
 

 
 

 

 

ความเครียดท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัในกรงุเทพมหานคร 

THE STRESS INFLUENCING INTENTION TO RESIGN OF EMPLOYEES  

IN BANGKOK 

 

จินดารตัน์ มณีแก้ว 

 

บทคดัย่อ  

 

การค้นคว้าอิสระน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของความเครียดและการ

ลาออกของพนักงานบรษิทัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร (2) เพื่อเปรยีบเทยีบการลาออกของพนักงาน

บรษิทัในกรุงเทพมหานครจําแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล และ (3) เพือ่ศกึษาปัจจยัความเครยีดทีส่่งผลต่อ

การลาออกของพนักงานบรษิทัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้น้ี คอื ได้แก่ 

พนักงานบรษิทัในจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะกลุ่มส่วนใหญ่ อยู่ในเขตจตุจกัร และ แขวงจอม

พล รวมทัง้สิ้น 400 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ

วเิคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบหาความ

แตกต่างค่าท ี(t - test) สถติทิดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F - test) และ การวเิคราะหส์มการถดถอย

พหุคณู (Multiple Linear Regression) 

ผลการวจิยั พบว่า (1) ความเครยีดของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานครโดยรวมมคีะแนน

เฉลีย่อยู่ในระดบัมาก (2) การลาออกของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานครโดยรวมมคีะแนนเฉลี่ยอยู่

ในระดบัมาก (3) พนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานครที่มอีาชพีต่างกนัมกีารลาออกโดยรวมแตกต่างกนั

อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05 และ (4) ปัจจยัความเครยีด ได้แก่ ด้านความเครยีดจากปัจจยัส่วน

บุคคล ดา้นความเครยีดจากองคก์ร  และ ดา้นความเครยีดจากการงาน สง่ผลต่อการลาออกของพนกังาน

บรษิทัในกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 สามารถทํานายส่งผลต่อการลาออก

ของพนกังานบรษิทัในกรุงเทพมหานครไดร้อ้ยละ 69.30 
คาํสาํคญั: ปัจจยัความเครยีด, การลาออก, พนักงานบรษิทั 

 

Abstract  

 

This thematic paper aims to (1) investigate the personal factors of stress and turnover 

among company employees in Bangkok Province. (2) compare the turnover of company 

employees in Bangkok Province classified by personal factors and (3) examine the stress factors 

affecting the turnover of company employees in Bangkok Province. The sample group for this 

research consisted of 400 company employees in Bangkok Province. The instrument used for 
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data collection was a questionnaire. The statistics used for data analysis included frequency, 

percentage, mean, standard deviation, independent samples t-test, one-way ANOVA (F-test), and 

multiple linear regression.    

The research findings revealed that: (1) the overall stress level of company employees in 

Bangkok Province was at a high mean score; (2) the overall turnover level of company employees 

in Bangkok Province was at a high mean score; (3) company employees in Bangkok Province 

with different occupations had statistically significant differences in overall turnover at the 0.05 

level; and (4) stress factors, namely stress from personal factors, stress from organizational 

factors, and stress from job-related factors, significantly affected the turnover of company 

employees in Bangkok Province at the 0.05 statistical significance level, accounting for 69.30% 

of the variance in employee turnover. 
Keyword: Stress factors, turnover, company employees 

 

บทนํา   

ความเครยีดเป็นภาวะทางจติใจและอารมณ์ทีเ่กดิขึน้เมื่อบุคคลตอ้งเผชญิกบัแรงกดดนัหรอืภาระ

ที่เกินขดีความสามารถในการจดัการ ซึ่งอาจส่งผลต่อสุขภาพกายและใจ ทัง้น้ี ความเครยีดสามารถ

เกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัย ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ปัญหาทางการเงิน สุขภาพ หรือ

ความสมัพนัธ์ในครอบครวั หรอืปัจจยัทางสงัคมและสภาพแวดล้อม เช่น ภาวะเศรษฐกิจและสงัคมที่

เปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ อย่างไรกต็าม หน่ึงในปัจจยัสําคญัทีก่่อใหเ้กดิความเครยีดอย่างมนีัยสําคญั

คอื ความเครยีดทีเ่กดิขึน้ในสถานทีท่ํางาน ซึ่งสามารถเกดิจากภาระงานทีห่นักเกนิไป เวลาการทํางาน

ล่วงเวลา ความกดดนัจากการประเมนิผลงานในตวับุลคลทีต่้องบรรลุตามเป้าหมาย หรอืความสมัพนัธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชาที่ตงึเครยีด ความเครยีดที่ไม่ได้รบัการจดัการอย่างเหมาะสม

อาจนําไปสูปั่ญหาสุขภาพ เช่น โรคหวัใจ ความดนัโลหติสงู หรอืปัญหาทางสขุภาพจติ เช่น ภาวะซมึเศรา้

หรอืความวติกกงัวล ซึ่งไม่เพยีงแต่สง่ผลต่อบุคคลเท่านัน้ แต่ยงัส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางานและ

การดาํเนินงานขององคก์รโดยรวม 

ในบริบทขององค์กร ความเครียดที่เกิดจากการทํางานถือเป็นหน่ึงในปัจจัยสําคัญที่ทําให้

พนกังานตดัสนิใจลาออกจากงาน โดยเฉพาะเมื่อพนกังานรูส้กึว่าความเครยีดทีเ่ผชญินัน้เกนิกว่าทีต่นจะ

รบัมอืได้ หรอืองค์กรไม่มแีนวทางช่วยเหลอืและสนับสนุนอย่างเพยีงพอ ปัจจยัความเครยีดที่ส่งผลต่อ

การลาออกอาจมาจากภาระงานที่มากเกนิไป ความกดดนัในการบรรลุเป้าหมายที่สูงเกนิจรงิ การขาด

ความยดืหยุ่นในการทํางาน ซึ่งทําให้พนักงานไม่สามารถรกัษาสมดุลระหว่างชวีติการทํางานและชีวติ

ส่วนตวัได ้นอกจากน้ี สภาพแวดลอ้มองคก์รทีไ่ม่เอื้อต่อการทํางาน เช่น วฒันธรรมองคก์รทีเ่คร่งเครยีด 

การขาดการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หรอืระบบการใหร้างวลัและการเตบิโตในสายงานทีไ่ม่เป็นธรรม 

กเ็ป็นปัจจยัทีท่ําใหพ้นักงานเกดิความไม่พงึพอใจและตดัสนิใจลาออก เมื่อพนักงานทีม่ศีกัยภาพลาออก 
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องคก์รอาจต้องเผชญิกบัตน้ทุนทีเ่พิม่ขึน้จากการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ รวมถงึผลกระทบต่อ

ประสทิธภิาพของทมีและความต่อเน่ืองในการดําเนินงานของบรษิทั 

ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความเครียดที่ส่ งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทใน 

กรุงเทพมหานคร เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่สามารถนําไปใช้ในการพฒันาแนวทางป้องกนัและจดัการ

ความเครียดในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทัง้น้ี หากองค์กรสามารถลดระดบัความเครียดของ

พนกังานลงได ้กจ็ะช่วยเพิม่ความพงึพอใจในการทาํงาน ลดอตัราการลาออก และสง่ผลต่อความสามารถ

ในการแขง่ขนัขององคก์รในระยะยาว 
 

วตัถปุระสงค ์  

1. เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลของความเครยีดและการลาออกของพนักงานบรษิทัในจงัหวกัรุง

เทพมหานคร                                      

2. เพื่อเปรยีบเทยีบการลาออกของพนักงานบรษิัทในกรุงเทพมหานครจําแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยความเครียดที่ส่ งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร 
 

กรอบแนวคิด   

 จากการศกึษาทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งเรื่องความเครยีดทีส่่งผลต่อการลาออก

ของพนกังานบรษิทัใน กรุงเทพมหานคร สามารถเขยีนกรอบแนวคดิในการวจิยัไดด้งัน้ี  

 ตวัแปรตน้                                           ตวัแปรตาม 

 
ภาพที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
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แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวข้องของความเครียด  

ทฤษฎขีอง Hans Selye (1983) กล่าวว่าความเครยีดและการตอบสนองต่อความเครยีด หรอืที่

เรยีกว่า "General Adaptation Syndrome (GAS)" แบ่งกระบวนการตอบสนองต่อความเครยีดออกเป็น 

3 ขัน้ตอน: 

1. ขัน้ตอนการแจง้เตอืน (Alarm Stage): ร่างกายเริม่ตอบสนองต่อความเครยีดดว้ยการเพิม่การ

ทํางานของระบบประสาทและฮอร์โมน (ร่างกายรบัรูถ้งึสิง่เรา้ทีเ่ป็นความเครยีดและเริม่ตอบสนอง เช่น 

หวัใจเตน้เรว็ขึน้ ฮอรโ์มนความเครยีด (Cortisol) หลัง่ออกมา) 

2. ขัน้ตอนการต่อต้าน (Resistance Stage): ร่างกายพยายามปรบัตวัและต่อสูก้บัความเครยีด 

(ร่างกายพยายามปรบัตวัเพือ่ลดผลกระทบของความเครยีด หากความเครยีดยงัดาํเนินต่อไป อาจนําไปสู่

ปัญหาสขุภาพ) 

3. ขัน้ตอนการหมดพลงั (Exhaustion Stage): หากความเครยีดยงัคงอยู่เป็นเวลานาน ร่างกาย

อาจหมดพลงัและเกดิภาวะทีเ่จบ็ป่วย (หากร่างกายไม่สามารถจดัการกบัความเครยีดไดอ้กีต่อไป จะเกดิ

ภาวะเหน่ือยลา้ทางกายและจติใจ ซึง่อาจนําไปสูโ่รคเรือ้รงั เช่น โรคหวัใจ โรคซมึเศรา้ และ โรคอื่นๆได)้ 

ผลการวจิยัพบว่าทฤษฎีของ Hans Selye ความเครยีดไม่เพยีงส่งผลต่อจิตใจ แต่ยงัส่งผลต่อ

ร่างกายด้วย โดยร่างกายจะพยายามปรบัตวัและรบัมอืกบัความเครยีด แต่หากความเครยีดนัน้รุนแรง

หรอืยาวนานเกนิไป จะสง่ผลเสยีต่อสุขภาพในทีสุ่ด ดงันัน้ การจดัการความเครยีดอย่างเหมาะสมจงึเป็น

สิง่สําคญัเพื่อป้องกนัไม่ให้ร่างกายเข้าสู่ระยะหมดแรง (Exhaustion Stage) นอกจากน้ียงัเป็นปัจจยัที่

ส่งผลใหบุ้คคลเกดิความเครยีดรวมถงึกระบวนการตอบสนองและแนวทางการจดัการ ซึ่งมคีวามสําคญั

อย่างยิง่ในการศกึษาปัญหาการลาออกของพนกังาน เน่ืองจากความเครยีดเป็นปัจจยัหลกัทีอ่าจสง่ผลต่อ

ความพงึพอใจในการทาํงานและการตดัสนิใจในการลาออก  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออก 

ทฤษฎีการลาออกของ Victor Harold Vroom (Vroom, V.H.1984) กล่าวว่า การลาออกเป็นผล

มาจากการที่พนักงานรู้สึกว่าไม่มีความคุ้มค่าหรือไม่สามารถรับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความ

พยายามที่ตนเองทุ่มเทไป ในทฤษฎีของ Vroom, V.H.  ความคาดหวงั (Expectancy) ความต้องการ

ผลตอบแทน (Instrumentality) และความ คุ้มค่าของรางวลั (Valence) มบีทบาทสําคญัในการกําหนด

พฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งเมื่อพนักงานไม่เห็นว่าองค์กรสามารถให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมหรอืไม่

ตอบสนองความคาดหวงัของพวกเขาได ้จะทําใหพ้นักงานเกดิความไม่พอใจและมแีนวโน้มที่จะลาออก

จากงาน 

 

วิธีการดาํเนินการวิจยั   

การวจิยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวจิยัเชิงสํารวจ (Survey Research) 

และ ใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
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ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีคอื พนักงานบรษิทัในเขตพื้นทีใ่นกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่ทราบ

จํานวนที่แน่นอน กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้น้ี กําหนดขนาดของตวัอย่างด้วยการใช้สูตรคํานวณ

ขนาดตัวอย่างของ W.G. Cochran (1953) โดยกําหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 ได้ขนาดกลุ่ม

ตวัอย่าง จาํนวน 400  คน  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครัง้น้ีคือ แบบสอบถามเพื่อการวิจัย โดย

แบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 3 สว่นไดแ้ก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อตัรา

รายไดต้่อเดอืน อาชพี ประเภทตําแหน่ง/ระดบัตําแหน่ง ประสบการณ์ในการทํางาน/อายุการทํางานใน

บรษิทัปัจจุบนั โดยมลีกัษณะคาํถามแบบใหเ้ลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีวและเป็นคาํถามปลายปิด  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ ความเครียดของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร  

ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ความเครยีดจากการทาํงาน (2) ความเครยีดจากองคก์ร (3) ความเครยีด

จากปัจจยัส่วนบุคคล จํานวน 15 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมนิแบบลเิคริต์ (Likert Scale) 

5 ระดบั  

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับ การลาออกของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ความตัง้ใจในการลาออก (2) ภาวะหมดไฟในการทํางาน (3) การมองหา

งานใหม่ (4) แผนการลาออกในอนาคตอนัใกล ้จํานวน 21 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมนิ

แบบลเิคริต์ (Likert Scale) 5 ระดบั  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบสอบถามเกี่ยวกบัความเครยีดทีส่ง่ผลต่อการ

ลาออกของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุม

วตัถุประสงคห์รอืไม่ จากนัน้นําไปใหผู้เ้ชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน พจิารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงและ

ความถูกต้องของเน้ือหา ตลอดจนความชัดเจนและการใช้ภาษาที่เหมาะสมของข้อคําถาม ซึ่ง

แบบสอบถามทีไ่ดร้บัการประเมนิแลว้ไดค้่า IOC ทัง้ฉบบัเท่ากบั 1.00 และผูศ้กึษาจงึจะนําแบบสอบถาม

ไปทดสอบกบัประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจํานวน 30 คน โดยค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้

ฉบบัมคี่าเท่ากบั 0.944 พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในเกณฑ์สูง และนําแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บ

ขอ้มลูต่อไป 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจยัได้แจกแบบสอบถามให้แก่ประชากรที่กําหนดไว้และรวบรวม

แบบสอบถามที่ได้ขอ้มูลครบถ้วนแล้ว นําไปทําการประมวลผลวเิคราะหข์อ้มูลด้วยเครื่องคอมพวิเตอร์ 

โดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปูทางคอมพวิเตอร ์

 

 

 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ใช้วธิกีารแจกแจงค่าความถี่ ( Frequency) 

แสดงผลเป็นค่ารอ้ยละ (Percentage) และ แบบสอบถามเกี่ยวกบั ความเครยีดของพนักงานบรษิทั และ 

การลาออกของพนกังานบรษิทั ใชค้่าเฉลีย่ (Mean) กบัสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 

การทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t - test) สถิติ

ทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F - test) และ การวเิคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear 

Regression) 

 

ผลการวิจยั   

 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 69.50) อายุ 31- 40 ปี (รอ้ยละ 37.30) การศกึษาระดบัปรญิญา

ตร ี(ร้อยละ 56.80) รายได้ต่อเดอืนมากกว่า 45,000 บาท (ร้อยละ 27.80) อาชพีพนักงานขาย (ร้อยละ 

34.80) ประเภทตําแหน่ง/ระดบัตําแหน่งงานในปัจจุบนัเป็นพนักงาน (ร้อยละ 55.30) ระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิานมากกว่า 7 ปี (รอ้ยละ 45.50) 

 2. ผลการวเิคราะหค์วามเครยีดของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานคร พบว่า ความเครยีดของ

พนกังานบรษิทัในกรุงเทพมหานครโดยรวมมคีะแนนเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.94) และสว่นเบีย่งเบน

มาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.60) ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความเครียดจากองค์กร มี

คะแนนเฉลีย่สูงทีสุ่ด ( x = 4.08) รองลงมาคอื ดา้นความเครยีดจากปัจจยัส่วนบุคคล ( x = 3.88) รองมา

ตามลําดบั สว่นดา้นทีม่คีะแนนเฉลีย่น้อยทีสุ่ดคอื ดา้นความเครยีดจากการงาน ( x = 3.87) ดงัตารางที ่1 

ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเครียดของพนักงานบริษัทใน

กรุงเทพมหานคร โดยรวม 

ความเครียดของพนักงานบริษทัในกรงุเทพมหานคร  S.D. ระดบัความคิดเหน็ 

ดา้นความเครยีดจากการทํางาน  4.08 0.58 มาก 

ดา้นความเครยีดจากองคก์ร  3.87 0.77 มาก 

ดา้นความเครยีดจากปัจจยัสว่นบุคคล 3.88 0.76 มาก 

รวม 3.94 0.60 มาก 

 3. ผลการวเิคราะห์การลาออกของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานคร พบว่า การลาออกของ

พนกังานบรษิทัในกรุงเทพมหานครโดยรวมมคีะแนนเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.88) และสว่นเบีย่งเบน

มาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.67) ซึ่งเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านแผนการลาออกในอนาคตอนั

ใกลม้คีะแนนเฉลีย่สงูทีสุ่ด ( x = 3.93) รองลงมาคอื ดา้นภาวะการหมดไฟ ( x = 3.92) ต่อมาคอื ดา้นการ

มองหางานใหม่ ( x = 3.86) รองมาตามลําดบั ส่วนดา้นทีม่คีะแนนเฉลี่ยน้อยทีสุ่ดคอื ดา้นความตัง้ใจใน

การลาออก ( x = 3.82) ดงัตารางที ่2 

ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการลาออกของพนักงานบริษัทใน

กรุงเทพมหานคร โดยรวม 
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การลาออกของพนักงาน  S.D. ระดบัความ

คิดเหน็ 

ดา้นความตัง้ใจในการลาออก  3.82 0.73 มาก 

ดา้นภาวะการหมดไฟ  3.92 0.83 มาก 

ดา้นการมองหางานใหม่  3.86 0.81 มาก 

ดา้นแผนการลาออกในอนาคตอนัใกล ้ 3.93 0.72 มาก 

รวม 3.88 0.67 มาก 

4. ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 

 สมมติฐานข้อ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั จะมกีารลาออกแตกต่างกนั พบว่า พนักงาน

บรษิทัในกรุงเทพมหานครทีม่อีาชพีต่างกนัมกีารลาออกโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ 

0.05 และ พนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานครที่มเีพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดอืน ประเภท

ตําแหน่ง/ระดบัตําแหน่งงานในปัจจุบนั และ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานมกีารลาออกโดยรวมไม่แตกต่าง

กนัอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 ดงัตารางที ่3 

ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทใน

กรุงเทพมหานคร 

การลาออก 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

เพศ อายุ 
ระดบั

การศึกษา 

อตัรา

เงินเดือน 
อาชีพ 

ประเภท

ตาํแหน่ง/

ระดบั

งานใน

ปัจจุบนั 

ระยะเวลา

ในการ

ปฎิบติังาน 

1.ความตัง้ใจใน

การลาออก ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

2. ภาวะการหมด

ไฟ 
X ✓ ✓ ✓ X ✓ X 

3.การมองหางาน

ใหม่ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

4. แผนการลาออก

ในอนาคตอนัใกล ้ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
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หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายถงึ ไม่ต่างกนั, เครื่องหมาย × หมายถงึ ต่างกนั 

 สมมตฐิานขอ้ 2 ความเครยีดส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่

ความเครยีดจากการงาน, ความเครยีดจากองคก์ร, และความเครยีดจากปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน

บรษิัทในจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบว่า ตวัแปรที่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อการลาออกของพนักงาน

บรษิัทในกรุงเทพมหานครมากที่สุด คอื ด้านความเครยีดจากปัจจยัส่วนบุคคล รองมาคอื ด้านความ

เครยีดจากองคก์ร  และ ดา้นความเครยีดจากการงาน ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  ซึง่มคีวาม

คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (SEest) เท่ากบั ±0.374 มคี่าสมัประสทิธิพ์หุคูณ (R) เท่ากบั 

0.833 และ มคี่าสมัประสทิธิก์ารทํานาย (R2) เท่ากบั 0.693 สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัความเครยีด ไดแ้ก่ 

ดา้นความเครยีดจากปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นความเครยีดจากองคก์ร  และ ดา้นความเครยีดจากการงาน 

ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สามารถทํานายส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานครไดร้อ้ยละ 69.30 ดงัตารางที่ 

4 

ตาราง 4 การวเิคราะหค์วามเครยีดส่งผลต่อการลาออกของพนกังานบรษิทัในกรุงเทพมหานคร 

การลาออก 

ความเครียด (ความเครียดในการทาํงาน) 

1.ความเครยีด

จากการงาน 

2.ความเครยีด

จากองคก์ร 

3.ความเครยีด

จากปัจจยัสว่น

บุคคล 

1.ความตัง้ใจในการลาออก X X X 

2. ภาวะการหมดไฟ X X X 

3.การมองหางานใหม่ ✓ X X 

4. แผนการลาออกในอนาคตอนัใกล ้ X ✓ X 

หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายถงึ ไม่ต่างกนั, เครื่องหมาย × หมายถงึ ต่างกนั 

อภิปรายผล   

 จากผลการวจิยัเรื่อง ความเครยีดที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานคร 

ผูว้จิยัเหน็ว่ามปีระเดน็ทีค่วรนํามาอภปิรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัดงัน้ี ดงัน้ี 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของความเครยีดและการลาออกของพนักงานบรษิัทในจงัหวดั

กรุงเทพมหานคร จากการศกึษาพบว่า ความเครยีดของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานครโดยรวมมี

คะแนนเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก ซึ่งเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความเครยีดจากองคก์ร มคีะแนน

เฉลีย่สูงทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้นความเครยีดจากปัจจยัส่วนบุคคล รองมาตามลําดบั ส่วนดา้นทีม่คีะแนน
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เฉลีย่น้อยทีสุ่ดคอื ดา้นความเครยีดจากการงาน และ การลาออกของพนกังานบรษิทัในกรุงเทพมหานคร

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านแผนการลาออกใน

อนาคตอนัใกลม้คีะแนนเฉลีย่สูงทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้นภาวะการหมดไฟ ต่อมาคอื ดา้นการมองหางาน

ใหม่ รองมาตามลําดบั สว่นดา้นทีม่คีะแนนเฉลีย่น้อยทีสุ่ดคอื ดา้นความตัง้ใจในการลาออก ทัง้น้ีเน่ืองจาก 

องคก์รส่งเสรมิให้มกีารช่วยเหลอืและสนับสนุนการทํางานร่วมกนั มกีฎ ระเบยีบการทํางานที่เหมาะสม

กบัการปฏบิตังิาน มคีวามสมัพนัธ์ที่ดกีบัผูร่้วมงานหรอืผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวขอ้งในการทํางาน และ ปัจจยัใน

ด้านสภาพแวดล้อมทัง้ภายในองค์กร เช่น รูปแบบการบริหารงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ค่าตอบแทน และ มีส่วนสําคญัในการตัดสินใจเกี่ยวกับแผนการทํางานในอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวจิยัของ กณิศา จติต์สุภาพรรณ (2563) ศกึษางานวจิยัเรื่อง ปัจจยัความเครยีดในการทํางานทีม่ผีล

ต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานบรษิทัไอท ีในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามมรีะดบัความเครยีดในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และพบว่าปัจจยัทีม่คี่าสูงสุดที่

ก่อใหเ้กดิความเครยีด คอืปัจจยัเกีย่วกบัการพฒันาทางอาชพีการงาน ในดา้นความรูส้กึไม่มโีอกาสเลื่อน

ตําแหน่งงาน มคี่าความเครยีดสงูทีสุ่ด รองลงมาคอื ปัจจยัเกีย่วกบัลกัษณะงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานไม่เอือ้ต่อการทาํงาน มคี่าความเครยีดสงูทีสุ่ด และค่าตํ่าทีสุ่ดคอื ปัจจยัเกีย่วกบับทบาทหน้าที่

ในองคก์ร ในดา้นการไม่ทราบว่างานมคีวามสําคญัต่อองคก์ร มคี่าความเครยีดสงูทีสุ่ด 

 2. เพื่อเปรยีบเทยีบการลาออกของพนักงานบรษิัทในกรุงเทพมหานครจําแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล จากการศกึษาพบว่า พนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานครที่มอีาชพีต่างกนัมกีารลาออกโดยรวม

แตกต่างกนัอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 และ พนกังานบรษิทัในกรุงเทพมหานครทีม่เีพศ อายุ ระดบั

การศึกษา รายได้ต่อเดือน ประเภทตําแหน่ง/ระดับตําแหน่งงานในปัจจุบัน และ ระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิานมกีารลาออกโดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี ่0.05 ทัง้น้ีเน่ืองจาก อตัราการ

ลาออกทีสู่งกว่าของเจ้าหน้าที ่IT Support ในกรุงเทพฯ เป็นผลมาจากความต้องการบุคลากรที่สูง การ

แขง่ขนัในตลาด โอกาสในการเตบิโตทีร่วดเรว็ ความเครยีดในการทาํงาน ความคาดหวงัดา้นค่าตอบแทน 

และลกัษณะงานที่อาจมีความจําเจในบางครัง้ ซึ่งแตกต่างจากลักษณะงานและปัจจยัที่ส่งผลต่อการ

ลาออกของพนักงานในอาชพีพนักงานขาย อาชพีเจา้หน้าทีบ่รกิารลูกคา้ อาชพีวศิวกร อาชพีเจา้หน้าที่

ทรพัยากรบุคคล และ อาชพีอื่นๆ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กรภทัร รกัเดช (2563) ศกึษาเรื่อง ปัจจยั

ทีม่อีทิธพิลต่อการลาออกของพนักงานในกรุงเทพมหานครหลงัสถานการณ์โควดิ 19 ผลการวจิยัพบว่า 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีม่อีทิธพิลต่อการลาออกอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ประกอบดว้ย 

อาชพี รายไดต้่อเดอืน สถานภาพสมรส การศกึษา และ ระยะเวลาในการทาํงาน 

 3. เพื่อศึกษาปัจจัยความเครียดที่ส่ งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร จากการศกึษาพบว่า ปัจจยัความเครยีด ไดแ้ก่ ดา้นความเครยีดจากปัจจยัส่วนบุคคล 

ดา้นความเครยีดจากองคก์ร และ ดา้นความเครยีดจากการงาน ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบรษิทั

ในกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สามารถทํานายส่งผลต่อการลาออกของ

พนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานครไดร้อ้ยละ 69.30 ทัง้น้ีเน่ืองจาก ความเครยีดจากทัง้ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัจากองคก์ร และปัจจยัจากการงาน เป็นตวัการสาํคญัทีบ่ัน่ทอนทัง้สุขภาพกาย สุขภาพจติ ความพงึ
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พอใจ และความผูกพนัของพนักงานในกรุงเทพมหานคร เมื่อความเครยีดสะสมจนเกนิรบัไหว พนักงาน

จึงมแีนวโน้มที่จะตัดสินใจลาออกเพื่อแสวงหาสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดีกว่า มคีวามสมดุล และ

ส่งเสรมิความผาสุกในการทํางาน ซึ่งเป็นปัจจยัสําคญัในการรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพไวก้บัองคก์ร ซึ่ง

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุมลรตัน์ โนนตวิาล (2561) ศกึษาเรื่อง อทิธพิลของความเครยีดในทีท่ํางาน

ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานราชการ ในเขตอําเภอเมอืง จงัหวดันครราชสมีา ผลการวจิยั

พบว่า ความเครยีดในทีท่าํงานสง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกอย่างมนียัสําคญัทางสถติ ิโดยความเครยีดในที่

ทํางานสามารถพยากรณ์ความตัง้ใจลาออกร้อยละ 17.00 และ สอดคล้องกบังานวจิยัของ Siengthai 

(2019) ไดว้จิยัเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาล

ชุมชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลชุมชน พบว่า ความเครยีดในการทํางาน เน่ืองจากพยาบาลทีต่้องเผชญิกบัความเครยีดใน

การทาํงานสงู มแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามตัง้ใจลาออกจากงานมากกว่าพยาบาลทีเ่ผชญิกบัความเครยีดในการ

ทํางานตํ่า ความเครยีดอาจเกิดจากปริมาณงานที่มากเกินไป ความซบัซ้อนของงาน การขาดแคลน

ทรพัยากร หรอืความขดัแยง้ในทีท่าํงาน 

 

ข้อเสนอแนะ   

ผูศ้กึษามขีอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

ข้อเสนอแนะการนําผลการวิจยัไปใช้  

1. ความเครยีดของพนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานคร ในด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้าน

ความเครียดจากการงาน ดงันัน้ ผู้บริหารควรที่จะจดัอบรมหรือให้แนวทางแก่พนักงานในทุกระดบั 

เพื่อให้มีความเข้าใจและสามารถนําแนวทางการมอบหมายงานที่เหมาะสมไปปฏิบัติได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ และ องคก์รควรมแีผนพฒันาบุคลากรทีช่ดัเจนและเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดพ้ฒันาทกัษะ 

2. การลาออกของพนักงานบรษิัทในกรุงเทพมหานคร ในด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้าน

ความตัง้ใจในการลาออก ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรทีจ่ะส่งเสรมิกจิกรรมทีส่รา้งความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างเพือ่น

ร่วมงานและระหว่างพนกังานกบัหวัหน้างาน เช่น กจิกรรมทมี building กจิกรรมสนัทนาการ หรอืการจดั

กจิกรรมทางสงัคม และ ส่งเสรมิใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและมสี่วนร่วมในการ

ตดัสนิใจในการทาํงาน 

3. ปัจจยัความเครยีดด้านความเครยีดจากปัจจยัส่วนบุคคลเป็นด้านทีส่่งผลต่อการลาออกของ

พนักงานบรษิทัในกรุงเทพมหานครมากทีสุ่ด ดงันัน้ ผูบ้รหิารควรทีจ่ะดําเนินการสํารวจความเครยีดของ

พนกังานเป็นประจําเพือ่ระบุระดบัความเครยีดและแหล่งทีม่าของความเครยีดในองคก์ร และ จดัใหม้บีรกิาร

ใหค้าํปรกึษาดา้นจติใจ การเงนิ หรอืกฎหมาย เพือ่ช่วยเหลอืพนกังานในการจดัการกบัปัญหาชวีติสว่นตวั 

 

ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป  
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1. ควรศึกษาถึง ปัจจัยอื่น  ๆ ที่คาดว่ าจะมีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทใน

กรุงเทพมหานคร เช่น ลกัษณะงานและความพงึพอใจในงาน วฒันธรรมองคก์รและสภาพแวดลอ้มการ

ทํางาน ความสุขในการทํางาน ความผูกพนัองคก์ร เพื่อนํามาปรบัปรุง วางแผน ใหเ้กดิประโยชน์ต่อไป

ในอนาคต 

2. ควรศกึษาเพิม่เตมิในแนวทางการพฒันาเพื่อลดความเครยีดในการปฏบิตังิานของพนักงาน

บรษิทัในกรุงเทพมหานคร อนัจะส่งผลใหเ้กดิแรงจูงใจ ความพงึพอใจ และการดงึศกัยภาพของบุคลากร

เพือ่ประโยชน์สงูสุดของหน่วยงาน 

3. ควรทําการศึกษาเชิงคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interviews) หรือการ

สนทนากลุ่ม (Focus Group Discussions) รวมทัง้อาจเปลี่ยนเครื่องมอืที่นํามาศกึษา เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลที่

เทีย่งตรงมากขึน้ 
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