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บทคัดย่อ 

การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการตั้งใจลาออกของพนักงาน
บริษัทเอี๊ยบฮวดเส็ง จ ากัด 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลาออกของพนักงาน
บริษัทเอี๊ยบฮวดเส็ง จ ากัด 

ผู้ศึกษาท าการรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท 
บริษัทเอี๊ยบฮวดเส็ง จ ากัด จ านวน 218 ราย 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นชาย คิดเป็นร้อยละ 85.5 เป็นกลุ่มที่มีอายุตั้งแต่ 31ปี แต่ไม่ถึง 
45 ปี คิดเป็นร้อยละ57.3 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีรายได้อยู่ในช่วง 15,001 – 20,000 บาทต่อเดือนและมีอายุ
งานต่ ากว่า 5 ปี 

จากการศึกษาความเหนื่อยหน่ายได้แบ่งคะแนนความเหนื่อยหน่ายออกเป็น 3 ระดับคือระดับต่ า (เกณฑ์ 
1.00 - 2.33) ระดับปานกลาง (เกณฑ ์2.34 - 3.67) และระดับสูง (เกณฑ์ 3.68 - 5.00) พบว่าพนักงานมีความเหนื่อย
หน่ายโดยรวมในระดับต่ า และเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่ามีความเหนื่อยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ใน
ระดับต่ า ด้านการลดความเป็นบุคคลในระดับต่ า และด้านการลดความส าเร็จส่วนบุคคลในระดับต่ า พบว่าจาก
พนักงาน 218 คนมีความเหนื่อยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับต่ าจ านวน 131 คน ในระดับปานกลาง
จ านวน 85 คน และในระดับสูงจ านวน 2 คน มีความเหนื่อยหน่ายด้านการลดความเป็นบุคคลในระดับต่ าจ านวน 
176 คน และในระดับปานกลางจ านวน 42 คน และมีความเหนื่อยหน่ายด้านการลดความส าเร็จส่วนบุคคลใน
ระดับต่ าจ านวน 156 คน ในระดับปานกลางจ านวน 59 คน และในระดับสูงจ านวน 3 คน 

จากการศึกษาการตั้งใจลาออกได้แบ่งคะแนนการตั้งใจลาออกออกเป็น 3 ระดับคือระดับต่ า(เกณฑ ์1.00 - 
2.33) ระดับปานกลาง (เกณฑ์ 2.34 - 3.67) และระดับสูง (เกณฑ์ 3.68 - 5.00) พบว่าพนักงานมีการตั้งใจลาออก
โดยรวมในระดับปานกลาง และพบว่าจากพนักงาน 218 คนมีการตั้งใจลาออกในระดับต่ าจ านวน 10 คน ในระดับ
ปานกลางจ านวน 154 คน และอยู่ในระดับสูงจ านวน 24 คน 
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บทน า 
พนักงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญปัจจัยหนึ่งที่จะขาดไม่ได้ในกระบวนการผลิต เมื่อใดที่พนักงานขาดหายไปก็

จะส่งผลกระทบให้กระบวนการผลิตเกิดล่าช้ากว่าก าหนด หรือไม่สามารถที่จะด าเนินการต่อไป ซ่ึงอาจน าความ
เสียหายมาสู่ธุรกิจ บริษัททั้งหลายจึงจ าเป็นต้องพยายามรักษาจ านวนพนักงานให้เพียงพอกับการท างานอยู่
ตลอดเวลา และพนักงานยังเป็นต้นทุนในการผลิต เพราะไม่ได้มีความหมายเฉพาะแต่แรงกายเท่านั้น  แต่ยัง
หมายถึงทักษะ ความช านาญและความสามารถในการท างานที่พัฒนาขึ้น  ตั้งแต่เริ่มต้นเข้าท างานกับโรงงาน
อุตสาหกรรมแห่งนั้นอีกด้วย กระบวนการในการสร้างพนักงานให้มีความสามารถตรงตามความต้องการนั้น 
จะต้องใช้ทั้งเวลาและเงินเป็นจ านวนมาก ดังนั้นพนักงานจึงเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าของบริษัททั้งหลาย ซ่ึงจะต้อง
หันมาใส่ใจและให้ความส าคัญมากย่ิงขึ้น (สุเทพ, 2543 : 6) 

เมื่อพนักงานปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายแล้ว  จ าเป็นที่จะต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้ทราบถึงประสิทธิผล ซ่ึงลักษณะงานในโรงงานส่วนใหญ่นั้น เป็นการท างานอย่างเดียว ซ้ า ๆ กันอยู่ทุกวัน 
เมื่อแรงงานท างานนานวัน ก็จะเพิ่มพูนทักษะการท างานในตัวเองมากยิ่งขึ้น ท าให้สามารถท างานได้อย่างเต็มที่
และรวดเร็วขึ้น ผลิตสินค้าได้มากขึ้น เมื่อประกอบกับการฝึกอบรม ทบทวนการท างานที่โรงงานจัดใหเ้ป็นระยะ ๆ 
แล้ว พนักงานก็จะสามารถลดจ านวนช้ินงานที่เสีย สามารถแก้ไขปัญหาในการท างานได้ด้วยตนเอง หากผลการ
ปฏิบัติงานนั้นไม่เป็นไปตามเป้าหมาย หรือไม่ประสบผลส าเร็จอย่างที่หวังไว้ จะท าให้เกิดความเครียดในการ
ท างานได ้เมื่อความเครียดเพิ่มขึ้น จะท าให้ผลผลิตที่มีคุณภาพลดลง ช้ินงานที่เสียเพิ่มมากขึ้นส่ิงหนึ่งที่ปรากฏคือ 
อาการทางกายภาพมักจะเกิดขึ้น เนื่องจากความเครียด เช่น ปวดศีรษะปวดท้อง และอาการทางสรีระต่าง ๆ ของ
พนักงาน (วิฑูรย์, 2539 : 57) 

ความเหนื่อยหน่าย (Burnout) เป็นผลมาจากความเครียดเรื้อรัง รุนแรงและไม่ได้รับการแก้ไขโดยอาจ
เกิดได้จากการตั้งความหวังและมีความตั้งใจในการท างานสูง และถ้าไม่สามารถปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพดังที่
มุ่งหวังไว้แล้ว จะก่อให้เกิดความท้อแท้ ผิดหวังจากความคาดหวังเกินจริงและน าไปสู่ผลกระทบอย่างกว้างขวาง
ทั้งทางด้านตัวบุคคล ผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้าง และสังคม เนื่องจากบุคคลที่เกิดความ
เหนื่อยหน่ายนั้นจะมีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านร่างกาย อารมณ์ ความคิด ทัศนคติและพฤติกรรมไปในทางลบ มี
ความอดทนต่อความเครียดหรือความกดดันจากส่ิงแวดล้อมภายนอกลดลง ได้รับความกระทบกระเทือนจิตใจได้
ง่าย การรับรู้แคบ และมีความสามารถในการแก้ปัญหาลดลง หมกมุ่น สนใจแต่ความเป็นอยู่และความสุขของ
ตนเอง บุคคลเหล่านี้จะขาดแรงจูงใจในการท างาน ท างานผ่านไปแต่ละวันโดยไม่สนใจผลที่จะตามมา 

นอกจากนั้น บุคคลที่มีความเหนื่อยหน่ายมักจะใช้วิธีการหลีกเลี่ยงงานด้วยการลาป่วยขาดงานหรือ
ลาออก ซ่ึงเป็นอีกสาเหตุหนึ่งที่ท าใหเ้กิดการสูญเปล่า ส้ินเปลืองงบประมาณในการสรรหาบุคลากรเพื่อมาทดแทน 
และอาจท าให้ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ขาดขวัญและก าลังใจอีกด้วย (สิระยา, 2534 : 8) กล่าวคือ เมื่อหาพนักงานใหม่ได้
แล้ว พนักงานใหม่ยังท างานไม่ได้ตามมาตรฐานของโรงงาน  จนกว่าจะฝึกทักษะการท างานไปได้ระยะหนึ่ง 
หัวหน้าจะต้องรับภาระเพิ่มขึ้นในการสอนงานและฝึกงานให้แก่พนักงานใหม่ จนกว่าจะมีความสามารถทัดเทียม
กับพนักงานที่ออกไป ท าให้ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการรับสมัครแรงงานใหม่เข้ามาแทนแรงงานที่ลาออก เช่น ทาง
โรงงานจะต้องเตรียมค่าใช้จ่ายด้านการลงโฆษณาผ่านทางส่ือต่าง ๆ การพิมพ์ใบรับสมัคร การเตรียมเอกสารการ
สัมภาษณ์งาน การจัดเตรียมผู้สัมภาษณ์ ฯลฯ เพิ่มขึ้นอีกด้วย นอกจากนี้ ส่งผลให้ขวัญในการท างานของพนักงานที่



ยังท างานอยู่ลดลง เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่าได้สูญเสียเพื่อนร่วมงานไปขาดความกระตือรือร้นที่จะท างาน ซ่ึงเป็น
สาเหตุท าให้ระบบการท างานขาดประสิทธิภาพได้และ  ส่ิงที่ส าคัญอีกประการ คือ ช่ือเสียงของโรงงานที่มี
พนักงานลาออกบ่อย ๆ จะเสียหายได้ ท าให้ผู้ที่หางานท าอาจจะเกิดความรู้สึกไม่ดีกับโรงงานและไม่กล้าที่จะมา
สมัครเข้าท างาน 

จากที่กล่าวมา เมื่อพนักงานมีความเหนื่อยหน่ายเกิดขึ้น ส่ิงที่อาจตามมาได้นั่นคือการเปลี่ยนแปลง ทั้ง
ทางด้านร่างกาย อารมณ์ ความคิด ทัศนคติ และพฤติกรรมที่แสดงออกในทางลบ ร่วมไปถึง พนักงานอาจ
หลีกเลี่ยงงานด้วยการลาป่วย ขาดงาน และส่ิงที่ร้ายแรงที่สุดนั่นคือการตัดสินใจที่จะลาออกจากงาน 

บริษัทไม้แปรรูปเป็นบริษัทที่มียอดพนักงานเข้า - ออก สูงและได้รับผลกระทบดังที่กล่าวไว้ข้างต้น
เช่นกัน จากข้อมูลฝ่ายบุคคลของบริษัทไม้แปรรูปแห่งหนึ่ง พบว่า อัตราการเข้า - ออก ของพนักงานในช่วง 3 
เดือน คือ เดือนพฤษภาคม ถึงเดือนกรกฎาคม ปี 2555 มีพนักงานประจ าสายการผลิต ได้ลาออกจากงานไปแล้ว
ทั้งส้ิน 253ดคนจากทั้งหมด 1,215 คน คิดเป็นร้อยละ 20.82 ถึงแม้ว่าภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันจะตกต่ า มีบริษัท
ห้างร้านจ านวนมากได้ปิดกิจการลง และมีพนักงานที่ว่างงานอยู่เป็นจ านวนมากแต่อัตราการลาออกของพนักงาน 
กลับไม่ได้ลดน้อยลงไปตามภาวการณ์ตกต่ าทางเศรษฐกิจและภาวการณ์ว่างงานเลย 

จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า พนักงานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อกระบวนการผลิต  หากพนักงานมีความ
เหนื่อยหน่ายในการท างาน มาก ๆ จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน รวมไปถึง ท าให้พนักงานมีความคิดที่จะลาออกจาก
งาน ก่อเกิดผลกระทบต่อบริษัท ในเรื่องค่าใช้จ่ายด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านฝึกอบรม ด้านบริหารการผลิต ด้านซ่อม
บ ารุง เป็นต้น ซ่ึงหากสามารถลดจ านวนพนักงานลาออกจากงานได้ ความเสียหายที่ได้รับจากผลกระทบเหล่านี้จะ
ลดลงตามไปด้วย จึงเป็นเหตุจูงใจให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลาออก ผลการวิจัย
จะสะท้อนให้เห็นสภาพความเป็นจริงในเรื่องที่จะศึกษา ตลอดจนได้ข้อมูล ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการป้องกันและ
แก้ไขปัจจัยบางประการที่เกี่ยวข้องกับความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลาออก ที่จะเกิดขึ้นต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
   การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลาออก กรณีศึกษา : บริษัทเอี๊ยบฮวด
เส็ง จ ากัด มีวัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปจัจัยส่วนบคุคลที่มีผลต่อการตั้งใจลาออกของพนักงานบริษทัเอี๊ยบฮวดเส็ง 
จ ากัด 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลาออกของพนักงานบรษิัทเอีย๊บฮวดเส็ง 
จ ากัด 

 
สมมติฐานการศึกษา 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ รายได้ต่อเดือน และอายุงาน มีผลต่อการตั้งใจลาออกของพนักงาน 
2. ความเหนื่อยหน่าย มีความสัมพันธ์กับการตั้งใจลาออกของพนักงานบริษัทเอี๊ยบฮวดเส็ง จ ากัด 
 

ขอบเขตประชากรและตัวแปร 
การศึกษาในครั้งนี้ ผู้ศึกษาท าการศึกษาเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอี๊ยบฮวดเส็ง จ ากัด 



ผู้ศึกษาใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ  (Stratified Random 
Sampling) โดยท าการแบ่งช้ันภูมิตามต าแหน่งงานแล้วใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random Sampling) สุ่ม
เลือกกลุ่มตัวอย่างในแต่ละช้ันเป็นสัดส่วนกับประชากรกลุ่มย่อยจนได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 218  คน 

1. ตัวแปรอิสระ คือ 
1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.2 ความเหนื่อยหน่าย 

2. ตัวแปรตาม คือ 
2.1 การตั้งใจลาออก 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและการศึกษาจากหนังสือ
และเอกสารต่างๆ โดยแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นเป็นข้อค าถามแบบตรวจสอบรายการด(Checklist) และเติมค า เพื่อให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
เพศ อาย ุสถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน และอายุงาน 

ตอนที ่2 แบบสอบถามวัดความเหนื่อยหน่ายดเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวความคิดของ 
Maslach and Jackson (1986 : 4) และแนวความคิดของ Potter (1998 : 2) มีค าถามทั้งหมด 24 ข้อ แบ่งความเหนื่อย
หน่ายในการท างาน เป็น 3 ด้าน คือ 

1. ความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) จ านวน 18 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1 – 18 
2. การลดความเป็นบุคคล (Depersonalization) จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ ข้อ 19 – 21 
3. การลดความส าเร็จส่วนบุคคล (Reduce Personal Accomplishment) จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ ข้อ 22 – 24 

 
กรอบแนวความคิดของการศึกษา 

 
ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- อาย ุ
- รายได้ต่อเดือน 
- อายุงาน 
 

การตั้งใจลาออก 

                   ความเหนื่อยหน่าย 
- ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ 

- การลดความเป็นบุคคล 
- การลดความส าเร็จส่วนบุคคล 



แนวคิดทฤษฎี 
ทฤษฎีเกี่ยวกับความเหนื่อยหน่าย  
Freudenberger ถือเป็นบิดาแห่งความเหนื่อยหน่าย ในปี 1974 งานวิจัยของเขามีอิทธิพลท าให้มโนภาพ

แห่งความเหนื่อยหน่ายได้เป็นที่รู้จักในฐานะที่เป็นจิตแพทย์อาสาสมัคร  โดย Freudenbergerดได้เข้าท างานใน
คลีนิคบ าบัดผู้ติดยาแบบไม่คิดเงิน เจ้าหน้าที่ ที่ท างานส่วนใหญ่มีอายุยังน้อยและมีจิตใจที่มุ่งมั่น  และยึดใน
อุดมการณ์ โดยเขาได้สังเกตเห็นว่า อาสาสมัครส่วนใหญ่มีพลังในการท างานลดลงทีละน้อย สูญเสียความมุ่งมั่น
และความผูกพันซ่ึงแสดงอาการออกมาทั้งทางร่างกายและจิตใจที่อ่อนล้า  บ่อยครั้งมักเกิดในช่วงประมาณปีแรก
ของการเริ่มท างานของอาสาสมัครที่ท างานในคลีนิคแห่งนี้ Freudenberger ได้เลือกค าที่ใช้แทนอาการที่เกิดขึ้นนี้
ว่า ความเหนื่อยหน่าย (Burnout) ต่อมาในปี 1976 Maslach จิตแพทย์ ได้ให้ความสนใจในบุคคลที่ท างานด้าน
บริการ และได้สนใจ ค าว่า “Burnout” ที่ใช้ในกลุ่มทนายในแคลิฟอร์เนียที่มีฐานะยากจนโดยให้นิยามค าว่า 
“Burnout” ว่า หมายถึงกระบวนการที่มีความอ่อนล้าเกิดขึ้นอย่างช้า ๆ ไม่อยากพบปะผู้คน สูญเสียความผูกพัน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Schbracq, 1996 : 311-312) 

ความเหนื่อยหน่ายนี้มักพบในบุคคลที่ท างานในอาชีพบริการ ครู ต ารวจ นักสังคมสงเคราะห์ทนายความ 
และเจ้าหน้าที่ที่ให้ค าปรึกษาเป็นต้น (Muldary, g1983 : g2) แต่ในปัจจุบันพบว่าความเหนื่อยหน่ายนี้ สามารถเกิด
ได้ในบุคคลทุกสายอาชีพ (Schbracq, 1996 : 15) 

 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการตั้งใจลาออก 
Price (อ้างถึงใน Price and Charles, 1986 : 2) ให้ความหมายของการลาออกไว้ว่า เป็นการเคลื่อนไหว

ของบุคคลโดยข้ามขอบเขตการเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงเกี่ยวข้องทั้งการเป็นสมาชิกและการพ้นจากการเป็น
สมาชิกองค์การ ซ่ึงการเป็นสมาชิกนั้นโดยทั่วไปหมายถึง การจ้างพนักงานใหม่ ส่วนการพ้นจากการเป็นสมาชิก
องค์การนั้นหมายถึง การลาออก เกษียณ ปลดออก ไล่ออกและการตาย เป็นต้น 

Mobley (อ้างถึงใน นันทิยา, 2545 : 36) ให้ความหมาย การลาออกว่า หมายถึง การที่พนักงานของ
องค์การส้ินสุดสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การนั้น ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ คือ การส้ินสภาพสมาชิกขององค์การโดยที่พนักงานเป็นผู้จัดการเอง 
2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การโดยการจัดการขององค์การ 

ซ่ึงรวมถึง การเกษียณอายุ และการตาย 
Steers (1977 : 49) ได้ให้ความหมายของการลาออกไว้ว่าคือการส้ินสุดการจ้างพนักงาน  ส่วนการออก

จากงาน หมายถึง การลาออก การไล่ออก และการให้ออก เนื่องจากขาดงานเกินกว่า 7 วันโดยไม่ได้รับอนุญาต 
การลาออกนี้เกิดขึ้นโดยสมัครใจและไม่สมัครใจ ทั้งโดยหลีกเลี่ยงได้และหลีกเลี่ยงไม่ได้ การออกจากงานโดย
สมัครใจมักจะเกิดจากตัวพนักงานเอง ในขณะที่การออกจากงานโดยไม่สมัครใจมักเกิดจากนายจ้าง  การออกจาก
งานโดยหลีกเลี่ยงไม่ได้มักเกิดในรูปแบบที่นายจ้าง ควบคุมในเรื่องของเงินเดือน ค่าจ้าง ผลประโยชน์ตอบแทน 
ช่ัวโมงการท างาน สภาพการท างานที่เข้มงวดเกินไป ส าหรับการออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไม่ได้ ได้แก่ ความ
เจ็บป่วยเกษียณอายุ ตายและตั้งครรภ์เป็นต้น 

เสนาะ (2537 : 10) ให้ความหมายของการลาออกว่า การหมุนเวียนของแรงงาน 



ภิเษก (2538 : 10-11) ได้สรุปความหมายและลักษณะของการลาออกจากงานของบุคคลได้เป็น 2 กรณี 
คือ 

1. การลาออกโดยความสมัครใจของบุคคล หมายถึงการที่บุคคลเต็มใจที่จะพ้นจากสมาชิกภาพของ
หน่วยงาน หรือองค์การก่อนเกษียณอายุ ด้วยการลาออกหรือ ขอย้ายออกไปจากหน่วยงาน 

2. การลาออกโดยที่บุคคลไม่สมัครใจ หมายถึง การลาออกจากงานที่บุคคลไม่เต็มใจที่จะยื่นความจ านงค์
ออกจากงาน แต่มีเงื่อนไขบางอย่างท าให้บุคคลนั้นต้องออกจากงานไป เช่น หมดสัญญาจ้าง การเลิกจ้าง หรือการ
เจ็บป่วยของสมาชิกภายในครอบครัวท าให้ต้องออกไปดูแล เป็นต้นยังรวมไปถึงการออกจากงาน เพราะถูกบังคับ
ให้ออกด้วย เช่น การถูกลงโทษทางวินัย การหย่อนสมรรถภาพในการท างาน หรือขาดคุณสมบัติบางประการ เป็น
ต้น 

การลาออก จึงหมายถึง การที่สมาชิกส้ินสภาพจากการเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงการลาออกโดยที่
สมาชิกเป็นผู้สมัครใจลาออกนี้ เป็นส่ิงที่สามารถหลีกเลี่ยงและป้องกันได้ ถ้าผู้บริหารองค์การได้ใส่ใจและหา
แนวทางป้องกัน ส่ิงที่อาจเป็นสาเหตุให้สมาชิกในองค์การเกิดการตั้งใจลาออกในที่สุด 

ความหมายของการตั้งใจลาออก 
Mowday (1981: 128) กล่าวว่า การตั้งใจลาออก หมายถึง เป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจที่จะเป็นพนักงาน

ขององค์การอีกต่อไป โดยมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกที่มีต่องานและปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน ซ่ึงท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง หรือการลาออกจากงานที่ท าอยู่ 

Ferris และคณะ (1996: 616) กล่าวว่า การตั้งใจลาออก หมายถึง ความต้องการที่จะลาออกจากองค์การ
ของพนักงาน โดยยังไม่ได้ลาออกจริง แต่เมื่อรู้สึกเช่นนั้นแล้ว ก็อาจส่งผลให้ลาออกจริงได้ในอนาคต 

Mobley และคณะ (1979: 501) กล่าวว่า ความตั้งใจลาออก จะแสดงออกมาใน 2 ลักษณะ คือความตั้งใจที่
จะค้นหาและความตั้งใจที่จะลาออก ซ่ึงความตั้งใจที่จะค้นหาจะท าให้เกิดพฤติกรรมการค้นหาในรูปแบบต่าง  ๆ 
และจะเกิดขึ้นก่อนความตั้งใจลาออก ตลอดจนการเกิดพฤติกรรมการลาออกในขั้นสุดท้าย 

จากความหมายและนิยามดังกล่าวมาข้างต้น  สรุปได้ว่า การตั้งใจลาออก หมายถึง การที่พนักงานมี
แนวคิดที่จะขอลาออกจากองค์การ หรือเพื่อประกอบอาชีพอื่น ซ่ึงเป็นการตั้งใจที่จะพ้นจากการเป็นสมาชิก
องค์การโดยสมัครใจ อยู่ภายใต้ การควบคุมของตนเอง แต่ยังไม่มีพฤติกรรมการลาออกเกิดขึ้นจริง 

ปัจจัยที่มีผลต่อการตั้งใจลาออก 
Mowday (1981 : 128-129) กล่าวว่า การที่พนักงานจะมีการตั้งใจลาออก มีผลมาจากปัจจัย 2 ปัจจัย คือ 
1. ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน จะสามารถน าไปสู่พฤติกรรมการตั้งใจลาออกและก่อให้เกิด

พฤติกรรมการลาออกจากงานได้ 
2. ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การทดลองงาน ความต้องการแรงงาน ความจ าเป็นในชีวิตสมรส 

ความผูกพันในครอบครัว การฝึกงาน ฯลฯ เป็นสิ่งที่สามารถเพิ่มหรือลดความตั้งใจลาออกของพนักงานได้ 
ประเภทของการตั้งใจลาออก 
Porter และคณะ (1974 : 604) ได้แบ่งประเภทการตั้งใจลาออก ออกเป็น 4 ประเภทคือ 
1. การลาออกที่เกิดจากความประสงค์ของบุคคล (Voluntary Individual Initiated Turnover) หมายถึงการ

ที่บุคคลออกจากองค์การเดิม เนื่องจากความต้องการของบุคคลเองโดยไม่ถูกใครบังคับ 



2. การลาออกที่ไม่ได้เกิดจากความประสงค์ของบุคคล (Involuntary Individual Initiated Turnover) 
หมายถึงการที่บุคคลลาออกจากองค์การเดิมเนื่องจากแรงกดดันเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของบุคคลเอง  ถึงแม้ว่าตัว
บุคคลยังคงต้องการท างานอยู่กับองค์การนี้ ในขณะที่องค์การนี้ก็ยังคงต้องการให้บุคคลท างานอยู่ เช่น ลาออกเพื่อ
ต้องการเลี้ยงดูบุตร 

3. การลาออกที่ไม่ได้เกิดจากความประสงค์ขององค์การ(Involuntary Organization Initiated Turnover) 
หมายถึง การที่องค์การมีความจ าเป็นต้องลดจ านวนพนักงานลง จึงจ าเป็นต้องปลดพนักงานออก 

4. การลาออกที่เกิดจากความประสงค์ขององค์การ(Voluntary Organization-Initiated Turnover) 
หมายถึง การที่องค์การให้บุคคลส้ินสภาพเป็นสมาชิกเนื่องจากความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคล 

ผลของการตั้งใจลาออก 
Mowday (1981 : 129-130) กล่าวว่า การตั้งใจลาออก มีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม 3 ลักษณะ 

ได้แก่ 
1. พฤติกรรมลาออกโดยตรง พนักงานจะตัดสินใจลาออกทันที หากมีความรู้สึกที่ต้องการจะลาออก 

แม้ว่ายังไม่มีทางเลือกอื่นรองรับก็ตาม 
2. พฤติกรรมการค้นหาทางเลือก เมื่อพนักงานมีความตั้งใจลาออก พนักงานจะพยายามหาทางเลือกอื่น 

ให้มารองรับตอนที่ลาออกไปจากองค์การเดิม 
3. พฤติกรรมอื่นๆ เมื่อพนักงานทราบว่า ตนไม่สามารถค้นหาทางเลือกที่ตนปรารถนาได้หรือมีทางเลือก

น้อย พนักงานยังคงไม่ลาออกจากองค์การ แต่จะมีพฤติกรรมอื่น ๆ เกิดขึ้นแทน เช่นการขาดงาน การเฉื่อยชา การ
ติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล ์การใช้กลไกลป้องกันตนเอง ฯลฯเพื่อลดความวิตกกังวลและความคับข้องใจ ที่เกิด
จากการไม่สามารถลาออกจากองค์การได้ 
 
วิธีการด าเนินการศึกษา 
             การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลาออก กรณีศึกษา : บริษัทเอีย๊บ
ฮวดเส็ง จ ากัด เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาความเหนื่อยหน่ายที่มีผลต่อการปฏิบัตงิานและการตั้งใจลาออก
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม โดยจะศึกษาเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเท่านั้น  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอี๊ยบฮวดเส็ง จ ากัด จ านวน 400 
คน 

ผู้ศึกษาใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ  (Stratified Random 
Sampling) โดยท าการแบ่งช้ันภูมิตามต าแหน่งงานแล้วใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random Sampling) สุ่ม
เลือกกลุ่มตัวอย่างในแต่ละช้ันเป็นสัดส่วนกับประชากรกลุ่มย่อยจนได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 218  คน 
 
 
 
 
 



การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประมวลผลการศึกษาโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปใน

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยแยกการวิเคราะห์ ดังนี้ 
1. ผู้ศึกษาได้ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม ถึงผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล

ของบริษัทเอี๊ยบฮวดเส็ง จ ากัด 
2. เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละบริษัท  เพื่อช้ีแจง

รายละเอียดในการท าแบบสอบถาม จากนั้นจึงน าแบบสอบถาม ส่งให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละบริษัท เพื่อ
แจกให้พนักงานตอบต่อไป 

3. นัดวันเวลาเพื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนจากทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละบริษัท 
จากนั้นจึงไปรับแบบสอบถามคืนตามวันเวลาที่นัดไว้ โดยได้กลับคืนมาเป็นจ านวน 218 ชุด 

4. น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาตรวจสอบความเรียบร้อยและความสมบูรณ์ ตรวจให้คะแนนตาม
เกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้ เพื่อใช้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 
สถิติที่ใช้ในการการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา ค่าความถ่ี ร้อยละ , S.D. 
2. สถิติเชิงอนุมาน วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product-moment  

correlation coefficient)  เพื่อทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

สรุปผลการศึกษา  

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอี๊ยบฮวดเส็ง จ ากัด จ านวน 218 คน 
พบว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็นชาย คิดเป็นร้อยละ 85.5 เป็นกลุ่มที่มีอายุตั้งแต่ 31 ปี แต่ไม่ถึง 45 ปี คิดเป็นร้อยละ
57.3 ส่วนใหญ่ โสด คิดเป็นร้อยละ 47.7 มีรายได้อยู่ในช่วง 15,001 – 20,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 47.8 
และมีอายุงานต่ ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 71.5 

สรุปผลความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลาออก 
1. ความเหนื่อยหน่าย 
จากการศึกษาความเหนื่อยหน่ายได้แบ่งคะแนนความเหนื่อยหน่ายออกเป็น 3 ระดับคือระดับต่ า (เกณฑ์ 

1.00 - 2.33) ระดับปานกลาง (เกณฑ์ 2.34 - 3.67) และระดับสูง (เกณฑ์ 3.68 - 5.00)พบว่าพนักงานมีความเหนื่อย

หน่ายโดยรวมในระดับต่ า ( x  = 2.17) และเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่ามีความเหนื่อยหน่ายด้านความอ่อนล้า

ทางอารมณ์ในระดับต่ า ( x  = 2.25) ด้านการลดความเป็นบุคคลในระดับต่ า ( x  = 1.80) และด้านการลด

ความส าเร็จส่วนบุคคลในระดับต่ า ( x = 2.09)พบว่าจากพนักงาน 218 คนมีความเหนื่อยหน่ายด้านความอ่อนล้า
ทางอารมณ์ในระดับต่ าจ านวน131 คนคิดเป็นร้อยละ 60.1 ในระดับปานกลางจ านวน 85 คนคิดเป็นร้อยละ 39.0 
และในระดับสูงจ านวน 2 คนคิดเป็นร้อยละ 0.9 มีความเหนื่อยหน่ายด้านการลดความเป็นบุคคลในระดับต่ า
จ านวน 176 คนคิดเป็นร้อยละ 80.7 และในระดับปานกลางจ านวน 42 คนคิดเป็นร้อยละ 19.3 และมีความเหนื่อย



หน่ายด้านการลดความส าเร็จส่วนบุคคลในระดับต่ าจ านวน 156 คนคิดเป็นร้อยละ71.5 ในระดับปานกลางจ านวน 
59 คนคิดเป็นร้อยละ 27.3 และในระดับสูงจ านวน 3 คนคิดเป็นร้อยละ 1.4 

2. การตั้งใจลาออก 
จากการศึกษาการตั้งใจลาออกได้แบ่งคะแนนการตั้งใจลาออกออกเป็น 3 ระดับคือระดับต่ า(เกณฑ ์1.00 - 

2.33) ระดับปานกลาง (เกณฑ์ 2.34 - 3.67) และระดับสูง (เกณฑ์ 3.68 - 5.00) พบว่าพนักงานมีการตั้งใจลาออก

โดยรวมในระดับปานกลาง ( x  =f2.95) และพบว่าจากพนักงาน 218 คนมีการตั้งใจลาออกในระดับต่ าจ านวน 10 
คนคิดเป็นร้อยละ 18.3 ในระดับปานกลางจ านวน 154คนคิดเป็นร้อยละ 70.6 และอยู่ในระดับสูงจ านวน 24 คนคิด
เป็นร้อยละ 11.0 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความเหนื่อยหน่าย ผลการปฏิบัติงาน และการตั้งใจลาออกสามารถ

สรุปได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 ความเหนื่อยหน่าย ผลการปฏิบัติงาน และการตั้งใจลาออกมีความสัมพันธ์กัน 
จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า ความเหนื่อยหน่ายกับการตั้งใจลาออกมีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนความเหนื่อยหน่ายกับผลการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานกับการตั้งใจ
ลาออก ไม่พบความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ รายได้ต่อเดือน และอายุงานมีอทิธิพลต่อการตั้งใจลาออก 
จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ไม่มีอิทธิพลต่อการตั้งใจลาออก ส่วน

ปัจจัยด้านรายได้ต่อเดือน และอายุงานมีอิทธิพลต่อการตั้งใจลาออกที่ระดับนัยส าคัญ .01 
จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้สรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 5-1 

 
อภิปรายผลการศึกษา 

จากผลการศึกษา ท าให้ทราบข้อเท็จจริงซึ่งควรน ามาอภิปรายดังต่อไปนี้ 
สมมติฐานที่ 1 ความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลาออกมีความสัมพันธ์กัน พบว่ายอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระหว่างความ

เหนื่อยหน่ายกับการตั้งใจลาออก ความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่ายกับการตั้งใจลาออกที่เกิดขึ้น อาจเกิดได้
จากความเครียดที่สะสมกันมานาน ได้รับความกดดันทางอารมณ์ สอดคล้องกับสิระยา (2534 : 13) กล่าวว่า ความ
เหนื่อยหน่าย เป็นกลุ่มอาการที่แสดงออกในลักษณะความอ่อนล้าทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรม อัน
สืบเนื่องมาจากการตอบสนองต่อภาวะความเครียดเรื้อรังจากส่ิงแวดล้อมในการท างานและนันทิยา  (2545 : 23) 
กล่าวว่า ความเหนื่อยหน่ายเป็นกลุ่มอาการที่มีความอ่อนล้าทางร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ สืบเนื่องมาจาก
ความเครียดในการท างานที่สะสมมาเป็นเวลานาน หรือเกิดจากความพยายามมากเกินไปที่จะบรรลุผลส าเร็จใน
การท างานแต่ไม่อาจเป็นไปได้ในสภาพความเป็นจริง ท าให้มีมโนทัศน์แห่งตนและเพื่อนร่วมงานในทางลบ จาก
ความเครียดสะสมมานานและเกิดความขัดแย้งของความคาดหวังกับความเป็นจริง ท าให้ เกิดความคับข้องใจ 
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ขาด ลามาสาย เลี่ยงงาน อาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งในงาน จน



ส่งผลให้เกิดความคิดที่จะลาออกจากงานซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Jackson (1984 : 215 อ้างถึงในอรภัชชา, 
2544 : 33) ที่พบว่าพยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหน่ายในการท างานจะมีการเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงาน  

สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยส่วนบุคคล และการตั้งใจลาออกมีความสัมพันธ์กัน 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในส่วนของอายุ

งานและรายได้ต่อเดือนต่อการตั้งใจลาออก แต่ไม่สัมพันธ์กันในส่วนของอายุ  
 

ข้อเสนอแนะในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาขอเสนอแนะแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอี๊ยบฮวดเส็ง จ ากัด มีความเหนื่อยหน่ายอยู่ใน

ระดับต่ า ความเหนื่อยหน่ายของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะว่า หากผู้บริหารของบริษัท ประสงค์ให้ พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น และมีอัตรา
การลาออกที่ลดลงกว่าเดิม ผู้บริหารจะต้องมีการป้องกันความเหนื่อยหน่ายที่จะเกิดขึ้นกับพนักงาน โดยการให้
พนักงานรู้จักวิธีการปรับตัวเมื่อต้องเผชิญกับความเหนื่อยหน่าย นอกจากนี้ผู้บริหารอาจมีการสร้างกิจกรรม เพื่อ
ป้องกันความเหนื่อยหน่าย โดยการจัดกิจกรรมกลุ่ม สร้างความสัมพันธ์ในการท างาน มีการเปิดโอกาสให้
พนักงานได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้น พร้อมทั้งหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ซ่ึงจาก
ข้อเสนอแนะดังกล่าวจะสามารถท าให้ความเหนื่อยหน่ายของพนักงานลดลงและส่งผลอัตราการลาออกของ
พนักงานลดลง 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
1. เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทไม้แปรรูป 

เพียงอย่างเดียว ท าให้กลุ่มตัวอย่างมีขอบเขตจ ากัด ดังนั้นควรจะมีการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่มีความหลากหลาย
มากขึ้น เพราะในปัจจุบันพบว่า ความเหนื่อยหน่ายสามารถเกิดได้ในบุคคลทุกสายอาชีพ  โดยศึกษากับ
ผู้ประกอบการอาชีพในสายงานต่าง ๆ รวมทั้งท าการศึกษากับธุรกิจประเภทอื่นที่แตกต่างกันไป 

2. ควรขยายขอบเขตของตัวแปรอสิระนอกเหนือจาก ความเหนื่อยหน่ายที่มีผลต่อ และการตั้งใจลาออก 
เช่น บุคลิกภาพ ความเครียด สภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น า ความพึงพอใจในงาน เพื่อให้งานวิจัยมีความ
กว้างขวางมากยิง่ขึ้น 
 
กิตติกรรมประกาศ 
 การค้นคว้าอิสระเล่มนี้ส าเรจ็สมบูรณ์ได้เนื่องจากการสนับสนุนส่งเสริมของบุคลากรหลายท่าน ผู้ศกึษา
ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ ผู้อ านวยการหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่ได้กรุณาใหค้ าปรึกษาแนะน าและติดตามการท าการศึกษาคน้คว้าอิสระใน
ครั้งนี้อย่างใกล้ชิดมาโดยตลอดรวมทั้งได้กรุณาตรวจสอบและแก้ไขปรบัปรุงการท างานศึกษาค้นคว้าอิสระจน
ถูกต้อง สมบูรณ์  



ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ทองฟู ศิริวงศ์ ที่ได้สละเวลาในการเปน็คณะกรรมการในการสอบ
การค้นคว้าอิสระ และคณาจารย์ในสาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทุกท่านที่ได้กรุณาให้ความรูร้วมทั้งให้
ก าลังใจมาโดยตลอดระยะเวลาการศึกษา 

 ขอขอบพระคุณผูบ้ริหาร และพนักงานบรษิัทเอี๊ยบฮวดเส็งที่กรุณาให้ความร่วมมือส าหรับข้อมูลและ
การตอบแบบสอบถาม รวมไปถึงผู้ที่เกี่ยวข้องอื่นๆอีกหลายท่านทีได้ให้การสนับสนนุและช่วยเหลือในการ
ท าการศึกษาจนส าเรจ็การศึกษาในครั้งนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวที่ให้การสนับสนนุในทุกๆ ด้านเป็นอย่างดี และผลกัดัน
ให้ผูศ้ึกษามีความมุ่งมั่นในการเพยีรพยายามศึกษาในครัง้นี้ 
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