กบัการเอาใจใส่งาน การเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังานท่ีท า แตก่ารจะสร้างทศันคติท่ีดีตอ่
งานของบุคลากรนัน้ต้องเกิดจากจิตส านึกรวมกับแรงกระตุ้นภายในจิตใจของบุคลากรท่ีต้องการ
พฒันาคณุภาพของงานและเกิดความรักในงานนัน้ งานวิจยันีไ้ด้เลือกตวัแปร ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ
เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองนี ้เพราะลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิเป็นเหมือนตวัชีว้ดั
ความพึงพอใจและไม่พึ่งพอใจในการท างานของบุคลากร ซึ่งอาจจะส่งผลท าให้เกิดความตัง้ใจ
ลาออกของพนกังาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน สามารถ
สรุปได้ว่า อาการท่ีแสดงออกถึงความอ่อนล้าทางร่างกายและจิตใจ การเกิดความรู้สึกเหน่ือยล้า
ท้อแท้และรู้สกึไร้ประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีสาเหตุมาจากความเครียดเรือ้รังจากการท างาน
และไม่สามารถตอบสนองต่อความเครียดท่ีเกิดขึน้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความเหน่ือยหน่ายใน
การท างานเป็นปรากฏการณ์ท่ีมกัพบในอาชีพท่ีเก่ียวข้องกบัการบริการทางสงัคมหลายอาชีพ เช่น 
ครู ทนายความ ต ารวจ นกัสงัคมสงเคราะห์ พยาบาล และผู้ มีวิชาชีพให้บริการ รวมทัง้อาชีพอ่ืนท่ี
ให้ความชว่ยเหลือท่ีเก่ียวข้องปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนเป็นเวลานาน 

4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความตัง้ใจลาออกจากองค์กร สามารถสรุปได้ว่า เป็น
ความคิดท่ีพนกังานจะลาออกจากการท างานในองค์กรปัจจบุนั และมีพฤติกรรมการหาทางเลือก
ในงานใหม่ เพ่ือวางแผนลาออกจากงานไปท างานท่ีองค์กรอ่ืน หรือ การโอนย้ายงานไปสถานท่ี
ท างานอ่ืน ซึ่งเกิดขึน้โดยความสมัครใจของพนักงาน แต่อาจยังไม่มีการตัดสินใจลาออกอย่าง
เดด็ขาด ปัจจยัการลาออกของบคุลากรในองค์กรนัน้ขึน้อยูก่บัหลายสาเหต ุเชน่ ทางด้านพฤตกิรรม
, ทางด้านเศรษฐศาสตร์, ปัจจัยท่ีเป็นแรงผลักดัน และปัจจัยท่ีเป็นแรงดึงดูด ทัง้นีข้ึน้อยู่กับ
ลักษณะเฉพาะขององค์กร และประเภทของธุรกิจ สรุปว่าการลาออกจากงานนัน้เกิดขึน้ ทัง้ท่ี
พนกังานสมคัรใจและไมส่มคัรใจ ซึง่สาเหตท่ีุ ลาออกจากงานอาจเกิดได้จากหลาย ๆ ปัจจยั ซึง่บาง
ปัจจยัอาจจะมาจากตวัผู้ปฏิบตัิงานเอง จากเพ่ือนร่วมงาน และจากผู้บงัคบับญัชา ซึ่งไม่วาการ
ลาออก จะเกิดจากปัจจยัใดก็จะสงผลกระทบทัง้โดยทางตรง และโดยทางออม ตอ่ประสิทธิภาพใน
การด าเนินงานขององค์กรนัน้ทัง้สิน้ 

5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ปาริชาต ิ ปานส าเนียง (2556) ได้ศกึษาเร่ือง คณุภาพชีวิตในการท างาน และการ

รับรู้ความยตุิธรรมในองค์กรท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กรผา่นความผกูพนั
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ต่อองค์กรของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกับ
ความผกูพนัตอ่องค์กรคือ ด้านความก้าวหน้า และความมัน่คงในงาน ด้านการท างานร่วมกนั และ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านลักษณะงานท่ีมี
ความส าคญัตอ่องค์กร และด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคมมีคา่ การรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร คือ ด้านการรับรู้ความยุติธรรมด้านการมี
ปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนัมีคา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรมีอิทธิพลทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่
องค์กรมีคา่ 

พิมพ์จันทร์  บัณฑรพงศ์ (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์กรของบคุลากรมหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศกึษาพบว่าบคุลากรมหาวิทยาลยั
พะเยาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่งผลต่อ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยบคุลากรจะรู้สึก
ภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึ่งขององค์กร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของ
ตนเองอย่างเต็มท่ีในการท างานโดยค า นึกถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคญั มีความจงรักภกัดี 
และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

รักชนก  แสวงกาญจน์ (2555) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความส าเร็จใน
อาชีพของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอย่างจ านวน 227 คน โดย
ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 1) ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 2) ความรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเอง และ 3) ความพึงพอใจในงาน ตามลาดับ ส่วนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ได้แก่ 1) 
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค 2) ความพึงพอใจในงาน ซึง่มีอิทธิพลทางอ้อมผ่าน
ความผูกพันต่ออาชีพ และ 3)ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองซึ่งมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึง
พอใจในงาน 

วาสนา  บัวบ ารุง (2555) ศึกษาแนวโน้มการลาออกของพนักงานแรงงาน
ภายนอก (Contract Out) บริษัท ซี.ซี.คอนเทนท์ คอมเมอร์เชียล จ ากัด (สาขาระยอง) โดยมี
วตัถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน อายุงาน ความพึงพอใจในการท างาน 
โอกาสท่ีจะได้งาน ความคิดท่ีจะลาออกความตัง้ใจท่ีจะหางาน และเจตนาในการลาออก 2) เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานอายุงาน ความพึงพอใจในการท างาน 
โอกาสท่ีจะได้งาน ความคิดท่ีจะลาออกความตัง้ใจท่ีจะหางาน และเจตนาในการลาออก ท่ีมีผลตอ่



  52 

แนวโน้มการลาออกของพนักงานแรงงานภายนอก (Contract Out) บริษัท ซี.ซี.คอนเทนท์ คอม
เมอร์เชียล จ ากดั (สาขาระยอง) ในการศกึษาในครัง้นีใ้ช้กลุ่มตวัอยา่ง 245 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
รวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้คือ 
ค่าความถ่ี, ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน, Factor Analysis, One-way ANOVA 
Ftest, Least Significant Difference (LSD) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เพียร์สัน (Pearson 
Correlation Coefficient) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธ์
กบัความพึงพอใจในการท างานโดยคา่ r เทา่กบั 0.576 พนกังานท่ีมีอายงุานแตกตา่งกนัมีความพึง
พอใจในการท างานแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญั Sig = 0.022 พนกังานท่ีมีอายุงานแตกตา่งกนัมี
โอกาสในการท่ีจะหางานแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญั Sig = 0.001 ความพึงพอใจในการท างานมี
ความสมัพนัธ์ต่อแนวความคิดท่ีจะลาออกโดยค่า r เท่ากบั -0.151 ความพึงพอใจในการท างานมี
ความสัมพันธ์ต่อความตัง้ใจท่ีจะหางานโดยค่า r เท่ากับ -0.349 โอกาสในการท่ีจะหางานมี
ความสัมพันธ์ต่อความตัง้ใจท่ีจะหางานโดย ค่า r เท่ากับ 0.480 ความพึงพอใจในการท างานมี
ความสัมพัน ธ์ต่อเจตนาในการลาออกโดยค่า r เท่ากับ -0.165 ความตัง้ใจ ท่ีจะหางานมี
ความสัมพันธ์ต่อเจตนาในการลาออก โดยค่า r เท่ากับ 0.399 ตามล าดบัโดยยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว้ 

ธรรมนาถ  เจริญบญุ (2554) จิตแพทย์ได้กล่าวถึงผลเสียของความเหน่ือยหน่าย
ในการท างานไว้ว่ามีความส าคญัตอ่ทัง้ตวับุคคลและองค์กร เพราะก่อให้เกิดผลเสียหลาย ๆ ด้าน 
โดยในแง่ของร่างกายพบว่า คนท่ีมีภาวะเหน่ือยหน่ายในการท างาน จะขาดงานบ่อย มีอตัราการ
ลาป่วยมากกว่าคนทัว่ไปถึง 2-7 เท่า โดยโรคท่ีพบบ่อยได้แก่ ปวดศีรษะ โรคระบบทางเดินอาหาร
และไข้หวัดส่วนในแง่ของอารมณ์คนท่ีมีภาวะเหน่ือยหน่ายในการท างานนัน้ มักจะโกรธง่าย ขี ้
หงุดหงิด มีสีหน้าไม่รับแขก ซึ่งก็มกัจะก่อให้เกิดปัญหาทัง้กับผู้ ร่วมงานและลูกค้า นอกจากนีค้น
กลุ่มนีย้งัมักจะแยกตวัไม่สุงสิงกับผู้ ร่วมงาน ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ขาดความคิด
ริเร่ิมท่ีจะพฒันาสิ่งใหม่ ๆ จนท าให้ประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรแย่ลง และสดุท้ายหาก
เป็นมาก ๆ ก็จะเป็นโรคซึมเศร้าได้ (Depressive Disorder) หรืออาจจะลาออกหรือเลิกท างานไป
เลย 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. วิธีการหาคณุภาพเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
5. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อ พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ

โรงแรมห้า ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 603 คน (ท่ีมา : ข้อมูล ณ วันท่ี 1 
พฤศจิกายน พ.ศ.2560 ฝ่ายทรัพยากรบคุคล โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร) โดยมี
รายละเอียด ดงันี ้

1. โรงแรมโอกรุะ เพรสทีจ กรุงเทพ  มีพนกังาน 164 คน 
2. โรงแรม ด ิแอทธินี โฮเทล แบงคอ็ก,  มีพนกังาน 239 คน 
อะ ลกัซ์ชรีู คอลเล็คชัน่ โฮเทล 
3. โรงแรมคอนราด กรุงเทพฯ   มีพนกังาน 200 คน 

รวมจ านวนพนกังานท่ีเป็นประชากรส าหรับการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้จ านวน 603 คน 
 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานศึกษาวิจยัคือ พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ

โรงแรมห้า ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 603 คน โดยการค านวณขนาด
ตวัอย่างกรณีทราบจ านวนประชากรจากการใช้สูตร ของ Taro Yamane (กัลยา  วานิชย์บญัชา, 
2560, p. 28) ดงันี ้
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 จากสตูร     n    =   
N

1 + Ne2 
 
 เมือ่    n  = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
     N  = จ านวนหน่วยประชากรทัง้หมด 
     e  = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ ระดับ
นยัส าคญั 0.05 
 

  แทนคา่    n  =  
603

1 + (603)(0.05)2 

        
        n    =    603  ÷ 2.5075 = 240.48  

 

สรปุกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 241 ชุด 
 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจยัใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage sampling) โดยมี

ขัน้ตอนการเลือกกลุม่ตวัอยา่งดงันี ้
 

ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธีก าหนดตวัอย่างแบบมีจดุมุ่งหมาย หรือแบบจงใจ  (Purposive  
Sampling) โดยการแบ่งเฉพาะเจาะจงไปท่ี 3 โรงแรม ท่ีเป็นพนักงานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ได้แก่ 1) โรงแรมโอกุระ เพรสทีจ 
กรุงเทพ 2) โรงแรม ดิ แอทธินี โฮเทล แบงคอ็ก,  อะ ลกัซ์ชรีู คอลเล็คชัน่ โฮเทล 3) โรงแรมคอนราด 
กรุงเทพฯ 

ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้วิธีก าหนดตวัอย่างแบบโควตา (Quota  Sampling) เพ่ือก าหนด
จ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาในแต่ละโรงแรม โดยก าหนดโควตาในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
สดัสว่นท่ีเทา่ ๆ กนั โรงแรมละ 80 คน 

ขัน้ตอนท่ี 3 ใช้วิธีก าหนดตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental  Sampling) โดย
เลือกกลุ่มตัวอย่างเท่าท่ีจะหาได้ครบตามช่วงเวลา หรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้อง จนกว่าจะครบ
จ านวน 241 ชดุ 
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การสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในงานวิจัย 
1. ศึกษารวบรวมความหมาย ข้อมูลจากงานวิจัย บทความ วารสาร ท่ีเก่ียวข้องกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

2. น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้ เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาท าการตรวจสอบ และ
เสนอแนะ เพิ่มเตมิ 

3. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบความถูกต้อง
เหมาะสม เท่ียงตรงด้านเนือ้หา (Content validity) และข้อบกพร่องของข้อค าถาม เพ่ือให้มีความ
สอดคล้องกับวตัถปุระสงค์ นิยามศพัท์ และกลุ่มตวัอย่าง จากนัน้น ามาปรึกษากับคณะกรรมการ
ควบคมุสารนิพนธ์ เพ่ือปรับปรุงอีกครัง้ก่อนน าไปทดลองใช้ 

4. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งสร้างขึน้เพ่ือ
ศึกษาถึงความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บน
ถนนวิทยุ  ก รุงเทพมหานคร เป็นค าถามปลายปิด (Close – Ended) โดยแบ่งโครงสร้าง
แบบสอบถามออกเป็น 3 สว่น ดงัตอ่ไปนี ้
 

ส่วนที่  1 : แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ ตอบแบบสอบถาม   
พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร รวม
ทัง้หมด 6 ข้อ เป็นลกัษณะค าถามปลายปิด ได้แก่ 
 

1. เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 
1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

 
2. อายุ ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale) อ้างอิงข้อมูล

พนกังานโรงแรม ได้แก่ 1) โรงแรมโอกุระ เพรสทีจ กรุงเทพ 2) โรงแรม ดิ แอทธินี โฮเทล แบงค็อก, 
อะ ลกัซ์ชรีู คอลเล็คชัน่ โฮเทล 3) โรงแรมคอนราด กรุงเทพฯ ในปัจจบุนั ซึ่งมีอายอุยูใ่นชว่งระหวา่ง 
18-55 ปี (ท่ีมา: ข้อมูล ณ วนัท่ี 1 พฤศจิกายน พ.ศ.2560 ฝ่ายทรัพยากรบคุคล โรงแรมห้าดาว บน
ถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร) โดยแบ่งอายุของกลุ่มตวัอย่าง เป็น 4 ช่วงอายุ ซึ่งค านวณการแบ่ง
อนัตรภาคชัน้ ได้ดงันี ้(ศริิวรรณ  เสรีรัตน์, 2548, p. 195) 
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ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = 
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มคี่าต ่าที่สดุ

จ านวนชัน้
 

 
โดยแบง่ชว่งอายอุอกเป็น 4 ชว่ง ดงันี ้ 
 

     ชว่งอาย ุ  =  
55−18

4
     

            
        = 9.25 
 

โดยแสดงชว่งอายขุองกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในแบบสอบถาม ดงันี ้
2.1. 18 - 27 ปี 
2.2. 28 - 37 ปี  
2.3. 38 - 47 ปี   
2.4. 48 ปีขึน้ไป 

 
3. สถานภาพสมรส ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 

3.1. โสด / หม้าย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู่ 
3.2. สมรส / อยูด้่วยกนั 

 
4. ระดบัการศกึษา ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 

4.1. ปวช./ ปวส./ อนปุริญญา 
4.2. เทา่กบัและสงูกวา่ปริญญาตรี 

 
5. รายได้เฉล่ียต่อเดือน ใช้ระดบัการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale) 

เป็นระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยก าหนดช่วงรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
(มหาลยัสโุขทยัธรรมมาธิราช: 110) ค านวณได้ดงันี ้

 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = 
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มคี่าต ่าที่สดุ

จ านวนชัน้
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การก าหนดรายได้เฉล่ียต่อเดือนขัน้ต ่า (เงินเดือน + ค่าบริการ + เงินตอบแทนการ
บริการ) ซึ่งค านวณรายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,000 – 60,000 บาท (เปรมชยั  โรจนอารีย์, 
2551, p. 73) ดังนัน้ในการวิจัยครัง้นีไ้ด้ช่วงรายได้เฉล่ียดังกล่าวเป็นเกณฑ์ในการก าหนดช่วง
รายได้ โดยแบง่ออกเป็น 4 ชว่งดงันี ้

 

ชว่งรายได้   = 
60,000−20,000

4
  

 
     = 10,000 

 
โดยแสดงชว่งรายได้เฉล่ียตอ่เดือนของกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในแบบสอบถาม ดงันี ้

5.1. 20,001 – 30,000 บาท 
5.2. 30,001 - 40,000 บาท 
5.3. 40,001 - 50,000 บาท 
5.4. 50,001 บาท ขึน้ไป 

 
6. ระยะเวลาในการท างาน เป็นลกัษณะค าถามแบบปลายปิด ใช้ระดบัการวดัข้อมูล

ประเภทเรียงล าดบั (Ordinal scale)  
6.1. ไมเ่กิน 1 ปี 
6.2. 1 - 2 ปี 
6.3. 3 - 4 ปี 
6.4. มากกวา่ 4 ปี 
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ส่วนที่  2 : แบบสอบถามด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิจ านวน 12 ข้อ โดยแบ่งเป็น
ความไม่มีอิสระในการท างานจ านวน 3 ข้อ ความไม่ส าคญัในการท างานจ านวน 3 ข้อ ความไม่
หลากหลายในการท างานจ านวน 3 ข้อ และผลสะท้อนกลบัของงานจ านวน 3 ข้อ 

โดยแบบสอบถามใช้มาตราวดัแบบ Likert Scale มีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั คือ เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เฉย ๆ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
เลือกตอบตามระดบัความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

 

ระดบัความคดิเห็น   คะแนนข้อค าถาม 
เห็นด้วยอยา่งยิ่ง   5 
เห็นด้วย    4 
ไมแ่นใ่จ    3 
ไมเ่ห็นด้วย    2 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง   1 
 

การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนท่ี 2 จะใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาคชัน้ 
(Interval scale) ผู้ วิจัยใช้เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 
2542: 110) โดยค านวณได้ ดงันี ้
 

  อนัตรภาคชัน้ =        คะแนนสงูสุด – คะแนนต ่าสุด 
     จ านวนชัน้ 
  =  5 – 1  = 0.80 
      5   
 

เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ค าถามด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ 
 

คา่เฉล่ียท่ีวดัได้  ระดบัความคดิเห็นข้อค าถาม 
4.21 – 5.00  ลกัษณะงาน เหมาะสมน้อยท่ีสดุ 
3.41 – 4.20  ลกัษณะงาน เหมาะสมน้อย 
2.61 – 3.40  ลกัษณะงาน เหมาะสมปานกลาง 
1.81 – 2.60  ลกัษณะงาน เหมาะสมมาก 
1.00 – 1.80  ลกัษณะงาน เหมาะสมมากท่ีสดุ 
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ส่วนที่  3 : แบบสอบถามด้านความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน จ านวน 12 
ข้อ โดยแบง่เป็นความออ่นล้าทางอารมณ์จ านวน 3 ข้อ การลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืนจ านวน 3 
ข้อ ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคจ านวน 3 ข้อ และการลดความส าเร็จส่วนบคุคลจ านวน 3 
ข้อ 

โดยแบบสอบถามใช้มาตราวดัแบบ Likert Scale มีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั คือ เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เฉย ๆ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
เลือกตอบตามระดบัความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

 

ระดบัความคดิเห็น   คะแนนข้อค าถาม 
เห็นด้วยอยา่งยิ่ง    5 
เห็นด้วย     4 
ไมแ่นใ่จ     3 
ไมเ่ห็นด้วย     2 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง    1 
 

การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนท่ี 3 จะใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาคชัน้ 
(Interval scale) ผู้ วิจัยใช้เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 
2542: 110) โดยค านวณได้ ดงันี ้

 

อนัตรภาคชัน้ =        คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
     จ านวนชัน้ 
  =  5 – 1  = 0.80 
      5 

เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ค าถามด้านความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าใน
การท างาน 

 

คา่เฉล่ียท่ีวดัได้  ระดบัความคดิเห็นข้อค าถาม 
4.21 – 5.00 ความเหน่ือยหนา่ยออ่นล้าในการท างาน สงูมาก 
3.41 – 4.20 ความเหน่ือยหนา่ยออ่นล้าในการท างาน สงู 
2.61 – 3.40 ความเหน่ือยหนา่ยออ่นล้าในการท างาน ปานกลาง 
1.81 – 2.60 ความเหน่ือยหนา่ยออ่นล้าในการท างาน ต ่า 
1.00 – 1.80 ความเหน่ือยหนา่ยออ่นล้าในการท างาน ต ่ามาก 
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ส่วนที่ 4 : แบบสอบถามด้านความตัง้ใจลาออกของพนกังาน จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ 1. 
ท่านติดตามส่ือประกาศรับสมคัรงานเป็นประจ า 2. ท่านจะลาออกทนัที เม่ือองค์กรอ่ืน/บริษัทอ่ืน
ย่ืนข้อเสนอเพิ่มขึน้เพียงเล็กน้อย 3. ท่านพร้อมจะลาออก เม่ือได้รับค าต าหนิ หรือถกูลงโทษ และ4. 
ท่านปรึกษาบุคคลท่ีรู้จักเร่ืองต าแหน่งงานว่างของหน่วยงานอ่ืนเป็นประจ า โดยมีลักษณะเป็น
ค าถามปลายปิด (Close-Ended Question)  

โดยแบบสอบถามใช้มาตราวดัแบบ Likert Scale มีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั คือ ท า
แน่นอน ท า ไม่แน่ใจ ไม่ท า ไม่ท าแน่นอน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบตามระดบั
ความคดิเห็นได้เพียงค าตอบเดียวเทา่นัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

 

ระดบัความคดิเห็น   คะแนนข้อค าถาม 
ท าแนน่อน    5 
ท า     4 
ไมแ่นใ่จ    3 
ไมท่ า     2 
ไมท่ าแนน่อน    1 

 

การอภิปรายผลการวิจยัของส่วนท่ี 4 จะใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทอนัตรภาคชัน้ 
(Interval scale) ผู้วิจยัใช้เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมมาธิราช 2542: 
110) โดยค านวณได้ ดงันี ้

 

อนัตรภาคชัน้ =        คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
            จ านวนชัน้ 
  =  5 – 1  = 0.80 
      5 
 

เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ค าถามด้านความตัง้ใจลาออก 
 

คา่เฉล่ียท่ีวดัได้  ระดบัความคดิเห็นข้อค าถาม 
4.21 – 5.00    มีความตัง้ใจลาออก อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 – 4.20    มีความตัง้ใจลาออก อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40   มีความตัง้ใจลาออก อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60   มีความตัง้ใจลาออก อยูใ่นระดบัน้อย 
1.00 – 1.80   มีความตัง้ใจลาออก อยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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วิธีการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
ความเช่ือถือได้ (Reliability) หรือเรียกว่า ความเท่ียงตรง เป็นเทคนิคท่ีใช้วดัเคร่ืองมือว่า

ให้สอดคล้องกัน หรือคล้ายกัน หรือเหมือนกันหรือไม่ หรือกล่าวได้ว่า Reliability เป็นเทคนิคท่ีใช้
วัดความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือ โดยท่ีเม่ือน าเคร่ืองมือนัน้มาวัดหลาย  ๆ ครัง้ ผลท่ีได้จะต้อง
เหมือนกัน หรือมีความสอดคล้องกัน เช่น การถามค าถามเดียวกันหลาย ๆ ครัง้ ค าตอบต้อง
เหมือนกันหรือไปในทางเดียวกัน ในท่ีนีใ้ช้การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha (กัลยา  
วานิชย์บัญชา, 2560, p. 34) โดยการวิจัยในครัง้นีก้ าหนดค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha 
มากกวา่ 0.7 จงึจะยอมรับวา่มีความเช่ือถือได้ 

 
สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha เป็นค่าท่ีใช้วัดความเช่ือถือได้ หรือพูดง่าย ๆ ว่าเป็น

ค่าท่ีใช้วัดความสอดคล้องภายในของค าตอบ สัมประสิทธ์ิ Alpha ค่า Cronbach’s Alpha เป็น
คา่ท่ีเกิดจากคา่เฉล่ียของสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของค าถามทกุค าถามโดย 

 

Cronbach’s alpha: α      =  
𝑘𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1+(𝑘−1)(𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /(𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  
 

 
เม่ือ  α  แทน คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
K    แทน จ านวนค าถาม 

(𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน คา่เฉล่ียของคา่ความแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามตา่ง 
ๆ  

(𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒)̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน คา่เฉล่ียของคา่ความแปรปรวนของค าถาม 
 
ทัง้นีแ้บบสอบถาม จ านวน 30 ชุด มีค่า Cronbach’s Alpha  0.948 หมายความว่า มา

คา่มากกวา่ 0.7 หมายความวา่มีความเช่ือถือได้ และมีรายละเอียดรายด้าน ดงันี ้
 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ
ด้านความไมมี่อิสระในการท างาน     0.872 
ด้านความไมส่ าคญัในการท างาน     0.700 
ด้านความไมห่ลากหลายในการท างาน    0.850 
ด้านผลสะท้อนกลบัของงาน     0.762 
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ความเหน่ือยหนา่ย ออ่นล้าในการท างาน 
ด้านความออ่นล้าทางอารมณ์     0.889 
ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน    0.843 
ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค    0.890 
ด้านการลดความส าเร็จสว่นบคุคล    0.870 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมลูของการศกึษาในครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ผู้วิจยัเตรียมแบบสอบถามจ านวน 241 ชดุ โดยส่งแบบสอบถามให้กบัพนกังานใน
บริษัทตามสดัสว่นท่ีได้ก าหนดไว้  

2. ผู้วิจยัรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้มาตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
3. น าข้อมูลท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ มาท าการลงรหสั และตรวจให้คะแนนตาม

เกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้ เพ่ือน าไปวิเคราะห์และแปรข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป ตอ่ไป 
 

การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์โดยการใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูปประมวลข้อมลู โดยมีการวิเคราะห์ผลการศกึษาดงันี ้
ทดสอบแบบสอบถามท่ีได้ท าการออกแบบไว้ (Pre-Test) แล้วด าเนินการแก้ไข

ข้อบกพร่องของแบบสอบถาม พร้อมทัง้ตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามด้วยวิธีการของ 

Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient)  แ ล้ วน า ข้อมู ล จากแบบสอบถาม ท่ี ได้ ม า
ตรวจสอบความสมบูรณ์ก่อนท่ีจะแปลงข้อมูลและเข้ารหสั (Coding) เพ่ือท าการประมวลผลและ
ท าการวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้คา่สถิติตา่ง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบายถึง
ลกัษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียตอ่เดือน และอายงุาน 

สถิติพืน้ฐานส าหรับการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
เพ่ือให้ทราบถึงลกัษณะพืน้ฐานของข้อมลู ได้แก่ 
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1.1 ค่าสถิติ ร้อยละ (Percentage) เพ่ือให้ทราบข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบ
แบบสอบถามในสว่นท่ี 1 (กลัยา  วานิชย์บญัชา, 2560, p. 48) 

 

P = 
𝑓×100

𝑛
 

 
เม่ือ P แทน คา่ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 

𝑓 แทน ความถ่ีท่ีต้องการแปลงเป็นร้อยละ 
n แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ 𝑥̅) (กัลยา  วานิชย์บัญชา, 2560, p. 48) 
เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่าง ๆ ในแบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 
โดยใช้สตูร 

𝑥̅ = 
(∑𝑥𝑖)

𝑛
 

 

เม่ือ 𝑥̅ แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 

∑xi แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดในกลุม่ 
n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
1.3 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) (กลัยา  วานิชย์

บญัชา, 2560, p. 49) เพ่ือใช้แปลความหมายในแบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 สว่นท่ี 2 ส่วนท่ี 3 และส่วน
ท่ี 4 โดยใช้สตูร 
 

S.D. = √
𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

 
เม่ือ S.D.  แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

∑𝑥2  แทน ผลรวมของแตล่ะคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

(∑𝑥)2  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
n   แทน จ านวนในกลุม่ตวัอยา่ง 
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2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิตเิชิงอนมุาน (Inferential statistics) 
2.1 ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็น

อิสระต่อกัน โดยใช้การทดสอบ t-test Independent เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ลกัษณะส่วน
บุคคล ในเร่ืองความแตกต่างกันของตวัแปรเพศ กับ ความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยใช้สตูรดงันี ้ (ธานินทร์  
ศลิป์จารุ, 2550, p. 179) 
 

กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เทา่กนั (𝑠1 
2 =  𝑠2

2) 

𝑡 =  
𝑥̅ − 𝑥̅

𝑠𝑝√
1

𝑛1
+

1
𝑛2

 

 
สถิตทิดสอบ t มีองศาอิสระ -2 โดยท่ี 

 

𝑆𝑝 
2 =  

(𝑛1 − 1)𝑆1
2  +  (𝑛2 − 1)𝑆2

2

𝑛1 + 𝑛2 − 2
  

 

กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไมเ่ทา่กนั (𝑆1
2 ≠ 𝑆2

2) 
 

𝑡 =  
𝑥̅1 − 𝑥̅2

√
𝑆1

2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛1

 

 

สถิตทิดสอบ t มีองศาอิสระ 𝑣 โดยท่ี 
 

𝑣 =  
(
𝑆1

2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
)2

𝑆1
2

𝑛1
𝑛1 − 1

+

𝑆2
2

𝑛2
𝑛2 − 1
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เม่ือ 𝑥𝑖̅ แทน คา่เฉล่ียตวัอยา่งกลุม่ท่ี i ; i = 1, 2 

𝑆𝑝 แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอยา่งรวมจากตวัอย่างทัง้ 2 กลุม่ 

𝑛𝑖   แทน ขนาดตวัอยา่งท่ี i 

𝑆1
2 แทน คา่แปรปรวนของตวัอยา่งกลุม่ท่ี i ; i = 1, 2 

 
2.2 สถิต ิOne-Way ANOVA (การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว) เพ่ือใช้

ในการทดสอบความแตกตา่งเพ่ือใช้ในการทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง
ตัง้แต ่2 กลุม่ขึน้ไป กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มเท่ากนั (กลัยา  วานิชย์บญัชา, 2560, p. 
142) เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ในเร่ือง ความแตกต่างกันของตวัแปร อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศกึษา รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และอายงุาน กบั ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยใช้สตูรดงันี ้
 
ตาราง 1 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
 

Source 
of 

variation  
df 

Sum of square 
(SS) 

Mean 
square   
(MS) 

F 

Between-
groups k − 1 SSB = ∑ (

Tj
2

nj
) −

T2

N

k

j=1

 
MSB

=  
SSB

k − 1
 

F

=
MSB

MSW
 

Within-
groups N − k SSW = SST −  SSB 

MSW

=  
SSW

N − k
 

 

Total N − 1 SST = ∑ ∑ Xij
2  

nj

i=1
k
j=1 - 

T2

N
 

  

 
เม่ือ F แทน คา่สถิตเิอฟ 

MSB แทน    ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ (Mean square between-groups) 

MSW แทน ความแปรปรวนภายในกลุม่ (Mean square within-groups) 
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SSB แทน ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลงัสองระหว่างกลุ่ม (Sum of 
squares between groups) 

SSW แทน ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลงัสองภายในกลุ่ม (Sum of 
squares within groups) 

SST แทน ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสองทัง้หมด (Total Sum 
of squares) 

nj  แทน จ านวนข้อมลูในแตล่ะกลุม่ตวัอยา่ง 
K  แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
N  แทน จ านวนข้อมลูทัง้หมด 

Tj  แทน ผลรวมของคะแนนในแตล่ะกลุม่ตวัอยา่ง 
T  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

∑ ∑ Xij
2nj

i=1
k
j=1  แทน ผลรวมทัง้หมดของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

 
กรณีพบความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความแตกตา่งเป็น

รายคู่ ท่ี ระดับนัยส าคัญ  .05 หรือระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 โดยใช้สูตรตามวิ ธี  Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียประชากร (กลัยา  วานิชย์บญัชา, 2560) 
 

𝐿𝑆𝐷 = 𝑡
1−

∝
2;𝑛−𝑘

√𝑀𝐸𝑆 [
1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
] 

 

โดยท่ี ni  nj 
r = n - k 

 
เม่ือ LSD  แทน  คา่ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับประชากรกลุม่ท่ี i และ j  

MSE แทน คา่ Mean Square Error จากตารางวิเคราะห์ความแปรปรวน 
k   แทน  จ านวนกลุม่ของตวัอยา่งท่ีใช้ทดสอบ 
n   แทน  จ านวนข้อมลูตวัอยา่งทัง้หมด 

   แทน  คา่ความคลาดเคล่ือน 
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2.3 สถิติ Brown-Forsythe (B) เพ่ือใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุ่มขึน้ไป กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน 
(Hartung 2001: 300) เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ความแตกต่างกันของตัวแปรเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และอายงุาน มีสตูรดงันี ้

 

𝛽 =
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

โดยคา่ 𝑀𝑆𝑤 = [1 −
𝑛1

𝑁
] 𝑆𝑖

2 

 
เม่ือ B แทน คา่สถิตท่ีิพิจารณาใน Brow-Forsythe 

 แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean Square 
between groups) 

 แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square 
within groups) ส าหรับสถิต ิBrow Forsythe 

𝑘  แทน จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง 
𝑛𝑖   แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี i 

𝑁  แทน ขนาดประชากร 

𝑆𝑖
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 

 
กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการ

ทดสอบเป็นรายคู่เพ่ือดูว่ามีคู่ใดแตกต่างกัน โดยใช้วิธี Dunnett’s T3 (วิเชียร  เกตสุิงห์, 2543, p. 
116) มีสตูรดงันี ้

 

𝑡 =
𝑥𝑖̅ + 𝑥𝑗̅

𝑀𝑆𝑤 (
1
𝑛𝑖

+
1
𝑛𝑗

)
 

 

𝑡  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
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 แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square 
within groups) ส าหรับ Brown Forsythe 

𝑥𝑖̅  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 

𝑥𝑗̅  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี j 

  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี i 

  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ท่ี j 
 

2.4 สถิตคิา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใช้หาคา่ความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็นอิสระต่อกัน (วิเชียร  เกตุ
สิงห์, 2543, p. 72) โดยจะตอบสมมตฐิานข้อท่ี 2 
 

𝑟 =
𝑛∑𝑋𝑌 − (∑𝑋)(∑𝑌)

√(𝑛∑𝑋2 − (∑𝑋)2)(𝑛∑𝑌2 − (∑𝑌)2)
 

 
เม่ือ rXY แทน สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ 

X แทน ผลรวมของคะแนน X 

Y แทน ผลรวมของคะแนน Y 

X2 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

Y2 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

XY แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง X และ Y ทกุคู ่
N  แทน กลุม่ตวัอยา่ง 

 
โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ( r ) จะมีค่าตัง้แต่ -1 ถึง 1 โดยความหมายของค่า r 

(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2550: 437) มีดงันี ้
1. กรณีคา่ r เป็นคา่เป็นลบ ( - ) หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนั

ข้าม กลา่วคือ ถ้า X เพิ่ม Y จะลด หรือ ถ้า X ลด Y จะเพิ่ม 
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2. กรณีค่า r เป็นค่าเป็นบวก ( + ) หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนั กลา่วคือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่มด้วย หรือ ถ้า X ลด Y จะลดด้วย 

3. กรณีคา่ r = 0 หมายถึง X และ Y ไมมี่ความสมัพนัธ์กนัเลย 
4. กรณีคา่ r มีคา่เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและ 

มีความสมัพนัธ์กนัมาก 
5. กรณีค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้าม

และมีความสมัพนัธ์กนัมาก 
6. กรณีคา่ r = 0 หมายถึง X และ Y ไมมี่ความสมัพนัธ์กนัเลย 
7. กรณีคา่ r มีคา่เข้าใกล้ 0 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์กนัน้อยลง 

เกณฑ์การแปรความหมายของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (ธวชัชยั  งามสนัติวงษ์, 2543, 
p. 478) มีดงันี ้

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ตัง้แต ่ 0.01 – 0.20  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ตัง้แต ่ 0.21 – 0.40  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ตัง้แต ่ 0.41 – 0.60  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ตัง้แต ่ 0.61 – 0.80  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู 
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ตัง้แต ่ 0.81 – 1.00  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงูมาก 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูของผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความ

ตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ของตวัแปรท่ีศกึษา ดงันี ้
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
n  แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

x̄   แทน คา่เฉล่ียกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D.  แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t – distribution  
MS  แทน คา่เฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน  

(Mean of Squares)  
SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df  แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of Freedom)  
F-prob แทน คา่ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ (ตาราง One-

Way ANOVA)  
F-ratio  แทน คา่ท่ีใช้พิจารณา F-distribution  
LSD  แทน Least Significant Difference 
r  แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
H0  แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
*  แทน มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย
ครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้วิเคราะห์และน าเสนอรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบาย โดยการแบ่งน าเสนอ
ออกเป็น 2สว่น ตามล าดบัดงันี ้
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ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิของพนกังานด้านบริการอาหาร

และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
ตอนท่ี 3 ข้อมูลเก่ียวกับความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานของพนกังาน

ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
ตอนท่ี 4 ข้อมูลเก่ียวกับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและ

เคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 3 ข้อดงันี ้
สมมติฐานท่ี 1 พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บน

ถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร มีปัจจัยด้านส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกท่ี
แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่ง
กนั 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่าง
กนั 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออก
แตกตา่งกนั 
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สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออก
แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ในด้านความไม่มีอิสระในการท างาน  
ด้านความไม่ส าคญัในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน และด้านผลสะท้อนกลบั
ของงาน มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3 ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค และ
ด้านการลดความส าเร็จส่วนบคุคล มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้ 
 

ตอนที่ 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตาราง  2 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 83 34.40 
หญิง 158 65.60 
     รวม 241 100.00 
อายุ   
18 - 27 ปี 39 16.20 
28 - 37 ปี 136 56.40 
38 - 47 ปี   57 23.70 
48 ปีขึน้ไป 9 3.70 
     รวม 241 100.00 
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ตาราง 2 (ตอ่) 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
สถานภาพสมรส   
โสด / หม้าย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู่ 190 78.80 
สมรส / อยูด้่วยกนั 51 21.20 
     รวม 241 100.00 
ระดับการศึกษา   
ปวช./ ปวส./ อนปุริญญา   45 18.70 
เทา่กบัและสงูกวา่ปริญญาตรี   196 81.30 
     รวม 241 100.00 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน   
20,001 – 30,000 บาท   69 28.60 
30,001 – 40,000 บาท 78 32.40 
40,001 – 50,000 บาท 71 29.50 
50,001 บาท ขึน้ไป 23 9.50 
     รวม 241 100.00 
ระยะเวลาในการท างาน   
ไมเ่กิน 1 ปี 45 18.70 
1 - 2 ปี 77 32.00 
3 - 4 ปี   30 12.40 
มากกวา่ 4 ปี   89 36.90 
     รวม 241 100.00 

 
จากตาราง 2 พบว่า ข้อมลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยันีจ้ านวน 241 คน 

ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีรายละเอียด ดงันี ้
เพศ สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 158 คน คดิเป็นร้อยละ 65.60 รองลงมา คือ 

เพศชาย จ านวน 83 คน คดิเป็นร้อยละ 34.40 ตามล าดบั 
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อายุ ส่วนใหญ่มีอาย ุ28 - 37 ปี จ านวน 136 คน คดิเป็นร้อยละ 56.40 รองลงมา 
คือ อายุ 38 - 47 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 23.70 อาย ุ18 - 27 ปี ปี จ านวน 39 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.20 และอาย ุ48 ปีขึน้ไป จ านวน 9 คน คดิเป็นร้อยละ 3.70 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 
190 คน คิดเป็นร้อยละ 78.80 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 51 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.20 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาเท่ากับและสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 81.30 รองลงมา คือ ระดับการศึกษา ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา 
จ านวน 45 คน คดิเป็นร้อยละ 18.70 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 32.40 รองลงมา คือ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท 
จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 69 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.60 และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 50,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.50 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการท างาน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 4 ปี 
จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 36.90 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการท างาน 1 - 2 ปี จ านวน 77 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.00 ระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี จ านวน 45 คน คดิเป็นร้อยละ 18.70 
และระยะเวลาในการท างาน 3 - 4 ปี จ านวน 30 คน คดิเป็นร้อยละ 12.40 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายมีุความถ่ีคอ่นข้าง
ต ่า ดงันัน้ผู้วิจยัได้ท าการรวมชัน้ใหมเ่พ่ือเป็นการทดสอบสมมตฐิานดงันี ้

 
ตาราง 3 จ านวนความถ่ี และคา่ร้อยละ เก่ียวกบัอายขุองผู้ตอบแบบสอบถามท่ีจดักลุม่ใหม ่
 

อาย ุ ความถ่ี (คน) ร้อยละ 
18 - 27 ปี 39 16.20 
28 - 37 ปี 136 56.40 
38 ปีขึน้ไป 66 27.40 
     รวม 241 100.00 
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จากตาราง 3 ข้อมูลอายุของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนีจ้ านวน 241 คน ผู้ ท่ีตอบ
แบบสอบถามท่ีจัดกลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีอายุ 28 - 37 ปี จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 56.40 
รองลงมา คือ อายุ 38 ปีขึน้ไป จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 และอายุ 18 - 27 ปี จ านวน 
39 คน คดิเป็นร้อยละ 16.20 ตามล าดบั 
 

ตอนที่  2 ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะของงานท่ีปฏิบัติของพนักงานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 4 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัขิองพนกังานโดยรวม 
 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความไมมี่อิสระในการท างาน  3.35 0.93 ปานกลาง 
ด้านความไมส่ าคญัในการท างาน 2.98 0.89 ปานกลาง 
ด้านความไมห่ลากหลายในการท างาน 3.24 1.01 ปานกลาง 
ด้านผลสะท้อนกลบัของงาน 3.01 0.90 ปานกลาง 
คา่รวมลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัโิดยรวม 3.15 0.75 ปานกลาง 

 
จากตาราง 4 การวิเคราะห์ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิของพนกังานด้านบริการอาหาร

และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยพนกังานมีความคิดเห็นต่อ
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.15 เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิอยู่ในระดบัเหมาะสม ปาน
กลาง ทุกด้าน ได้แก่ ด้านความไม่มีอิสระในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน 
ด้านผลสะท้อนกลับของงาน และด้านความไม่ส าคญัในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 
3.24 3.01 และ 2.98 ตามล าดบั 
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ตาราง 5 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิแยกรายด้าน 
 
 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความไม่มีอิสระในการท างาน    
1. ทา่นไมมี่โอกาสได้เลือกวิธีการท างานด้วยตนเอง 3.38 1.01 ปานกลาง 
2. ทา่นไมส่ามารถตดัสินใจเร่ืองงานได้อยา่งอิสระ 3.36 1.01 ปานกลาง 
3. ทา่นถกูจ ากดัความคิดสร้างสรรค์ แนวทางการ

ปฏิบตังิานใหม ่  ๆ  
3.32 1.12 ปานกลาง 

คา่รวมด้านความไมมี่อิสระในการท างาน 3.35 0.93 ปานกลาง 
ด้านความไม่ส าคัญในการท างาน    

4. ผู้ อ่ืนสามารถปฏิบตัหิน้าท่ีแทนทา่นได้ 3.56 0.93 น้อย 

5. งานท่ีทา่นท าไมส่ง่ผลตอ่ความส าเร็จในกิจกรรมนัน้  2.61 1.15 ปานกลาง 

6. ทา่นไมไ่ด้รับความไว้วางใจให้ปฏิบตังิานท่ีส าคญัของ
องค์กร 

2.75 1.27 ปานกลาง 

คา่รวมด้านความไมส่ าคญัในการท างาน 2.98 0.89 ปานกลาง 

ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน    

7. งานท่ีทา่นปฏิบตัิ มีความซ า้ซาก จ าเจ 3.42 1.11 น้อย 

8. งานท่ีทา่นปฏิบตัไิมท้่าทายความสามารถ 3.25 1.16 ปานกลาง 

9. งานหลกัท่ีท่านปฏิบตั ิไม่ต้องคิดใหม่ หรือออกแบบ
ลกัษณะงานใหม่ 

3.04 1.19 ปานกลาง 

คา่รวมด้านความไมห่ลากหลายในการท างาน 3.24 1.01 ปานกลาง 

ด้านผลสะท้อนกลับของงาน    
10. ทา่นไมไ่ด้รับค าตชิมจากผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ ท่ี

เก่ียวข้องในท่ีท างาน 
3.16 1.08 ปานกลาง 

11. ทา่นไมมี่โอกาสได้รับรู้ค าตชิมจากบคุคลภายนอก
องค์กร 

3.19 1.08 ปานกลาง 

12. ทา่นไมส่ามารถปรึกษาหรือสอบถามถึงปัญหาใน
การท างานกบัผู้ใดได้ 

2.69 1.13 ปานกลาง 

คา่รวมด้านผลสะท้อนกลบัของงาน 3.01 0.90 ปานกลาง 
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จากตาราง 5 การวิเคราะห์ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิของพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร แยกรายด้าน มีรายละเอียด ดงันี ้

ด้านความไม่มีอิสระในการท างาน โดยพนักงานมีความคิดเห็นต่อลักษณะ
งานด้านความไม่มีอิสระในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัเหมาะสมปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.35 ซึ่งหมายความว่าพนกังานมีความคิดเห็นตอ่ลกัษณะงาน ด้านความไม่มีอิสระในการท างาน 
อยู่ในระดบัเหมาะสมปานกลาง ทกุข้อ ได้แก่ ข้อท่านไม่มีโอกาสได้เลือกวิธีการท างานด้วยตนเอง 
ข้อท่านไม่สามารถตดัสินใจเร่ืองงานได้อย่างอิสระ และข้อท่านถกูจ ากัดความคิดสร้างสรรค์ แนว
ทางการปฏิบตังิานใหม ่ๆ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.38 3.36 และ 3.32 ตามล าดบั 

ด้านความไม่ส าคัญในการท างาน โดยพนกังานมีความคิดเห็นตอ่ลกัษณะงาน
ด้านความไม่ส าคญัในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัเหมาะสมปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเหมาะสมปานกลาง ได้แก่ ข้อ
ท่านไม่ได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานท่ีส าคัญขององค์กร และข้องานท่ีท่านท าไม่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในกิจกรรมนัน้ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.75 และ 2.61 ตามล าดบั และพนกังานมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัเหมาะสมน้อย ได้แก่ ข้อผู้ อ่ืนสามารถปฏิบตัิหน้าท่ีแทนท่านได้ โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.56 

ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน  โดยพนักงานมีความคิดเห็นต่อ
ลักษณะงานด้านความไม่หลากหลายในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัเหมาะสมปานกลาง มี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.24 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคดิเห็นอยู่ในระดบัเหมาะสม
ปานกลาง ได้แก่  ข้องานท่ีท่านปฏิบตัิไม่ท้าทายความสามารถ และข้องานหลกัท่ีท่านปฏิบตัิ ไม่
ต้องคิดใหม่ หรือออกแบบลกัษณะงานใหม่ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.25 และ 3.04 ตามล าดบั และ
พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเหมาะสมน้อย ได้แก่ ข้องานท่ีปฏิบัติ มีความซ า้ซาก จ าเจ โดย
มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.42 

ด้านผลสะท้อนกลับของงาน โดยพนกังานมีความคิดเห็นตอ่ลกัษณะงานด้าน
ผลสะท้อนกลับของงานโดยรวมอยู่ในระดับเหมาะสมปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.01 ซึ่ง
หมายความว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน ด้านผลสะท้อนกลบัของงาน อยู่ในระดบั
เหมาะสมปานกลาง ทกุข้อ ได้แก่ ข้อท่านไม่มีโอกาสได้รับรู้ค าติชมจากบุคคลภายนอกองค์กร ข้อ
ทา่นไม่ได้รับค าตชิมจากผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องในท่ีท างาน และข้อท่านไมส่ามารถปรึกษา
หรือสอบถามถึงปัญหาในการท างานกับผู้ ใดได้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.19 3.16 และ 2.69 
ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3 ข้อมูลเก่ียวกับความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานของพนกังานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 6 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหน่ือยหน่าย ออ่นล้าในการท างานโดยรวม 
 

ความเหน่ือยหนา่ย อ่อนล้าในการท างาน x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความออ่นล้าทางอารมณ์ 3.38 0.98 ปานกลาง 
ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน 2.81 0.99 ปานกลาง 
ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค 2.32 0.95 ต ่า 
ด้านการลดความส าเร็จสว่นบคุคล 2.67 1.11 ปานกลาง 
คา่รวมความเหน่ือยหนา่ย อ่อนล้าในการท างานโดยรวม 2.79 0.84 ปานกลาง 

 
จากตาราง 6 การวิเคราะห์ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานของพนักงาน

ด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยพนกังานมี
ความคิดเห็นตอ่ความเหน่ือยหน่าย ออ่นล้าในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง มีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 2.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
ได้แก่ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน และด้านการลด
ความส าเร็จส่วนบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 2.81 และ 2.67 ตามล าดับ และพนักงานมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบั ต ่า ได้แก่ ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
2.32 
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ตาราง 7 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความเหน่ือยหน่าย ออ่นล้าในการท างานรายด้าน 
 

ความเหน่ือยหนา่ย อ่อนล้าในการท างาน  x̄  S.D. แปลผล 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์    
1. ในระหวา่งเวลาการท างาน ทา่นรู้สึกเหน่ือยหนา่ย ไม่

อยากท างาน 
3.33 1.05 ปานกลาง 

2. หลงัเลิกงาน ทา่นรู้สกึเหน่ือยล้าหมดเร่ียวแรง 3.47 1.05 สงู 
3. บรรยากาศในท่ีท างานสง่ผลให้ทา่นรู้สกึไม่

กระตือรือร้นในการท างาน 
3.33 1.14 ปานกลาง 

ด้านความออ่นล้าทางอารมณ์โดยรวม 3.38 0.98 ปานกลาง 
ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน    
4. ทา่นหรือเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกไมย่ินดีหรือภมูิใจ กบั

ความส าเร็จของกนัและกนั 
2.82 1.14 ปานกลาง 

5. ทา่นหรือเพ่ือนร่วมงานใช้ค าพดู โอ้อวด ยกตนขม่ทา่น 2.80 1.16 ปานกลาง 
6. เพ่ือนร่วมงานของทา่น ไร้ความสามารถในการท างาน 2.80 1.12 ปานกลาง 
ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืนโดยรวม 2.81 0.99 ปานกลาง 
ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค    
7. ทา่นไมส่ามารถบริหารจดัการงานได้เสร็จ ทนัเวลาท่ี

ก าหนด  
2.51 0.98 ต ่า 

8. ทา่นไมพ่ยายามหรือเสาะหาวิธีการแก้ปัญหา  2.34 1.10 ต ่า 
9. หากทา่นพบปัญหา ท่านจะเลือกเดนิออกทนัที 2.11 1.05 ต ่า 
ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรคโดยรวม 2.32 0.95 ต ่า 
ด้านการลดความส าเร็จส่วนบุคคล    
10. ทา่นรู้สกึวา่ไมไ่ด้รับความไว้วางใจจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

2.78 1.25 ปานกลาง 

11. ทา่นไมมี่ความมัน่ใจในงานท่ีท าอยูห่รือรับผิดชอบ 2.46 1.19 ต ่า 
12. ทา่นมีความกระตือรือร้นในงานน้อยลงอยา่งเห็นได้
ชดั 

2.77 1.30 ปานกลาง 

ด้านการลดความส าเร็จสว่นบคุคลโดยรวม 2.67 1.11 ปานกลาง 
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จากตาราง 7 การวิเคราะห์ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานของพนักงาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร แยกรายด้าน มี
รายละเอียด ดงันี ้

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยพนักงานมีความคิดเห็นต่อความอ่อนล้า
ทางอารมณ์โดยรวมอยู่ในระดบั ปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.38 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั สูง ได้แก่ ข้อหลังเลิกงาน รู้สึกเหน่ือยล้าหมดเร่ียวแรง โดยมี
คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.47 และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั ปานกลาง ได้แก่ ข้อในระหวา่งเวลา
การท างาน ท่านรู้สึกเหน่ือยหน่าย ไม่อยากท างาน และข้อบรรยากาศในท่ีท างานส่งผลให้รู้สึกไม่
กระตือรือร้นในการท างาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.33 และ 3.33 ตามล าดบั  

ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน โดยพนกังานมีความคิดเห็นต่อความ
เหน่ือยหน่าย ออ่นล้าในการท างานด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืนโดยรวมอยู่ในระดบั ปาน
กลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.81 ซึ่งหมายความว่าพนกังานมีความคิดเห็นตอ่ความเหน่ือยหน่าย อ่อน
ล้าในการท างานด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน อยู่ในระดบั ปานกลาง ทุกข้อ ได้แก่ ข้อ
ท่านหรือเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกไม่ยินดีหรือภูมิใจ กับความส าเร็จของกันและกัน ข้อท่านหรือเพ่ือน
ร่วมงานใช้ค าพูด โอ้อวด ยกตนข่มท่าน และข้อเพ่ือนร่วมงานของท่าน ไร้ความสามารถในการ
ท างาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.82 2.80 และ 2.80 ตามล าดบั 

ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค  โดยพนักงานมีความคิดเห็นต่อ
ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานด้านความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคโดยรวมอยู่ใน
ระดบั ต ่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.32 ซึ่งหมายความว่าพนกังานมีความคิดเห็นต่อความเหน่ือยหน่าย 
ออ่นล้าในการท างานด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค อยู่ในระดบั ต ่า ทกุข้อ ได้แก่ ข้อทา่น
ไม่สามารถบริหารจัดการงานได้เสร็จ ทันเวลาท่ีก าหนด ข้อท่านไม่พยายามหรือเสาะหาวิธีการ
แก้ปัญหา และข้อหากท่านพบปัญหา ท่านจะเลือกเดินออกทนัที โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 2.51 2.34 
และ 2.11 ตามล าดบั 

ด้านการลดความส าเร็จส่วนบุคคล  โดยพนักงานมีความคิดเห็นต่อการลด
ความส าเร็จสว่นบคุคลโดยรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.67 เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง ได้แก่ ข้อท่านรู้สึกว่าไม่ได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา และข้อท่านมีความกระตือรือร้นในงานน้อยลงอย่างเห็นได้ชดั โดยมี
คา่เฉล่ียเท่ากับ 2.78 และ 2.77 ตามล าดบั และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั ต ่า ได้แก่ ข้อ
ทา่นไมมี่ความมัน่ใจในงานท่ีท าอยูห่รือรับผิดชอบ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.46 
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ตอนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 8 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
 

ความตัง้ใจลาออก x̄  S.D. แปลผล 

1. ทา่นติดตามส่ือประกาศรับสมคัรงานเป็นประจ า 3.31 1.09 ปานกลาง 
2. ทา่นจะลาออกทนัที เม่ือองค์กรอ่ืน / บริษัทอ่ืนย่ืน

ข้อเสนอเพิ่มขึน้เพียงเล็กน้อย 
3.06 1.10 ปานกลาง 

3. ทา่นพร้อมจะลาออก เม่ือได้รับค าต าหนิ หรือถกู
ลงโทษ 

2.56 1.12 น้อย 

4. ทา่นปรึกษาบคุคลท่ีรู้จกัเร่ืองต าแหนง่งานวา่งของ
หนว่ยงานอ่ืนเป็นประจ า 

2.92 1.16 ปานกลาง 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 2.95 1.21 ปานกลาง 

 
จากตาราง 8 การวิเคราะห์ความตัง้ใจลาออก ของพนกังานด้านบริการอาหารและ

เคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยพนกังานมีความคิดเห็นตอ่ความ
ตัง้ใจลาออกโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.95 

ข้อท่านติดตามส่ือประกาศรับสมคัรงานเป็นประจ า พนักงานมีความคิดเห็นต่อ
ความตัง้ใจลาออกอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.31 

ข้อทา่นจะลาออกทนัที เม่ือองค์กรอ่ืน/ บริษัทอ่ืนย่ืนข้อเสนอเพิ่มขึน้เพียงเล็กน้อย 
พนกังานมีความคดิเห็นตอ่ความตัง้ใจลาออกอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.06 

ข้อท่านปรึกษาบุคคลท่ีรู้จักเร่ืองต าแหน่งงานว่างของหน่วยงานอ่ืนเป็นประจ า 
พนกังานมีความคดิเห็นตอ่ความตัง้ใจลาออกอยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.92 

ข้อท่านพร้อมจะลาออก เม่ือได้รับค าต าหนิ หรือถูกลงโทษ พนักงานมีความ
คดิเห็นตอ่ความตัง้ใจลาออกอยูใ่นระดบั น้อย โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.56 
 
 
 



  82 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 3 ข้อดงันี ้
สมมติฐานท่ี 1 พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนน

วิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีปัจจยัด้านส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว 
บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

H0: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่าน้อย
กวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 
ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนกตามเพศ
ใช้ Levene’s test 
 

ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานคร 

 
Levene’s Statistic 

 
Sig. 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 6.865* 0.009 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 9 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุ่มเพศ
โดยใช้ Levene’s test พบว่า ความตัง้ใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณีค่าความ
แปรปรวนแตกตา่งกนั (Equal variances not assumed) 
 
ตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะห์ความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนกตามกลุม่เพศ 
 

ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองดื่มของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานคร 

 
เพศ 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก ชาย 4.14 1.39 1.596 137.464 0.113 
หญิง 3.85 1.10    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหาร

และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามเพศ พบวา่ 
ความตัง้ใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.113 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 

พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศ
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 

 
สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว 

บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 
H0: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกตา่งจะใช้การวิเคราะห์ความแตกตา่งระหว่าง
คา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
ก่อนโดยใช้สถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิต ิ
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่
ตอ่ไป แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกตา่งกนัทดสอบสองแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็น
รายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกันทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่าน้อย
กวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
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ตาราง 11 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนกตามกลุม่
อาย ุโดยใช้ Levene’s test 
 

ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานคร 

Levene’s Statistic Sig. 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 8.491* 0.000 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 11 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนักงาน

ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุ่ม
อาย ุ โดยใช้ Levene’s test พบว่า ค่ารวมของความตัง้ใจลาออก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อย
กวา่ 0.05 จงึใช้สถิต ิBrown-Forsythe ในการทดสอบ 
 
ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนก
ตามกลุม่อายโุดยใช้ Brown-Forsythe 
 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig. 
คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 2.805 2 195.651 0.063 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความตัง้ใจลาออกของ

พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร เม่ือ
จ าแนกตามกลุม่อาย ุโดยใช้ Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบวา่ 

ความตัง้ใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.063 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุ
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แตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกต่างกัน ในด้านค่ารวมของความตัง้ใจลาออก อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 
 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว 
บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

H0: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่าน้อย
กวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 
 

ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนกตามกลุม่
สถานภาพสมรสโดยใช้ Levene’s test 
 

ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานคร 

 
Levene’s Statistic 

 
Sig. 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 4.063* 0.045 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 13 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนักงาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุ่ม
สถานภาพสมรส โดยใช้ Levene’s test พบวา่ ความตัง้ใจลาออก มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.045 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนแตกต่างกันจึงใช้การทดสอบสมมติฐาน ค่า t กรณี
คา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนั (Equal variances not assumed) 

 
ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะห์ความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนกตามกลุม่สถานภาพสมรส 
 

ความตัง้ใจลาออกของ
พนกังานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองดื่ม
ของโรงแรมห้าดาว บน

ถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร 

 
สถานภาพสมรส 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

คา่รวมของความตัง้ใจ
ลาออก 

โสด/หม้าย/หยา่ร้าง/
แยกกนัอยู่ 

 

3.89 1.15 -1.288 68.289 0.202 

สมรส/อยู่ด้วยกนั 4.17 1.43    

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหาร

และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
พบวา่ 

ความตัง้ใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.202 ซึ่งมากกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ี
วางไว้ 
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สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว 
บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

H0: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม
ท่ีเป็นอิสระจากกนั (Independent sample t-test) โดยใช้ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่าน้อย
กวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 
ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนกตามกลุม่
ระดบัการศกึษา โดยใช้ Levene’s test 
 

ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานคร 

 
Levene’s Statistic 

 
Sig. 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 0.155 0.694 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนักงาน

ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุ่ม
ระดับการศึกษา โดยใช้ Levene’s test พบว่า ความตัง้ใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.694 ซึ่ง
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มากกว่า 0.05 หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนัจงึใช้การทดสอบสมมติฐาน คา่ t 
กรณีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั (Equal variances assumed) 
ตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะห์ความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนกตามกลุม่ระดบัการศกึษา 
 

ความตัง้ใจลาออกของ
พนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า

ดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร 

ระดบั
การศกึษา 

t-test of Equality of Means 

x̄  S.D. t df Sig. 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก ปวช./ ปวส./ 
อนปุริญญา 

3.51 1.16 -2.750* 239 0.006 

 
เทา่กบัและสงู
กวา่ปริญญา

ตรี 

 
4.05 

 
1.21 

   

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหาร

และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
พบวา่ 

ความตัง้ใจลาออก มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมี
ระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีวางไว้ 
ในด้านค่ารวมของความตัง้ใจลาออก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษา 
ปวช./ ปวส./ อนปุริญญา มีความตัง้ใจลาออก น้อยกว่าพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม
ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษาเทา่กบัและสงูกวา่ปริญญาตรี 
ซึง่มีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.750 
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สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว 
บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่าง
กนั 

H0: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกตา่งจะใช้การวิเคราะห์ความแตกตา่งระหว่าง

คา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
ก่อนโดยใช้สถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิต ิ
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่
ตอ่ไป แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกตา่งกนัทดสอบสองแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็น
รายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกันทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่าน้อย
กวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้
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H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 
ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนกตามกลุม่
รายได้เฉล่ียตอ่เดือนโดยใช้ Levene’s test 
 

ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ

กรุงเทพมหานคร 

 
Levene’s Statistic 

 
Sig. 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 3.853* 0.010 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 17 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนักงาน

ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุ่ม
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน โดยใช้ Levene’s test พบวา่ คา่รวมของความตัง้ใจลาออก มีคา่ Sig. เท่ากบั 
0.010 ตามล าดบั ซึง่น้อยกวา่ 0.05 จงึใช้สถิต ิBrown-Forsythe ในการทดสอบ 
  
ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนก
ตามกลุม่รายได้เฉล่ียตอ่เดือน โดยใช้ Brown-Forsythe 
 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig. 
คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 4.684* 3 116.152 0.004 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 18 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความตัง้ใจลาออกของ

พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร เม่ือ
จ าแนกตามกลุม่รายได้เฉล่ียตอ่เดือน โดยใช้ Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบวา่ 
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คา่รวมของความตัง้ใจลาออก มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.004 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
วา่ พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน ในด้านค่ารวมของความตัง้ใจ
ลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 จงึท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคูโ่ดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูป่รากฏผลดงัตาราง 19 
 
ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านคา่รวมของ
ความตัง้ใจลาออก จ าแนกตามกลุม่รายได้เฉล่ียตอ่เดือน เป็นรายคู ่ด้วย Dunnett’s T3 
 

รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

x̄  

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
40,000 บาท 

40,001 – 
50,000 บาท 

50,001 
บาท ขึน้ไป 

3.68 3.78 4.40 3.98 
20,001 – 30,000 
บาท   

3.68 - 0.10 
(0.996) 

 

0.72* 
(0.003) 

 

0.30 
(0.924) 

30,001 – 40,000 
บาท 

3.78  - - 0.62* 
(0.007) 

 

0.20 
(0.987) 

40,001 – 50,000 
บาท 

4.40 - - - 0.41 
(0.737) 

50,001 บาท ขึน้ไป 3.98 - - - - 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความตัง้ใจลาออกของ

พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ด้าน
คา่รวมของความตัง้ใจลาออก จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน เป็นรายคู่ ด้วย Dunnett’s T3 ใน
การทดสอบพบวา่ 
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พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001 – 30,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกันโดยพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001 – 
30,000 บาท มีความตัง้ใจลาออก น้อยกว่า พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรม
ห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท โดยมี
ผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.72 

พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 30,001 – 40,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมี
รายได้เฉล่ียตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั โดยพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 30,001 – 
40,000 บาท มีความตัง้ใจลาออก น้อยกว่า พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรม
ห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท โดยมี
ผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.62 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว 
บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออก
แตกตา่งกนั 

H0: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ความแตกตา่งจะใช้การวิเคราะห์ความแตกตา่งระหว่าง
คา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่ม
ก่อนโดยใช้สถิติ Levene’ Test ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า Sig.มีค่าน้อยกว่า 0.05 
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แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า Sig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั  

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิต ิ
Brown-Forsythe test ถ้าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใช้การวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ดงันัน้ถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะ
น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่
ตอ่ไป แตห่ากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั  

กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนแตกตา่งกนัทดสอบสองแตกตา่งของคา่เฉล่ียเป็น
รายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีท่ีตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกันทดสอบ
สองแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบ้างแตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติมีค่าน้อย
กวา่ 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม โดยใช้  Levene’s test ซึ่ ง
ตัง้สมมตฐิานได้ดงันี ้

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

 
ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนกังานของแตล่ะกลุม่
ระยะเวลาในการท างาน โดยใช้ Levene’s test 
 

ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนน

วิทย ุกรุงเทพมหานคร 

 
Levene’s Statistic 

 
Sig. 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 3.3808 0.019 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของพนักงาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ของแตล่ะกลุ่ม
ระยะเวลาในการท างาน โดยใช้ Levene’s test พบวา่ ด้านคา่รวมของความตัง้ใจลาออก มีคา่ Sig. 
เทา่กบั 0.019 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 จงึใช้สถิต ิBrown-Forsythe ในการทดสอบ 
  
ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งความตัง้ใจลาออกของพนกังานจ าแนก
ตามกลุม่ระยะเวลาในการท างาน โดยใช้ Brown-Forsythe 
 

Robust Tests of Equality of Means Statistic df1 df2 Sig. 
คา่รวมของความตัง้ใจลาออก 6.767* 3 211.536 0.000 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความตัง้ใจลาออกของ

พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร เม่ือ
จ าแนกตามกลุม่ระยะเวลาในการท างาน โดยใช้ Brown-Forsythe ในการทดสอบ พบวา่ 

คา่รวมของความตัง้ใจลาออก มีคา่ Sig. เทา่กบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
วา่ พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ปรากฏผล
ดงัตาราง 22 
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ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านคา่รวมของ
ความตัง้ใจลาออกจ าแนกตามกลุม่ระยะเวลาในการท างาน เป็นรายคู ่ด้วย Dunnett’s T3 
 

ระยะเวลาในการ
ท างาน x̄  

ไมเ่กิน 1 ปี 1 - 2 ปี 3 - 4 ปี มากกวา่ 4 ปี   

3.37 4.12 4.46 3.92 
ไมเ่กิน 1 ปี 3.37 - 0.74* 

(0.006) 
1.08* 
(0.000) 

0.55* 
(0.034) 

1 - 2 ปี 4.12 - - 0.34 
(0.587) 

0.19 
(0.903) 

3 - 4 ปี   4.46 - - - 0.53 
(0.059) 

มากกวา่ 4 ปี   3.92 - - - - 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างความตัง้ใจลาออกของ

พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ด้าน
คา่รวมของความตัง้ใจลาออก จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน เป็นรายคู ่ด้วย Dunnett’s T3  
ในการทดสอบพบวา่ 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี กับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน 1 - 2 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาในการท างาน
แตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน โดยพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี มีความตัง้ใจ
ลาออก น้อยกว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 1 - 2 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากับ 
0.74 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี กับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน 3 - 4 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาในการท างาน
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แตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน โดยพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี มีความตัง้ใจ
ลาออก น้อยกว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3 - 4 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากับ 
1.08 

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี กับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างานมากกว่า 4 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.034 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างานแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั โดยพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม
ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี มีความ
ตัง้ใจลาออก น้อยกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 4 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ีย
เทา่กบั 0.55 

ส าหรับรายคูอ่ื่นพบวา่ แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 
 

สมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ในด้านความไม่มีอิสระในการท างาน  ด้าน
ความไมส่ าคญัในการท างาน ด้านความไมห่ลากหลายในการท างาน และด้านผลสะท้อนกลบัของ
งาน มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

 
H0: ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิในด้านความไม่มีอิสระในการท างาน ด้านความไม่

ส าคญัในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน และด้านผลสะท้อนกลบัของงาน ไม่มี
ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

H1: ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิในด้านความไม่มีอิสระในการท างาน ด้านความไม่
ส าคญัในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน และด้านผลสะท้อนกลบัของงาน มี
ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 
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95 เพ่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามีคา่ Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 
ตาราง 23 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะของงานท่ีปฏิบตักิบัความตัง้ใจลาออก
ของพนกังาน 
 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ 

ความตัง้ใจลาออกของ
พนกังานด้านบริการ

อาหารและเคร่ืองดื่มของ
โรงแรมห้าดาว บนถนน
วิทย ุกรุงเทพมหานคร 

ทิศทาง 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 

r Sig. 
ด้านความไมมี่อิสระในการท างาน  0.437* 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 
ด้านความไมส่ าคญัในการท างาน 0.417* 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 
ด้านความไมห่ลากหลายในการ
ท างาน 

0.504* 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

ด้านผลสะท้อนกลบัของงาน 
คา่รวมลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ 

0.548* 
0.593* 

0.000 
0.000 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 23 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ กบั

ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร พบวา่ 

ค่ารวมของความตัง้ใจลาออก กับลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านความไม่มีอิสระใน
การท างาน ด้านความไมส่ าคญัในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน และด้านผล
สะท้อนกลบัของงาน คา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ทกุด้าน ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบตัิ มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม
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ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยมีค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์เท่ากับ 0.437 
0.417 0.504 และ 0.548 ตามล าดบั โดยมีความสัมพันธ์ระดบัปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 หมายความวา่ 

หากผู้ บริหารระดับสูง และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร เพิ่มลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิในด้านความไม่มีอิสระในการท างาน ด้านความไม่
ส าคญัในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน และด้านผลสะท้อนกลับของงาน
ให้แก่พนักงาน ก็จะท าให้พนักงานมีความตัง้ใจลาออกเพิ่มมากขึน้ ในระดับปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 
 

สมมติฐานท่ี 3 ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค และด้าน
การลดความส าเร็จส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 

H0: ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
ด้านการลดความเป็นบุคคลบุคคลในผู้ อ่ืน ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค และด้านการ
ลดความส าเร็จสว่นบคุคล ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

H1: ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
ด้านการลดความเป็นบุคคลบุคคลในผู้ อ่ืน ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค และด้านการ
ลดความส าเร็จส่วนบุคคล มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 
95 เพ่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองตวั ถ้ามีคา่ Sig. น้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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ตาราง 24 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่าย ออ่นล้าในการท างานกบั
ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
 

ความเหน่ือยหนา่ย  
ออ่นล้าในการท างาน 

ความตัง้ใจลาออกของ
พนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองด่ืมของโรงแรม
ห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร 

ทิศทาง 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 

r Sig. 
ด้านความออ่นล้าทางอารมณ์ 0.687* 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 
ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลใน
ผู้ อ่ืน 

0.600* 0.000 เดียวกนั ปานกลาง 

ด้านความสามารถในการฟันฝ่า
อปุสรรค 

0.614* 0.000 เดียวกนั ต ่า 

ด้านการลดความส าเร็จสว่นบคุคล 

คา่รวมความเหน่ือยหนา่ย อ่อนล้า
ในการท างาน 

0.620* 
0.751* 

0.000 
0.000 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 24 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้า

ในการท างาน กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร พบวา่  

ค่ารวมของความตัง้ใจลาออก กับความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้าน
ความออ่นล้าทางอารมณ์ ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน และด้านการลดความส าเร็จส่วน
บคุคล มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ทุกด้าน ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความเหน่ือยหน่าย อ่อน
ล้าในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยมีคา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์เท่ากบั 
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0.687  0.600 และ 0.620 ตามล าดบั โดยมีความสมัพันธ์ระดบัปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 หมายความวา่ 

หากผู้ บริหารระดับสูง และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร ลดความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน และด้านการลดความส าเร็จส่วนบคุคล ให้แก่พนกังาน ก็จะ
ท าให้พนกังานมีความตัง้ใจลาออกลดลง ในระดบัปานกลาง ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 

ค่ารวมของความตัง้ใจลาออก กับความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้าน
ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค มี
ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยมีคา่สมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.614 มีความสมัพนัธ์
ระดบัต ่าและมีทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 หมายความวา่ 

หากผู้ บริหารระดับสูง และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร ลดความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ด้านความสามารถในการฟันฝ่า
อปุสรรคให้แก่พนกังาน ก็จะท าให้พนกังานมีความตัง้ใจลาออกลดลง ในระดบัต ่า ซึง่สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีวางไว้ 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 25 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

สมมตฐิานท่ี 1 พนกังานท่ีมีปัจจยัด้านสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

1.1 พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม
ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความ
ตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
Independent 
Sample t-test 

1.2 พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม
ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความ
ตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
Brown-Forsythe 

1.3 พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม
ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่ง
กนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 
ไมส่อดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
Independent 
Sample t-test 

1.4 พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม
ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั 
มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 
สอดคล้องกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
Independent 
Sample t-test  

1.5 พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม
ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 
สอดคล้องกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
Brown-Forsythe 

 

1.6 พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่ม
ของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างาน

 
สอดคล้องกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
Brown-Forsythe 
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แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

ตาราง 25 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

สมมติฐานท่ี 2 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความไม่มีอิสระในการท างาน  ด้านความไม่
ส าคญัในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน และด้านผลสะท้อนกลบัของงาน มี
ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวทิย ุกรุงเทพมหานคร 
- ด้านความไมมี่อิสระในการท างาน  
 
 
- ด้านความไมส่ าคญัในการท างาน 
 
 
- ด้านความไมห่ลากหลายในการท างาน 
 
 
- ด้านผลสะท้อนกลบัของงาน 
 
 

สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
สอดคล้องกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 

สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
สอดคล้องกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 
 

Pearson 
product 
moment 

correlation 
coefficient 
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ตาราง 25 (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ สถิตท่ีิใช้ 

สมมติฐานท่ี 3 ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้าน
การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค และด้านการลด
ความส าเร็จส่วนบุคคล มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
- ด้านความออ่นล้าทางอารมณ์ 

 
 
 

- ด้านการลดความเป็นบคุคลบคุคลในผู้ อ่ืน 

 
 
 

- ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค 

 
 
 

- ด้านการลดความส าเร็จสว่นบคุคล 

 

สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
สอดคล้องกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 
 

สอดคล้องกบั
สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
สอดคล้องกบั

สมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 
 
 
 

Pearson 
product 
moment 

correlation 
coefficient 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

ผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ผู้ วิจยัสามารถสรุปผลได้
ดงันี ้

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงพรรณนา ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง่ผลวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบวา่  
เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 65.60 รองลงมา คือ 

เพศชาย จ านวน 83 คน คดิเป็นร้อยละ 34.40 ตามล าดบั 
อายุ ท่ีจดักลุ่มใหม่ ส่วนใหญ่มีอายุ 28 - 37 ปี จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 

56.40 รองลงมา คือ อายุ 38 ปีขึน้ไป จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 และอายุ 18 - 27 ปี 
จ านวน 39 คน คดิเป็นร้อยละ 16.20 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 
190 คน คิดเป็นร้อยละ 78.80 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 51 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.20 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาเท่ากับและสูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 81.30 รองลงมา คือ ระดบัการศึกษา ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา 
จ านวน 45 คน คดิเป็นร้อยละ 18.70 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 32.40 รองลงมา คือ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท 
จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 รายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 69 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.60 และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 50,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.50 ตามล าดบั 
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ระยะเวลาในการท างาน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 4 ปี 
จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 36.90 รองลงมา คือ ระยะเวลาในการท างาน 1 - 2 ปี จ านวน 77 
คน คดิเป็นร้อยละ 32.00 ระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี จ านวน 45 คน คดิเป็นร้อยละ 18.70 
และระยะเวลาในการท างาน 3 - 4 ปี จ านวน 30 คน คดิเป็นร้อยละ 12.40 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 2 ข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัขิองพนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ โดยรวมอยู่ในระดบัเหมาะสมปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.15 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นตอ่ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิอยูใ่นระดบั
เหมาะสมปานกลางทกุด้าน ได้แก่ ด้านความไม่มีอิสระในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายใน
การท างาน ด้านผลสะท้อนกลับของงาน และด้านความไม่ส าคัญในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 3.35 3.24 3.01 และ 2.98 ตามล าดบั 

ลกัษณะงาน ด้านความไม่มีอิสระในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัเหมาะสม
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเหมาะสมปานกลาง ทุกข้อ ได้แก่ ข้อไม่มีโอกาสได้เลือกวิธีการท างานด้วยตนเอง ข้อไม่
สามารถตัดสินใจเร่ืองงานได้อย่างอิสระ และข้อถูกจ ากัดความคิดสร้างสรรค์ แนวทางการ
ปฏิบตังิานใหม ่ๆ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.38 3.36 และ 3.32 ตามล าดบั 

ลกัษณะงาน ด้านความไม่ส าคญัในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัเหมาะสม
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.98 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเหมาะสมปานกลาง ได้แก่ ข้อไม่ได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบตัิงานท่ีส าคญัขององค์กร และ
ข้องานท่ีท่านท าไม่ส่งผลต่อความส าเร็จในกิจกรรมนัน้ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.75 และ 2.61 
ตามล าดบั พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเหมาะสมน้อย ได้แก่ ข้อผู้ อ่ืนสามารถปฏิบตัิหน้าท่ี
แทนทา่นได้ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.56 

ลักษณะงาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับ
เหมาะสมปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.24 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมีความ
คดิเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้องานท่ีท่านปฏิบตัไิม่ท้าทายความสามารถ และข้องานหลกัท่ี
ท่านปฏิบตัิ ไม่ต้องคิดใหม่ หรือออกแบบลักษณะงานใหม่ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.25 และ 3.04 
ตามล าดับ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเหมาะสมน้อย ได้แก่ ข้องานท่ีปฏิบัติ มีความ
ซ า้ซาก จ าเจ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.42 
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ลักษณะงาน ด้านผลสะท้อนกลับของงาน โดยรวมอยู่ในระดับเหมาะสมปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
เหมาะสมปานกลาง ทกุข้อ ได้แก่ ข้อไม่มีโอกาสได้รับรู้ค าติชมจากบคุคลภายนอกองค์กร ข้อท่าน
ไม่ได้รับค าตชิมจากผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องในท่ีท างาน และข้อท่านไม่สามารถปรึกษาหรือ
สอบถามถึงปัญหาในการท างานกบัผู้ใดได้ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.19 3.16 และ 2.69 ตามล าดบั   
 

ตอนที่  3 ข้อมูลเก่ียวกับความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานของพนกังาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.79 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลาง ได้แก่ ด้านความออ่นล้าทางอารมณ์ ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน และด้านการลด
ความส าเร็จส่วนบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 2.81 และ 2.67 ตามล าดบั และพนักงานมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบั ต ่า ได้แก่ ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 
2.32 

ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้า ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยรวมอยู่ในระดบั    
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.38 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับ สูง ได้แก่ ข้อหลังเลิกงาน รู้สึกเหน่ือยล้าหมดเร่ียวแรง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 และ
พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ข้อในระหว่างเวลาการท างาน รู้สึกเหน่ือย
หน่าย ไม่อยากท างาน และข้อบรรยากาศในท่ีท างานส่งผลให้รู้สึกไม่กระตือรือร้นในการท างาน 
โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 3.33 และ 3.33 ตามล าดบั  

ความเหน่ือยหนา่ย อ่อนล้า ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.81 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนกังานมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบั ปานกลาง ทกุข้อ ได้แก่ ข้อท่านหรือเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกไม่ยินดีหรือภูมิใจ กบัความส าเร็จ
ของกนัและกนั ข้อทา่นหรือเพ่ือนร่วมงานใช้ค าพดู โอ้อวด ยกตนข่มท่าน และข้อเพ่ือนร่วมงานของ
ทา่น ไร้ความสามารถในการท างาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.82 2.80 และ 2.80 ตามล าดบั 

ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้า ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค โดยรวมอยู่
ในระดบัต ่า มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.32 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบั ต ่า ทกุข้อ ได้แก่ ข้อท่านไม่สามารถบริหารจดัการงานได้เสร็จ ทนัเวลาท่ีก าหนด ข้อท่านไม่
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พยายามหรือเสาะหาวิธีการแก้ปัญหา และข้อหากท่านพบปัญหา ทา่นจะเลือกเดนิออกทนัที โดยมี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 2.51 2.34 และ 2.11 ตามล าดบั 

ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้า ด้านการลดความส าเร็จส่วนบุคคล โดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.67 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนกังานมีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ข้อท่านรู้สึกว่าไม่ได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา และข้อท่านมี
ความกระตือรือร้นในงานน้อยลงอย่างเห็นได้ชดั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.78 และ 2.77 ตามล าดบั 
และพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับต ่า ได้แก่ ข้อท่านไม่มีความมั่นใจในงานท่ีท าอยู่หรือ
รับผิดชอบ โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.46  
 

ตอนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 

ความตัง้ใจลาออกโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.95 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั ปานกลาง ได้แก่ ข้อท่านติดตาม
ส่ือประกาศรับสมคัรงานเป็นประจ า ข้อท่านจะลาออกทนัที เม่ือองค์กรอ่ืน / บริษัทอ่ืนย่ืนข้อเสนอ
เพิ่มขึน้เพียงเล็กน้อย และข้อท่านปรึกษาบุคคลท่ีรู้จกัเร่ืองต าแหน่งงานว่างของหน่วยงานอ่ืนเป็น
ประจ า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 3.06 และ 2.92 ตามล าดบั และพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบั น้อย ได้แก่ ข้อท่านพร้อมจะลาออก เม่ือได้รับค าต าหนิ หรือถกูลงโทษ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
2.56 
 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน จ านวน 3 ข้อดงันี ้ 
สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีปัจจัยด้านส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกัน มีความ
ตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ี แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกของ
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ี 
แตกตา่งกนั พบวา่ 
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พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกของ
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ี 
แตกตา่งกนั พบวา่ 

พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่ างกัน ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเค ร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ี แตกตา่งกนั พบวา่ 

พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ไม่แตกตา่งกัน 
ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีวางไว้ 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเค ร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าด าว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ี แตกตา่งกนั พบวา่ 

พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 
โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศกึษา ปวช./ ปวส./ อนปุริญญา มีความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร น้อยกวา่ พนกังานท่ี
มีระดบัการศกึษาเทา่กบัและสงูกวา่ปริญญาตรี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.750 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนกังานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเค ร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ี แตกตา่งกนั พบวา่ 

พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกของ
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร 
แตกตา่งกนั โดยพนกังานมีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั ในคา่รวมของความตัง้ใจลาออก อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.684 จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ โดย
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความตัง้ใจลาออก น้อยกว่าพนักงานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
40,001 – 50,000 บาท โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเท่ากบั 0.72 และพนกังานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 
40,000 บาท มีความตัง้ใจลาออก น้อยกว่าพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรม
ห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท โดยมี
ผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.62 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความ
ตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ี แตกตา่งกนั พบว่า 

พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน ในค่า
รวมของความตัง้ใจลาออก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 6.767 จึงท าการทดสอบความแตกตา่งเป็นรายคูโ่ดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ โดยพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บน
ถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปีมีความตัง้ใจลาออก น้อยกว่า 
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน 1 - 2 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.74 พนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 
1 ปี มีความตัง้ใจลาออก น้อยกว่า พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว 
บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3 - 4 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 
1.08 และพนักงานด้านบริการอาหารและเค ร่ืองด่ืมของโรงแรม ห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาในการท างานไม่เกิน 1 ปี มีความตัง้ใจลาออก น้อยกว่า พนกังาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาใน
การท างานมากกวา่ 4 ปี โดยมีผลตา่งของคา่เฉล่ียเทา่กบั 0.55 
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สมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ในด้านความไม่มีอิสระในการท างาน 
ด้านความไม่ส าคญัในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน และด้านผลสะท้อนกลบั
ของงาน มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในด้านความไม่มีอิสระในการท างาน ด้านความไม่
ส าคญัในการท างาน ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน และด้านผลสะท้อนกลบัของงาน มี
ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 3 ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ ด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค และ
ด้านการลดความส าเร็จส่วนบคุคล มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ด้าน
การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค และด้านการลด
ความส าเร็จส่วนบคุคล มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพันธ์ระดบัปานกลาง 
และต ่า ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้าน

บริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร มีประเด็นท่ีสามารถ
น ามาอภิปรายผล ดงันี ้

1. ข้อมูลส่วนบุคคล 
1.1 เพศ พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนน

วิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจากพนักงานทัง้เพศชายและเพศ
หญิง สามารถประกอบอาชีพเป็นพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาวได้ 
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และในการท างานไม่ได้มีการแบง่หรือข้อจ ากดัในเร่ืองเพศ ทกุคนล้วนมีสิทธิและหน้าท่ี ท่ีเท่าเทียม
กนั จงึท าให้ไมพ่บปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการท างานท่ีเก่ียวกบัเร่ืองเพศ หรือความไมเ่ทา่เทียม รวมถึง
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบริเวณถนนวิทย ุซึง่เป็นแหลง่ท่ีมีโรงแรมหรูระดบัห้าดาวหลายแหง่ ทกุท่ีล้วนแต่
มีการบริหารบุคลากรในระดับมาตรฐานสากล รวมถึงมาตรฐานระดับเงินเดือน สวัสดิการ 
ตลอดจน ผลตอบแทนอ่ืน ๆ จึงท าให้พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว 
บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั ซึง่สอดคล้อง
กับงานวิจัย ของ ศศิ  อ่วมเพ็ง (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของ
พนกังานระดบัผู้บงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานระดบับงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย 
จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจยัของ ธาณัชตรา  สมคัรจิตร (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่การตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบตักิารของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแหง่หนึ่ง
ในเครือสหพฒัน์พิบลูอ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบรีุ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานระดบั
ปฏิบตักิารของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหนึ่งในเครือสหพฒัน์พิบลูอ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบรีุ
ท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีการตดัสินใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.2 อายุ พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนน
วิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจากโรงแรมห้าดาว ย่านถนนวิทย ุ
ซึ่งเป็นแหล่งท่ีตัง้ของโรงแรมเครือต่างชาติ และค่อนข้างมีช่ือเสียงในเมืองไทย มีมาตรฐานการ
ท างานท่ีเป็นสากล มีผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีคอ่นข้างดี มีผลท าให้พนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มทกุชว่งอายตุา่งมีความปรารถนา ต้องการเข้ามาเป็นสว่นหนึ่ง ณ โรงแรมยา่นนี ้ไมว่่า
จะเป็นส าหรับเด็กจบใหม่ท่ีอยากจะเข้ามาร่วมฝึกงาน สมคัรงาน ตลอดจนบุคคลท่ีมีอายุมากซึ่ง
เพียบพร้อมไปด้วยประสบการณ์การท างานท่ีหลากหลาย เพราะต่างมีความพึงพอใจกับการ
ท างาน ณ โรงแรมห้าดาว บนนถนนวิทยุ จึงท าให้พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกต่าง
กนั ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ สรุกฤษฏ์ิ  บุญเรือง (2558) ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ลาออกของพนกังาน บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมี
อายุแตกตา่งกัน มีการลาออกของพนกังาน บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากดั ไม่แตกตา่งกนั อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธาณัชตรา  สมัครจิตร (2555) 
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ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบตัิการของโรงงาน
ผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหนึ่งในเครือสหพัฒน์พิบูลอ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า พนกังานระดบัปฏิบตัิการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหนึ่งในเครือสหพฒัน์
พิบลูอ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบรีุท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีการตดัสินใจลาออกไม่แตกตา่งกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.3 สถานภาพสมรส พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกไม่
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึ่งไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีอ้าจ
เป็นเพราะพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มทกุสถานภาพสมส ต่างมีความจ าเป็นท่ีจะต้อง
รับผิดชอบหน้าท่ีตอ่ครอบครัว อาทิ พนกังานท่ีมีสถานะโสดท่ีต้องดแูลพอ่แม ่หรือแม้แตพ่นกังานท่ี
มีครอบครัว ก็ต้องมีหน้าท่ีดแูลสามีภรรยาและบตุร เก่ียวกบัคา่ใช้จ่ายในการด ารงชีวิต อีกทัง้ยงัมี
ความต้องการท่ีจะยกระดบัฐานะของตนในสงัคม ท าให้จ าเป็นต้องพิจารณาปัจจยัตา่ง ๆ รอบตวัท่ี
มากขึน้ เช่น ระดบัเงินเดือน สวสัดิการท่ีได้รับครอบคลมุถึงสมาชิกในครอบครัวมากน้อยเพียงใด 
ท าให้พนกังานท่ีได้เข้ามาร่วมงงาน ณ โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุตา่งมีความพึงพอใจกบัระบบ
การบริหารการจดัการทรัพยากรบคุคล การดแูลพนกังาน จงึมีผลท าให้พนกังานด้านบริการอาหาร
และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มี
ความตัง้ใจลาออกไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุรกฤษฏ์ิ  บุญเรือง (2558) ศึกษา
เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีการลาออกของพนกังาน บริษัท เอ็ช 
(ไทยแลนด์) จ ากัด ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วาสนา  บัวบ ารุง (2555) ได้ศึกษาเร่ือง แนวโน้มการลาออกของพนักงานแรงงาน
ภายนอก (Contract Out) บริษัท ซี.ซี.คอนเทนท์ คอมเมอร์เชียล จ ากัด (สาขาระยอง) ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานพบวา่ พนกังานแรงงานภายนอก (Contract Out)ท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตา่งกนั มี
แนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง เขตราษฎ ร์บูรณะ กรุงเทพฯ ไม่
แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.4 ระดบัการศกึษา พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว 
บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพบว่าพนกังานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศกึษา
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เท่ากับและสูงกว่าปริญญาตรี มีความตัง้ใจลาออกมากกว่า และแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระดบั
การศกึษา ปวช./ ปวส./ อนปุริญญา เน่ืองจากความแตกตา่งทางด้านสงัคม เพ่ือนฝงูของพนกังาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุท่ีมีระดบัการศกึษาเท่ากบัและสงู
กว่าปริญญาตรีมักจะมีสังคม เพ่ือนท่ีท างานในสายเดียวกัน หรือสมาคมท่ีหลากหลายกว่า
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา ท าให้ได้เปรียบในเร่ืองการได้รับโอกาส 
เก่ียวกับการโยกย้ายองค์กรเพ่ือการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกว่าและผลตอบแทนท่ีดีขึน้ จึงท าให้
พนกังานกลุ่มนีมี้โอกาสย้ายงาน เปล่ียนสถานท่ีท างาน ลาออกมากกวา่พนกังานท่ีระดบัการศกึษา 
ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา ประกอบกับพนักงานระดับการศึกษาเท่ากับและสูงกว่าปริญญาตรี มี
ทกัษะความเช่ียวชาญท่ีสงูกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศกึษา ปวช./ ปวส./ อนปุริญญา ท าให้มกัเป็น
ท่ีต้องการของโรงแรมตา่ง ๆ ท่ีจะเสนอข้อแลกเปล่ียน เพ่ือใช้เป็นกลยทุธ์ในการเชือ้เชิญมาร่วมงาน
ท่ีใหม่ จึงท าให้พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษาเท่ากับและสูงกว่าปริญญาตรี มีความตัง้ใจลาออกมากกว่า 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ณปภัช  นาคเจือทอง (2553) ศกึษาเร่ือง การศกึษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกัน มีแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยพบวา่ พนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาท่ีมีการศกึษาระดบัสงูกว่า
ปริญญาตรี มีแนวโน้มการลาออกมากกวา่กลุม่ระดบัการศกึษาอ่ืน   ๆ  

1.5 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน พนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออก
แตกตา่งกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพบว่า 
พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานครท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท มีความตัง้ใจลาออกมากท่ีสุดและแตกต่างจาก
พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนอ่ืน ๆ เน่ืองจากพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท เป็นกลุ่มท่ีถือว่ามี
รายได้ในระดับท่ีสูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ ซึ่งมักจะเป็นบุคคลท่ีมีประสบการณท างาน มีทักษะความ
เช่ียวชาญช านาญเฉพาะด้านมาในระดับหนึ่ง ประกอบกับพนักงานกลุ่มนีมี้ความต้องการท่ี
อยากจะมีรายได้ท่ีเพิ่มมากขึน้ และต้องการเติบโตในต าแหน่งผู้บริหารท่ีสูงขึน้ไปในองค์กรอ่ืน ๆ 
เม่ือมีโอกาส โดยเฉพาะเครือต่างชาติซึ่งให้ผลตอบแทนท่ีสูงกว่า มีการบริหารงานท่ีมาตรฐาน มี
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เคร่ืองมือวัตถุดิบท่ีพร้อมกว่า ตลอดจนค่อนข้างมั่นคงในระยะยาว รวมถึงพนักงานท่ีมีรายได้ 
40,001 – 50,000 บาท มกัเป็นท่ีต้องการขององค์กรอ่ืน ๆ ด้วย เน่ืองจากต้องการท่ีจะได้บคุคลท่ีมี
ความสามารถมาร่วมงาน เพราะการท่ีได้บุคคลการท่ีมีประสบการณ์ย่อมน ามาซึ่งความน่าเช่ือถือ 
ความรวดเร็ว ร่วมถึงช่ือเสียงขององค์กรนัน้  ๆ ด้วย จึงท าให้พนักงานกลุ่มดังกล่าวมักจะได้รับ
โอกาส หรือการเชือ้เชิญให้ย้ายสถานท่ีท างานอยู่บ่อยครัง้มากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัรายได้อ่ืน ๆ 
จึ งท าให้พนักงาน ด้านบ ริการอาหารและเค ร่ือง ด่ืมของโรงแรม ห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานครท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 40,001 – 50,000 บาท มีความตัง้ใจลาออกมากท่ีสดุ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจยัของ สุเบญญา  ขวญัทอง (2558) ได้ศกึษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความตัง้ใจออกจากงานของพนักงาน Generation Y ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงาน 
Generation Y ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีความตัง้ใจออกจากงานแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนักงาน Generation Y ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 
50,000 บาท มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งจากกลุม่รายได้เฉล่ียอ่ืน ๆ  

1.6 ระยะเวลาในการท างาน พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานครท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจ
ลาออกแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้  โดย
พบว่าพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
ท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3 – 4 ปีมีความตัง้ใจลาออกมากท่ีสุดและแตกต่างจากพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานอ่ืน ๆ เน่ืองจากพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3 - 4 ปี เป็นกลุ่มท่ีท างานมาได้สักระยะหนึ่ง เร่ิม
ต้องการหาความก้าวหน้าและความมัน่คงให้แก่ตนเอง จึงมีความต้องการท่ีจะย้ายงาน หรือได้รับ
โอกาสไปท าท่ีใหม่เพ่ือให้ได้ผลตอบแทนท่ีเพิ่มขึน้ ประกอบกับการท่ีพนกังานกลุ่มนีเ้คยท างานท่ี
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุมาก่อน ย่อมเป็นท่ีการันตีถึงประสบการณ์การท างานได้เป็นอย่างดี 
ท าให้เป็นท่ีต้องการของตลาดแรงงาน จึงท าให้พนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3 - 4 ปี มีความตัง้ใจ
ลาออกมากท่ีสดุ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ณปภชั  นาคเจือทอง (2553) ศกึษาเร่ือง การศกึษา
ปัจจัย ท่ี มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวัด
พระนครศรีอยุธยาท่ีอายุงานปัจจุบันแตกต่างกัน มีแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 โดยพบว่า พนักงานในสวนอุตสาหก รรมโรจนะจังหวัด
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พระนครศรีอยุธยาท่ีมีอายุงาน ในช่วง 1 – 6 ปี มีแนวโน้มการลาออกมากกว่ากลุ่มอายุงานอ่ืน ๆ 
และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธวชัชยั  บญุเพิ่มราศรี (2552) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลท่ี
มีผลต่อการตัง้ใจลาออกจากงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยธุรกิจบณัฑิตย์ท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน มีการตัง้ใจ
ลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยบุคลากรของมหาวิทยาลยัธุรกิจ
บณัฑิตย์ท่ีมีอายงุาน ต ่ากวา่ 6 ปี มีการตัง้ใจลาออกมากท่ีสดุ 
 

2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
2.1 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ในด้านความไม่ มี อิสระในการท างาน มี

ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากในการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานท่ีเก่ียวข้อง
กบัทางด้านการบริการ อย่างด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว พนกังานจะต้องมี
ใจรักบริการ มีทกัษะการท างาน หากหวัหน้างานไม่มอบโอกาสให้พนกังานสามารถได้เลือกวิธีการ
ท างานด้วยตนเอง ไม่มอบการตดัสินใจเร่ืองงานได้อย่างอิสระ ถูกจ ากัดความคิดสร้างสรรค์ ก็จะ
ท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกอึดอดั ไม่เต็มใจในการท างานตลอดจนไม่สามารถท างานออกมาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ จึงท าให้ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ในด้านความไม่มีอิสระในการท างาน มี
ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง และมีทิศทางเดียวกนั ซึ่ง
สอดคล้องกบัทฤษฎีของ Hackman & Oldham อ้างอิงจาก (ทิพย์สุคนธ์  จงรักษ์, 2556, pp. 22-
25) กล่าวถึง ความมีเอกสิทธิของงาน คือการท่ีพนกังานมีอิสระในการคิดการตดัสินใจ และการ
วางแผนวิธีการปฏิบตัิงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มท่ี ฉะนัน้หากพนกังานถกูจ ากดั
เอกสารสิทธิหรืออิสระในการท างาน ก็จะท าให้พนักงานมีความตัง้ใจลาออกมากขึน้ และ
สอดคล้องกบังานวิจยัของ สรุกฤษฏ์ิ  บญุเรือง (2558) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การลาออก
ของพนักงาน บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ลักษณะงาน มี
อิทธิพลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด ในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณปภัช  นาคเจือทอง (2553) 
ศกึษาเร่ืองการศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านหัวหน้าเปิดโอกาสให้
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พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีความสมัพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกของพนกังานในเขตสวน
อตุสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

2.2 ลักษณะของงาน ท่ีปฏิบัติ  ใน ด้านความไม่ส าคัญ ในการท างาน มี
ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว เป็นงานท่ีจะต้องอาศยัประสบการณ์ในการท างานสูง ทัง้การแก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้า ทกัษะความเช่ียวชาญต่าง ๆ ซึ่งถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัของพนกังานแต่ละคนท่ีจะเป็นแรง
ขบัเคล่ือนให้พนักงานท างานออกมาดี โดยเฉพาะงานทางด้าน เชฟ หรือบาร์เทนเดอร์ ท่ีจะต้อง
อาศยัประสบการณ์อย่างสงู ทัง้นีห้ากงานท่ีพนกังานรับมอบหมายไม่ได้ถกูน ามาเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จ ไม่ได้ถูกการใส่ใจหรือการให้ความส าคญั ก็จะท าให้พนกังานรู้สึกท้อแท้ และรู้สึกว่า
ตนไม่มีความสามารถพอท่ีจะท าให้งานนัน้ ๆ ให้ประสบความส าเร็จได้ ก็จะท าให้พนักงานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว มีความตัง้ใจลาออก ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
Hackman & Oldham อ้างอิงจาก (ทิพย์สคุนธ์  จงรักษ์, 2556, pp. 22-25) กล่าวถึง ความส าคญั
ของงานว่า คืองานนัน้ ๆ มีความส าคญั และมีคณุคา่แคไ่หน ความส าคญันัน้อาจเป็นความส าคญั
และมีคณุคา่ตอ่บคุคลท่ีเก่ียวข้อง หรือตอ่องค์กร หรือมีคา่ตอ่ชีวิต และทรัพย์สิน หรือตอ่สงัคม และ
อาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนอย่างมาก ฉะนัน้ถ้าพนกังานถกูลดความส าคญัของงานลง ก็จะท า
ให้พนกังานมีความตัง้ใจลาออกเพิ่มมากขึน้ เพราะงานของพนกังานไม่ได้มีคณุค่าต่อองค์กรเลย 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ จิดาภา  เสน่ห์นชุ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของเภสชักรท่ีปฏิบตัิงานในองค์การเภสชักรรม ผลการทดสอบสมมตฐิาน
พบว่า ปัจจัยด้านความชัดเจนของงาน มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของ
เภสชักรท่ีปฏิบตัิงานในองค์การเภสชักรรม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ ณปภัช  นาคเจือทอง (2553) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่าปัจจัยด้านขาดความภูมิใจในงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของ
พนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

2.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ในด้านความไม่หลากหลายในการท างาน มี
ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
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ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการท่ีพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม
ของโรงแรมห้าดาว ได้รับผิดชอบงานท่ีเหมือนเดิม จ าเจ ไม่ได้มีการขยายขอบเขตงานหรือ
เปล่ียนแปลง เพราะถือวา่การท่ีได้รับงานใหม่ ๆ จะเป็นการเรียนรู้เก่ียวกบัทกัษะด้านการบริการได้
เป็นอย่างดี ประกอบกับหากงานทีได้รับไม่มีความท้าทาย ยงัยึดอยู่กับกรอบหรือรูปแบบเดิม  ๆ ก็
จะท าให้พนกังานเกิดความเหน่ือยหน่าย ตลอดจนมีผลให้เกิดความตัง้ใจในการลาออก เพ่ือท่ีจะ
ย้ายไปท่ีใหม่เพ่ือท่ีจะเจออะไรใหม่   ๆ หรืองานด้านใหม่ ๆ ท่ีมีความท้าทาย ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ วิโรจน์  สิมะทองธรรม (2559) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออก
จากงานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของธนาคารพาณิชย์ไทย ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
คณุลกัษณะงาน ด้านทกัษะท่ีหลากหลาย มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของธนาคารพาณิชย์ไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ศศ ิ อ่วมเพ็ง (2558) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออก
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ส านักงานบัญชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Hackman & 
Oldham อ้างอิงจาก (ทิพย์สุคนธ์  จงรักษ์, 2556, pp. 22-25) กล่าวถึงความหลากหลายของ
ทกัษะ (Skill Variety) ว่าในการท างานนัน้ หากผู้ท าได้ใช้ความรู้ หรือทักษะท่ีหลากหลายในการ
ท างานมากขึน้ และหากงานยิ่งท้าทายมากเท่าไรก็ยิ่งเพิ่มคณุค่ามากเท่านัน้ ฉะนัน้หากพนกังาน
ด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาวไม่ได้รับความหลากหลายในการท างาน ก็
อาจจะสง่ผลให้พนกังานอยากท่ีจะลาออกมาก 

2.4 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิในด้านผลสะท้อนกลบัของงาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ
กรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง และมีทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว เป็นงาน
ทางด้านการบริการท่ีถือวา่เป็นปัจจยัหลกัของโรงแรม ฉะนัน้หากพนกังานไม่ได้รับโอกาสได้รับรู้ค า
ติชมจากบคุคลภายนอกองค์กร รวมถึงหากพนกังานท่ีปฏิบตัิงานไม่ได้รับค าติชมจากหวัหน้างาน 
ตลอดจนไมมี่โอกาสได้รับรู้ค าตชิมจากผู้ อ่ืน ถกูปิดกัน้ในการได้รับฟังความคดิเห็น พนกังานก็จะไม่
ทราบว่าตนนัน้ท างานออกมาได้ดีหรือไม่ ตลอดจนค าชมหรือค าแนะน าถือเป็นรางวลัท่ีดีอย่างหนึ่ง
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ส าหรับผู้ปฏิบตัิงาน และหากพนกังานไม่สามารถปรึกษาหรือสอบถามถึงปัญหาในการท างานกับ
ผู้ใดได้ พนกังานก็จะเกิดความอดึอดัและอาจจะเกิดเป็นความตัง้ใจในการลาออกเพ่ือย้ายไปท่ีใหม่
แทน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ วิโรจน์  สิมะทองธรรม (2559) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของธนาคารพาณิชย์ไทย ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า คณุลกัษณะงาน ด้านผลประเมิน (Feedback) มีความสมัพนัธ์กบัความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของธนาคารพาณิชย์ไทย อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 และสอดคล้องกบัทฤษฎีของ Hackman & Oldham อ้างอิงจาก (ทิพย์สคุนธ์  
จงรักษ์, 2556, pp. 22-25) กล่าวถึง ผลสะท้อนของงาน (Feedback) ว่าการท่ีผู้ ปฏิบัติงานได้
ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกบัผลงานตนเอง จะท าให้ได้ทราบว่า ผลงานท่ีเกิดขึน้นัน้เป็นอย่างไร มีผลตอ่
ผู้ เก่ียวข้องอย่างไร และงานนัน้ประสบความส าเร็จหรือไม่ต้องมีการแก้ไขปรับปรุงอย่างไร เพ่ือจะ
ได้พฒันาให้ดียิ่งขึน้ต่อไปเร่ือย ๆ  ฉะนัน้หากพนกังานถูกปิดกัน้ หรือไม่ได้รับค าแนะน าค าชมจาก
การท างาน ก็จะเกิดความรู้สกึให้ไมอ่ยากท่ีจะท างานตอ่ได้ 
 

3. ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน 
3.1 ความเหน่ือยหนา่ย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านความออ่นล้าทางอารมณ์ มี

ความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง และมีทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากการท่ีพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม
ของโรงแรมห้าดาว จะปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายออกมาได้ดีนัน้ บรรยากาศต้องเอือ้อ านวยตอ่
การท างาน โดยเฉพาะการท่ีพนกังานทกุคนตา่งรู้ในหน้าท่ีของตนอยา่งมืออาชีพ ซึง่ก็จะมีผลท าให้
การท างานในแตล่ะช่วงวนัพนกังานรู้สึกสนกุกับมัน มีความรู้สึกท่ีอยากจะท างานมากขึน้ แต่หาก
พนกังานรู้สกึเหน่ือยหนา่ย มีความเครียดสะสมจนท าให้ไม่อยากท างาน ไมว่า่จะมาจากปัจจยัใด ๆ 
ก็ตาม ทัง้ความขดัแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน หรือหวัหน้างาน รวมไปถึงสภาพแวดล้อม ซึ่งอาจท าให้
พนักงานเหน่ือยล้าหมดเร่ียวแรง ก็จะส่งผลให้พนักงานตัง้ใจลาออกมากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ Maslach and Jackson อ้างอิงจาก (จิตกาญจนา  ชาญศิลป์, 2558) กล่าวว่าความ
เหน่ือยล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เป็นอาการส าคญัเพราะเป็นอาการในระยะเร่ิมต้น
ของกลุม่อาการความเหน่ือยหนา่ยท่ีหากยงัไมส่ามารถแก้ไข จะรู้สึกหมดก าลงัหรือสญูเสียพลงังาน
จนแทบจะหมดสิน้ ท าให้เกิดความรู้สึกท้อแท้สิน้หวงั ขาดก าลงัใจ หมดก าลงัใจในการท างานหรือ
การด าเนินชีวิต รู้สึกวา่ตนไม่มีความสามารถท่ีจะช่วยเหลือผู้ อ่ืนได้อีก เน่ืองจากอ่อนล้าเกินไป ไม่มี
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แรงจูงใจท่ีจะต่อสู้ กับอุปสรรคต่าง ๆ เม่ืออาการเหล่านีเ้กิดขึน้สักระยะอาจมีการอ่อนเพลียทาง
ร่างกาย และแสดงอาการตามร่างกายอ่ืน ๆ ตามมา ฉะนัน้หากพนักงานมีความเหน่ือยล้าทาง
อารมณ์ก็จะท าให้พนักงานตัง้ใจลาออกมากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  พรเทพ  วัฒโน 
(2556) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่าย และการตัง้ใจลาออก กรณีศึกษา: 
บริษัท เอ๊ียบฮวดเส็ง จ ากัด ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์มี
ความสมัพนัธ์กับการตัง้ใจลาออก กรณีศกึษา : บริษัท เอ๊ียบฮวดเส็ง จ ากัด อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.05 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นวลพรรณ  ช่ืนประโยชน์ (2554) ศึกษาเร่ือง 
ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ความผกูพนัในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค ต่อ
ผลการการปฏิบตัิงานของพนักงานสินค้าเกษตรส่งออก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความ
เหน่ือยหน่ายในการท างาน ด้านความอ่อนล้าทางอารม ณ์ มีความสัมพันธ์กับผลการการ
ปฏิบตังิานของพนกังานสินค้าเกษตรสง่ออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  0.05 

3.2 ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านการลดคา่ความเป็นบุคคล
ในผู้ อ่ืน มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง และมีทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากพนักงานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาวต่างให้ความส าคญักบัการแสดงออกของเพ่ือนร่วมงาน และหวัหน้า
งาน ทัง้ในเร่ืองความรู้สึกยินดี ค าชมหากงานท่ีท าประสบความส าเร็จจากบคุคลเหลา่นี ้ก็จะท าให้
พนกังานอยากท างานมากขึน้ แตห่ากเพ่ือนร่วมงานหรือหวัหน้างานตา่งรู้สึกไม่ยินดีหรือภูมิใจกับ
ความส าเร็จของกันและกัน และยังใช้ค าพูด โอ้อวด หรือค าพูดท่ีท าร้ายความรู้สึก ก็จะท าให้
พนกังานมีความรู้สึกอึดอดั เร่ิมมีความเครียดท่ีเกิดจากท่ีท างาน สง่ผลให้พนกังานอยากจะลาออก 
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Maslach and Jackson อ้างอิงจาก จิตกาญจนา  ชาญศิลป์ (2558) 
กล่าวว่า การลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน (Depersonalization) เป็นอาการท่ีมีความรู้สึกและเจต
คติในทางลบตอ่ผู้ อ่ืนและตอ่งานท่ีรับผิดชอบ เชน่ อาจแสดงอาการเฉยเมย ไม่เอาใจใส่ผู้ รับบริการ
หรือบุคคลรอบข้าง ไม่มีความสุภาพอ่อนโยน ไม่ใส่ใจหรือเพิกเฉยตอ่ค าร้องขอหรือความต้องการ
ของผู้ รับบริการ ขาดประสิทธิภาพในการให้บริการ ไม่ค านึงถึงความรู้สึกของผู้ อ่ืน มีความรู้เจตคติ
ในทางลบตอ่ผู้ อ่ืน มกัต้องการแยกตวัและไม่ต้องการให้ใครมายุ่งเก่ียวด้วย ฉะนัน้หากพนกังานมี
ความรู้สึกเหน่ือยหนา่ยในการท างาน ในด้านการลดคา่ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน ก็จะท าให้พนกังาน
มีความตัง้ใจลาออกมากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรเทพ  วัฒโน (2556) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่าย และการตัง้ใจลาออก กรณีศึกษา: บริษัท เอ๊ียบฮวดเส็ง 
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จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การลดความเป็นบคุคลมีความสมัพนัธ์กบัการตัง้ใจลาออก 
กรณีศกึษา: บริษัท เอ๊ียบฮวดเส็ง จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบั
งานวิจยัของ นวลพรรณ  ช่ืนประโยชน์ (2554) ศกึษาเร่ือง ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ความ
ผกูพนัในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค ตอ่ผลการการปฏิบตังิานของพนกังานสินค้า
เกษตรส่งออก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ด้านการลดค่า
ความเป็นบคุคล มีความสมัพนัธ์กบัผลการการปฏิบตัิงานของพนกังานสินค้าเกษตรส่งออก อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั  0.05  

3.3 ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านความสามารถในการฟันฝ่า
อปุสรรค มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธ์ระดบัต ่า และมีทิศทางเดียวกัน 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากในปัจจุบนัการแข่งขนัในการท างานด้านบริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาวเป็นสิ่งท่ีคอ่นข้างเกิดขึน้ได้ง่าย เพราะเน่ืองจากมีพนกังาน
ท่ีมีประสบการณ์การท างานคอ่นข้างเยอะ ประกอบกบัผลงานของพนกังานตา่งเป็นดชันีท่ีสมัพนัธ์
กบัระดบัรายได้ท่ีพนกังานจะได้รับ ทัง้นีห้ากพนกังานไม่สามารถบริหารจดัการงานได้เสร็จทนัเวลา
ท่ีก าหนดจะท าให้พนักงานรู้สึกท้อ เครียด และหากพนักงานไม่สามารถหาทางออกและวิธี
แก้ปัญหาได้ จะท าให้พนักงานเกิดความตึงเครียด ความรู้สึกสิน้หวังในการท างาน ซึ่งท าให้
พนกังานมีความตัง้ใจลาออกมากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีของ Maslach and Jackson อ้างอิง
จาก จิตกาญจนา  ชาญศิลป์ (2558) กล่าวว่า การรู้สึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จ (Reduced 
Personal Accomplishment) เป็นความรู้สึกและทศันคติในทางลบตอ่ตนเอง เกิดจากการท่ีตนเอง
มีความรู้สึกทศันคติในทางลบตอ่ผู้ อ่ืนและตอ่งานท่ีรับผิดชอบ สง่ผลให้ประสิทธิภาพในการบริการ
ลดลง ตนเองรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงในพฤตกิรรมเหลา่นี ้ท าให้รู้สึกด้อยความสามารถในการสร้าง
สมัพนัธภาพกบัผู้ อ่ืน คิดว่าตนล้มเหลว สญูเสียการนบัถือตนเอง รู้สึกว่าตนเองไม่มีคา่ ขาดความ
ภมูิใจในความสามรถและผลงานของตน และสอดคล้องกบังานวิจยัของ นวลพรรณ  ช่ืนประโยชน์ 
(2554) ศกึษาเร่ือง ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน ความผกูพนัในงานและความสามารถในการ
ฟันฝ่าอุปสรรค ต่อผลการการปฏิบัติงานของพนักงานสินค้าเกษตรส่งออก ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค มีความสัมพันธ์กับผลการการ
ปฏิบตังิานของพนกังานสินค้าเกษตรสง่ออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

3.4 ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ในด้านการลดความส าเร็จส่วน
บุคคล มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของ
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โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง และมีทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากพนักงานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองด่ืมของโรงแรมห้าดาว เป็นกลุ่มพนักงานท่ีจะต้องมีการพัฒนาขีดความสามารถอยู่เสมอ 
เพราะเน่ืองจากภาวการณ์แข่งขนัในตลาดแรงงานคอ่นข้างสงู มีพนกังานอยากเข้ามาร่วมงานกับ
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุ คอ่นข้างมาก ท าให้พนกังานได้รับแรงกดดนัจากท่ีท างาน เป็นผลให้
เกิดภาวะเครียดในท่ีท างาน และหากพนกังานไม่ได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา ก็ยิ่งท าให้
พนกังานไม่มีความมัน่ใจตอ่งานท่ีท าอยู่หรือรับผิดชอบ ท าให้ขาดความกระตือรือร้นในงาน มีผล
ท าให้พนกังานมีความตัง้ใจลาออกเพิ่มขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ พรเทพ  วฒัโน (2556) 
ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่าย และการตัง้ใจลาออกกรณีศึกษา: บริษัท 
เอ๊ียบฮวดเส็ง จ ากดั ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่การลดความส าเร็จสว่นบคุคลมีความสมัพนัธ์
กับการตัง้ใจลาออก กรณีศึกษา: บริษัท เอ๊ียบฮวดเส็ง จ ากัด อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 สอดคล้องกบังานวิจยัของ นวลพรรณ  ช่ืนประโยชน์ (2554) ศกึษาเร่ืองความเหน่ือยหน่ายใน
การท างาน ความผูกพนัในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรค ตอ่ผลการการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานสินค้าเกษตรส่งออก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความเหน่ือยหน่ ายในการ
ท างาน ด้านการลดค่าความเป็นบุคคล มีความสัมพันธ์กับผลการการปฏิบัติงานของพนักงาน
สินค้าเกษตรส่งออก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคล้องกบัแนวคิดและทฤษฎี
ของ กิตติพงษ์  เช่ียวรุ่งโรจน์ (2548) ท่ีกล่าวว่า ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน เป็นกลุ่มอาการ
ของความรู้สึกลดความส าเร็จส่วนบคุคลท่ีเกิดกบับุคคลท่ีท างาน เป็นความรู้สึกท้อแท้ อ่อนล้าสิน้
หวงั หมดก าลงัใจในการท างานหรือการด ารงชีวิตประจ าวนั ความรู้สึกลดความส าเร็จส่วนบุคคล
เป็นความรู้สกึและทศันคตติอ่ตนเองในทางลบมีความเห็นคณุคา่ในตนเองต ่า ไม่มีความภาคภูมิใจ
ในความสามารถและผลการปฏิบตัิงานของตน ฉะนัน้หากพนกังานถกูลดความส าเร็จของตนเอง
มากขึน้ ก็จะท าให้พนกังานตัง้ใจลาออกมากขึน้ไปด้วย 
 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
จากผลการวิจยั “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการ

อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะ ดงันี ้
 1. จากการวิเคราะห์ข้อมลูด้านปัจจยัสว่นบคุคล พบวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ท างานน้อย มีความตัง้ใจลาออกอยู่ในระดบัต ่า ดงันัน้องค์กรควรมอบหมายให้หวัหน้าหน่วยงาน
นัน้ ๆ รับผิดชอบโดยตรงในการดแูล สอนงานกบักลุ่มพนกังานท่ีพึ่งเข้าใหม่เพ่ือให้พนกังานกลุ่มนี ้
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เกิดความรักองค์กร มีความผกูพนัมากขึน้ มีความไว้วางใจ กล้าท่ีจะปรึกษากบัการแก้ไขปัญหา สิ่ง
เหลา่จะสร้างความภาคภมูิใจในงานท่ีปฏิบตั ิทัง้หวัหน้าหนว่ยงานและพนกังานใหม่ 

 2. องค์กรควรดูแลลักษณะของงานท่ีปฏิบัติในด้านความไม่อิสระในการท างาน
ประกอบด้วย พนกังานไม่มีโอกาสได้เลือกวิธีการท างานด้วยตวัเอง พนกังานไม่สามารถตดัสินใจ
เร่ืองงานได้อย่างอิสระ พนกังานไม่สามารถแสดงความคิดสร้างสรรค์ แนวทางการปฏิบตัิงานใหม่ 
ๆ โดยผู้ บริหาร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล หรือหัวหน้าฝ่ายบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม ควร
ส่งเสริมการรับฟังความคิดพนักงานอย่างเปิดเผย ในระหว่างวนัพนกังานสามารถเสนอความคิด 
ไอเดียใหม่   ๆ ได้ หากเล็งเห็นว่ามีประโยชน์ก็สามารถน ามาปรับใช้  ควรจัดให้มีการประชุมใน
ลกัษณะนีเ้ดือนละครัง้ เพ่ือเปิดโอกาสให้พนกังานกล้าพดูคยุได้อย่างมีอิสระ และก าหนดขอบเขต
อ านาจความรับผิดชอบของแตล่ะต าแหนง่งานอย่างเหมาะสม 

3. องค์กรควรดูแลลักษณะของงานท่ีปฏิบัติในด้านความไม่ส าคัญในการท างาน
ประกอบด้วย ผู้ อ่ืนสามารถปฏิบัติหน้าท่ีแทนท่านได้ งานท่ีท่านท าไม่ส่งผลต่อความส าเร็จใน
กิจกรรมนัน้ ท่านไมไ่ด้รับความไว้วางใจให้ปฏิบตังิานท่ีส าคญัขององค์กร โดยผู้บริหาร ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรบคุคล หรือหวัหน้าฝ่ายบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม ควรส่งเสริมการมอบหมายงานและ
แจ้งให้ทราบถึงจุดประสงค์ท่ีต้องท า ผลลพัธ์ท่ีจะได้กลบัสู่องค์กร เพ่ือให้พนักงานมีความรู้สึกถึง
ความส าคญั การเป็นสว่นหนึง่ถึงความส าเร็จในกิจกรรมนัน้ 

4. องค์กรควรดแูลลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัใินด้านความไมห่ลากหลายในการท างาน
ประกอบด้วย งานท่ีปฏิบตั ิมีความซ า้ซาก จ าเจ งานท่ีปฏิบตัไิมท้่าทายความสามารถ งานท่ีปฏิบตัิ
ไม่ต้องคิดใหม่ หรือออกแบบลกัษณะงานใหม่ การออกแบบลักษณะงานใหม่ โดยผู้บริหาร ฝ่าย
บริหารทรัพยากรบุคคล หรือหัวหน้าฝ่ายบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม ควรส่งเสริมให้เกิดความ
หลากหลาย สร้างความท้าทายให้แก่พนักงาน โดยให้พนักงานแต่ละส่วนเสนอโครงการของตน 
เช่น พนักงานบริการส่วนหน้า พนักงานปฏิบัติการส่วนหลัง และพนักงานกลุ่มควบคุมการ
ปฏิบตัิงาน โดยไม่จ ากัดวิธีการด าเนินการ เพ่ือเป็นการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน 
ตลอดจนวิธีการท างานใหม่   ๆ ท่ีไม่ซ า้ซาก จ าเจ เช่นการจดัแคมเปญตามเทศกาลตา่ง ๆ โดยให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการเสนออาหาร เคร่ืองด่ืมร่วมถึงชุดพนกังาน โดยมีผู้ เช่ียวชาญค่อยให้ให้
ค าปรึกษา เพ่ือเป็นการสง่เสริมความแปลกใหมข่องงาน ทัง้วิธีการและรูปแบบ 

5. องค์กรควรสง่เสริมและพฒันาลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิในด้านผลสะท้อนกลบัของ
งานประกอบด้วย พนักงานควรทราบถึงผลการปฏิบัติงานจากผู้ บงัคับบัญชา หรือค าติชมจาก
บุคคลภายนอกองค์กร ผู้บริหาร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล หรือหวัหน้าฝ่ายบริการอาหารและ
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เคร่ืองด่ืม ควรจัดให้มีการโหวดจากลูกค้าท่ีเข้ามาใช้บริการ โดยเป็นการให้คะแนนกับพนักงาน 
และน าผลมาเป็นรางวัลในแต่ละสัปดาห์ เช่น Best of the week เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและ
ก าลังใจของพนักงาน และเพ่ือให้พนักงานสามารถประเมินตวัเองได้ว่า ปฏิบตัิหน้าท่ีกับลูกค้าดี
เพียงพอหรือไม่ สร้างความประทับใจให้แก่ลูกค้าหรือไม่ นอกจากนีห้ัวหน้างานควรจัดให้มีการ
พดูคยุกบัพนกังานรายบุคคลทุกเดือน เพ่ือเป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและรับฟังทศันคติ ค า
ชม หรือข้อแนะน าซึง่กนัและกนั 

6. องค์กรควรดแูลความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานในด้านความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ประกอบด้วย การลดความรู้สึกเหน่ือยล้าหมดเร่ียวแรง ลดบรรยากาศในท่ีท างานท่ีส่งผล
ต่อพนกังานไม่กระตือรือร้นในการท างาน โดยผู้ บริหาร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล หรือหัวหน้า
ฝ่ายบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม ควรจดักิจกรรมให้พนกังานบ่อยมากขึน้ โดยเฉพาะหลงัเลิกงาน
เพ่ือเป็นการส่งเสริมบรรยากาศการท างานให้เป็นกันเอง และเพ่ือเพิ่มความผ่อนคลายจากการ
ท างาน อาทิ การกินข้าวประจ าส่วนงาน เลีย้งวนัเกิดพนกังานเป็นประจ า จดักิจกรรมทกุเทศกาล 
เพ่ือให้พนกังานสร้างความคุ้นเคย สนิทกนัมากยิ่งขึน้ 

7. องค์กรควรดแูลความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานในด้านการลดค่าความ
เป็นบุคคลในผู้ อ่ืนประกอบด้วย การท่ีพนักงานไม่ยินดีหรือภูมิใจ กับความส าเร็จของกันและกัน 
การใช้ค าพูดท่ีโอ้อวด ยกตนข่มท่านโดยผู้ บริหาร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล หรือหัวหน้าฝ่าย
บริการอาหารและเคร่ืองดื่ม ควรสง่เสริมสมัพนัธภาพของพนกังานให้มีความใกล้ชิดและจริงใจมาก
ขึน้ โดยการจัดกิจกรรม Team Building ในทุก ๆ ปี เพ่ือเป็นการละลายพฤติกรรมของพนักงาน 
กิจกรรมท่ีต้องท างานกันเป็นทีม ช่วยเหลือกันระหว่างการท ากิจกรรม ส่งผลให้พนักงานมีความ
สนิทสนมกลมเกลียว และค านึงถึงกนัมากขึน้ ตลอดจนการแสดงความยินดี ความเห็นใจตอ่เพ่ือน
ร่วมงานอีกด้วย 

8. องค์กรควรดแูลความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานในด้านความสามารถใน
การฟันฝ่าอปุสรรคประกอบด้วย พนกังานไม่สามารถบริหารจดัการงานได้เสร็จ ทนัเวลาท่ีก าหนด 
พนกังานไม่พยายามหรือเสาะหาวิธีการแก้ปัญหา โดยผู้บริหาร ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ
หวัหน้าฝ่ายบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม ควรรับฟังปัญหาท่ีเกิดขึน้ วิเคราะห์ร่วมกนั ตลอดจนลงไป
ช่วยแก้ปัญหาแนะน าวิธีการแก้ไขปัญหาเน่ืองจากพนักงานมีประสบการณ์ท่ีไม่เท่ากัน ฝึกให้
พนกังานแก้ไขปัญหาและเป็นการสร้างความภาคภมูิใจให้กบัตวัพนกังานเอง 
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ข้อเสนอแนะในงานวิจยัครัง้ต่อไป 
จากผลการวิจยั “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการ

อาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร” ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะ ดงันี ้
1. จากการศกึษาความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน ควรมีการศึกษาเพิ่มเติม

ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอปุสรรคของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมของโรงแรม
ห้าดาวในเชิงท่ีลึกมากยิ่งขึน้ เน่ืองจากงานวิจยัในครัง้นีพ้บว่าพนักงานมีความตัง้ใจลาออกเพิ่ม
มากขึน้ ในระดบัต ่า โดยอาจท าการศกึษาข้อมลูวิจยัเชิงปริมาณ ควบคูไ่ปกบัการศกึษาข้อมลูวิจยั
ในเชิงคุณภาพ ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) การจัดกลุ่มสนทนา (Focus 
Group) เพ่ือท่ีจะสามารถเจาะจงข้อมลูในเชิงลกึย่ิงขึน้ 

2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคล ว่าเหตุใดพนักงานด้าน
บริการอาหารและเคร่ืองด่ืมท่ีมีระดบัการศึกษาเท่ากับและสูงกว่าปริญญาตรี และพนักงานท่ีมี
อตัราคา่จ้างยิ่งสงู รวมถึงพนกังานท่ีมีอายงุานยิ่งนาน กลุ่มเหล่านีถ้ึงมีความตัง้ใจลาออกมากกว่า
พนกังานกลุ่มอ่ืนและอะไรคือปัจจยัท่ีท าให้มีความตัง้ใจลาออก อาจเก็บข้อมลูจากกลุ่มพนกังานท่ี
ได้ตดัสินใจลาออกแล้ว โดยการสมัภาษณ์ถึงเหตผุลท่ีพนกังานตดัสินใจลาออก (Exit Interview)  

3. ควรมีการศึกษาความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและเคร่ืองด่ืม 
ในเขตพืน้ท่ีอ่ืน และเพิ่มค าถามปลายเปิดในแบบสอบถาม เพ่ือจะได้น าข้อเสนอแนะดงักล่าวมา
ประกอบพิจารณาปรับปรุง พิจารณา ท าการเปรียบเทียบเพ่ือเป็นประโยชน์ตอ่ไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร 

 
ค าชีแ้จง : แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวตัถปุระสงค์ท่ี
จะศกึษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจลาออกของพนกังานด้านบริการอาหารและ
เคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร” 

ทุกค าตอบของท่านจะเก็บรวบรวมไว้เป็นความลับโดยใช้ข้อมูลน าเสนอให้เห็นเป็น
ภาพรวมเท่านัน้ ข้าพเจ้า ขอขอบพระคณุเป็นอย่างสูงส าหรับความกรุณาและความพยายามของ
ทา่นในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้

 
แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 สว่นดงันี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่  2 ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะของงานท่ีปฏิบตัิของพนักงานด้านบริการอาหาร

และเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่  3 ข้อมูลเก่ียวกับความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานของพนกังานด้าน

บริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
ส่วนที่  4 ข้อมูลเก่ียวกับความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและ

เคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทย ุกรุงเทพมหานคร 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  /  ในช่อง [  ] หน้าข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัของทา่น 

 
1. เพศ               

[  ] 1) ชาย     [  ] 2) หญิง   
 

2. อาย ุ
[  ] 1) 18 - 27 ปี   [  ] 2) 28 - 37 ปี  
[  ] 3) 38 - 47 ปี     [  ] 4) 48 ปีขึน้ไป 

 
3. สถานภาพสมรส 

[ ] 1) โสด / หม้าย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู่ 
[ ] 2) สมรส / อยูด้่วยกนั 

 
4. ระดบัการศกึษา   

[  ] 1) ปวช./ ปวส./ อนปุริญญา  
[  ] 2) เทา่กบัและสงูกวา่ปริญญาตรี 

 
5. รายได้เฉล่ียตอ่เดือน  

[  ] 1) 20,001 – 30,000 บาท   
[  ] 2) 30,001 – 40,000 บาท 
[  ] 3) 40,001 – 50,000 บาท 
[  ] 4) 50,001 บาท ขึน้ไป 

 
6. ระยะเวลาในการท างาน 

[  ] 1) ไมเ่กิน 1 ปี  
[  ] 2) 1 - 2 ปี 
[  ] 3) 3 - 4 ปี  
[  ] 4) มากกวา่ 4 ปี 
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ส่วนที่ 2  ลักษณะของงานที่ปฏิบัตขิองพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของ 
โรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุเพียง
ค าตอบเดียว 

 
 
 
 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

ระดบัความคดิเห็น 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
 
 
 
(3) 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 
(2) 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 
 (1) 

ด้านความไม่อิสระในการท างาน 

1. ทา่นไม่มีโอกาสได้เลือกวธีิการท างานด้วยตนเอง      

2. ทา่นไม่สามารถตดัสินใจเร่ืองงานได้อย่างอิสระ      
3. ทา่นถกูจ ากดัความคดิสร้างสรรค์ แนวทางการปฏิบตังิานใหม่ๆ      

ด้านความไม่ส าคัญในการท างาน 

4. ผู้ อ่ืนสามารถปฏิบตัหิน้าท่ีแทนท่านได้      

5. งานท่ีทา่นท าไม่ส่งผลตอ่ความส าเร็จในกิจกรรมนัน้       

6. ทา่นไม่ได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบตังิานท่ีส าคญัขององค์กร      

ด้านความไม่หลากหลายในการท างาน 

7. งานท่ีทา่นปฏิบตั ิมีความซ า้ซาก จ าเจ      

8. งานท่ีทา่นปฏิบตัิไม่ท้าทายความสามารถ      

9. งานหลกัท่ีทา่นปฏิบตั ิไม่ต้องคดิใหม่ หรือออกแบบลกัษณะงานใหม่      

ด้านผลสะท้อนกลับของงาน 

10. ท่านไม่ได้รับค าติชมจากผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องในท่ีท างาน      

11. ท่านไม่มีโอกาสได้รับรู้ค าตชิมจากบคุคลภายนอกองค์กร      

12. ท่านไม่สามารถปรึกษาหรือสอบถามถงึปัญหาในการท างานกบัผู้ใดได้      
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ส่วนที่ 3  ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างานของพนักงานด้านบริการอาหารและ 
เคร่ืองดื่มของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุเพียง
ค าตอบเดียว 

 
 
 
 

ความเหน่ือยหน่าย อ่อนล้าในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
 
 
 
(3) 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 
(2) 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง   
 (1) 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์  

1. ในระหว่างเวลาการท างาน ท่านรู้สกึเหน่ือยหน่าย ไม่อยากท างาน      

2. หลงัเลิกงาน ท่านรู้สกึเหน่ือยล้าหมดเร่ียวแรง      

3. บรรยากาศในท่ีท างานส่งผลให้ท่านรู้สกึไม่กระตือรือร้นในการท างาน      

ด้านการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน 

4. ทา่นหรือเพ่ือนร่วมงาน รู้สกึไม่ยินดีหรือภมูิใจ กบัความส าเร็จของกนัและ
กนั 

     

5. ทา่นหรือเพ่ือนร่วมงานใช้ค าพดู โอ้อวด ยกตนข่มท่าน      
6. เพ่ือนร่วมงานของท่าน ไร้ความสามารถในการท างาน      

ด้านความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรค 

7. ทา่นไม่สามารถบริหารจดัการงานได้เสร็จ ทนัเวลาท่ีก าหนด       
8. ทา่นไม่พยายามหรือเสาะหาวธีิการแก้ปัญหา       
9. หากทา่นพบปัญหา ทา่นจะเลือกเดนิออกทนัที      
ด้านการลดความส าเร็จส่วนบุคคล 

10. ท่านรู้สกึว่าไม่ได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา      

11. ทา่นไม่มีความมัน่ใจในงานท่ีท าอยู่หรือรับผิดชอบ      

12. ท่านมีความกระตือรือร้นในงานน้อยลงอย่างเห็นได้ชดั      
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ส่วนที่ 4  ความตัง้ใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเคร่ืองดื่มของโรงแรมห้า
ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุเพียง
ค าตอบเดียว 

 
 
 
 

ความตัง้ใจลาออก 

ระดบัความคดิเห็น 
ท า 

แน่นอน 
 
 
(5) 

ท า 
 
 
 
(4) 

ไม่แน่ 
ใจ 
 
 
(3) 

ไม่
ท า 

 
 
(2) 

ไม่ท า
แน่ 
นอน 

 
(1) 

ด้านความตัง้ใจลาออก  

1. ทา่นตดิตามส่ือประกาศรับสมคัรงานเป็นประจ า      

2. ทา่นจะลาออกทนัที เม่ือองค์กรอ่ืน / บริษัทอ่ืนย่ืนข้อเสนอเพิ่มขึน้เพียง
เล็กน้อย 

     

3. ทา่นพร้อมจะลาออก เม่ือได้รับค าต าหนิ หรือถกูลงโทษ      
4. ทา่นปรึกษาบคุคลท่ีรู้จกัเร่ืองต าแหน่งงานว่างของหน่วยงานอ่ืนเป็น
ประจ า 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

รายช่ือ      ต าแหนง่/สงักดั 
1. อาจารย์ ดร.ไพบลูย์ อาชารุ่งโรจน์  กรรมการบริหารหลกัสตูรบริหารธุรกิจ 
      มหาบณัฑิต คณะสงัคมศาสตร์ 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. อาจารย์ ดร.ธนภมูิ อตเิวทิน   กรรมการบริหารหลกัสตูรบริหารธุรกิจ 
      มหาบณัฑิต คณะสงัคมศาสตร์ 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 



 

ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล สวุภาพ ดริุยางค์ศลิป์ 
วัน เดือน ปี เกิด 16 มกราคม 2527 
สถานที่เกิด นครสวรรค์ 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2550 ปริญญาตรี บริหารธุรกิจบณัฑิต (สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ)  

จาก มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสนุนัทา  
พ.ศ. 2561 ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (สาขาวิชาการจดัการ)  
จาก  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   
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