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รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของวัฒนธรรมองค์การและ

ความเหนื่อยหน่ายในงานที่มีต่อการตั้งใจลาออกของพนักงาน

ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง

CAUSAL RELATIONSHIP OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND

JOB BURNOUT ON TURNOVER INTENTIONS AMONG EMPLOYEES,

IN THE COMPANIES AT AMATA CITY INDUSTRIAL ESTATE, RAYONG
สิงหา ขาวนวล* ดร.พรรัตน์ แสดงหาญ** และผศ.ดร.อภิญญา อิงอาจ***

บทคัดย่อ
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การความเหนื่อยหน่ายและ 

การตัง้ใจลาออกของพนกังาน 2) เปรยีบเทยีบความคิดเหน็เกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ ความเหนือ่ยหน่ายและการตัง้ใจ 

ลาออกของพนักงาน และ 3) ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของวัฒนธรรมองค์การและความเหนื่อยหน่ายในงานที่มีต่อ 

การตัง้ใจลาออกของพนกังาน โดยใช้วธิกีารวจิยัเชงิส�ารวจ ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยั คอื พนกังานในสถานประกอบการ 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานที่ปฏิบัติงาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายการตลาด 

และฝ่ายการผลิต จ�านวน 348 ตัวอย่าง โดยวิธีการคัดเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  

การแจงนับความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวและทดสอบ 

รายคู่ด้วยวิธี LSD สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์โครงสร้าง 

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การตามความคิดเห็นของพนักงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ใน 

ระดบัมาก ส่วนความเหนือ่ยหน่ายตามความคดิเหน็ของพนกังานมค่ีาเฉลีย่โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และการตัง้ใจ 

ลาออกตามความคิดเห็นของพนักงานมีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส�าหรับผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น 

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจลาออกของพนักงานพบว่า โดยภาพรวมของกลุ่มตัวอย่าง  

ทั้ง 3 ฝ่าย มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน และ ผลการ วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของวัฒนธรรมองค์การและ 

ความเหนื่อยหน่ายในงานที่มีต่อการตั้งใจลาออกของพนักงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กัน และความเหนื่อยหน่ายมี

อิทธิพลต่อการตั้งใจลาออกมากที่สุด

ค�าส�าคญั : วัฒนธรรมองค์การ/ความเหนือ่ยหน่าย/การตัง้ใจลาออก/นคิมอตุสาหกรรมอมตะซติี ้จงัหวดัระยอง/รปูแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
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Abstract
 The research aimed at 1) Investigating employees’ opinions towards organizational 

culture, job burnout, and turnover intentions. 2) Comparing them with the investigating employees’ 

opinions towards organizational culture, job burnout, and turnover intentions. 3) Casual relationship 

of organizational culture and job burnout on turnover intentions among the employees. Survey 

research was adopted for this study, and its population was the employees in the companies at 

Amata City Industrial Estate, Rayong province. The samples for the study were 348 employees 

working in the departments of human resource, marketing, and productions. They were selected 

through a purposive sampling. Statistics used for analyzing the data for this study were : percentage,  

average score, standard deviation, one-way analysis of variance; whereas, LSD and Pearson  

Product Moment Coefficient Correlation were used for the pair tests, as well as confirming factor  

analyses, and casual  relationship structural analyses. The findings revealed that in regard to the 

organizational culture as perceived by the employees, its average scores were rated, as a whole, at the 

‘high’ level; while, the average scores regarding job burnout as perceived by the employees 

were rated, as a  whole, at the ‘medium’ level. However, for the turnover intentions, the average 

scores were rated, as a whole, at the ‘high’ level. Regarding the comparisons of employees’ 

opinions towards  organizational culture, job burnout, and turnover intentions, it was found that  

for the employees working in the three mentioned departments, their opinions, as a whole,  

were not different. Besides, the analyses for the casual relationship of organizational culture and  

job burnout on the  turnover intentions of the employees showed that there was a relationship,  

and their job burnout had the most influence on their turnover intentions.
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บทน�า
 การด�าเนนิธรุกจิของทกุองค์การไม่ว่าจะเป็นธรุกจิประเภทใดต่างมุง่หวงัผลการปฏบัิตงิานท่ีดเียีย่มและเสรมิสร้าง 

ผลประโยชน์ให้กบัองค์การมากทีส่ดุ ด้วยความคาดหวงัในผลการปฏบัิตงิานของพนกังานภายในองค์การ ท�าให้พนกังาน 

รู้สึกเหนื่อยล้าหรือเกิดความเหนื่อยหน่ายในการปฏิบัติงานได้ นอกจากนี้ยังมีปัจจัยอื่นๆ ที่ท�าให้การปฏิบัติงานม ี

ประสิทธิผลน้อยลงไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านพฤติกรรม เจตคติหรือปฏิกิริยาเชิงจิตวิทยาต่างๆ อาทิเช่น ความผูกพัน 

ในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคอาจจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้เช่นกัน ปัจจัย 

ดังกล่าวเกิดจากสภาพทางเศรษฐกิจที่ฝืดเคืองสภาพสังคมที่เสื่อมโทรม ปัจจัยแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เสื่อมโทรม 

และไร้ประสิทธิภาพอาทิเช่น สถานที่ปฏิบัติงาน เพื่อนร่วมงาน ลักษณะงาน เป็นต้น จากสาเหตุดังกล่าวน้ันล้วน 

ส่งผลให้พนักงานต้องประสบกับปัญหาความรู้สึกเหนื่อยหน่ายและเบื่องานจนกระทั่งมีอาการเหนื่อยล้าหรือไม่มี 

แรงใจแรงกายที่จะสร้างผลงานให้ดีได้เหมือนเช่นที่ผ่านมา (ปวีณ์นุช งามวงศ์, 2548)

 Maslach (1982 อ้างถึงใน ปวีณ์นุช งามวงศ์, 2548) ได้อธิบายว่า ความเหนื่อยหน่ายในงานเป็นผลมาจาก 

ความเครียดทางอารมณ์ที่เรื้อรังของบุคคล สามารถแสดงอาการ 3 ลักษณะ คือ 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นความ 

รู้สึกของการหมดก�าลัง ความตึงเครียด รู้สึกไม่อยากปฏิบัติงานและขาดความกระตือรือร้น 2) การลดความเป็นบุคคล 

ในผู้อื่น เป็นความรู้สึกทางด้านทัศนคติในทางลบต่อบุคคลอื่นหรือเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งขาดความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 

และ 3) การลดความส�าเร็จส่วนบุคคล คือ การมีทัศนคติต่อตนเองในทางลบเห็นคุณค่าในตนเองต�่า ซึ่งบุคคลที่เกิด 

ความเหนื่อยหน่ายว่ามักจะใช้วิธีการหลีกเลี่ยงงานด้วยการ ลาป่วย ขาดงาน หรือการลาออก และการตั้งใจลาออก 

จากองค์การนั้นมักเกิดจากการรับรู้ถึงความไม่พึงพอใจ จนท�าให้เกิดการตั้งใจลาออกจากองค์การ โดย ปาริชาต 

อมรรัตน์น�้าหนึ่ง (2556) ได้อธิบายการตั้งใจลาออกไว้ 2 ประเภท คือ 1) ความคิด เป็นสิ่งที่พนักงานคิดต่อองค์การ 

ที่จะลาออกของพนักงาน 2) การกระท�า โดยที่พนักงานตัดสินใจลาออกจากองค์การเพื่อไปปฏิบัติงานกับองค์การอื่น 

อกีทัง้ยงัเป็นสาเหตหุนึง่ทีท่�าให้เกดิการสิน้เปลอืงงบประมาณในการสรรหาบุคลากรเพ่ือมาทดแทน (สิระยา สัมมาวาจ,  

2534)

 นอกจากความเหนื่อยหน่ายแล้ว ยังพบว่า วัฒนธรรมองค์การก็มีอิทธิพลกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน 

(สกาวรัตน์ อินทุสมิต, 2548) และมีนักวิชาการได้อธิบายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า เนื่องจากมีการแข่งขันทาง 

ธรุกจิเป็นอย่างสงู ดงันัน้องค์การต่างๆ จงึต้องมกีารปรบัตวัในด้านสภาพแวดล้อมภายใน คือ การบรหิารองค์การโครงสร้าง 

วัฒนธรรม นโยบาย ให้สามารถเข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก อาทิเช่น การปรับวัฒนธรรมองค์การ เพื่อนร่วมงาน 

ซึ่งการปรับปรุงองค์การอาจเกิดปัญหาขึ้นหลายประการ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาการปรับตัวของพนักงานเพื่อให้เข้ากับ 

ระบบใหม่ การบริหารบทบาทหน้าที่รับผิดชอบงาน และการสร้างทัศนคติต่อองค์การ อาจท�าให้พนักงานอาจเกิด 

ความสับสนหรือเกิดอาการเครียด และไม่สามารถด�ารงอยู่ในองค์การได้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2545; Sulsky 

and Smith, 2005 อ้างถึงใน โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ, 2551)
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 เมื่อพิจารณาถึงวัฒนธรรมองค์การสามารถจ�าแนกประเภทวัฒนธรรมองค์การของ Quinn and Rohrbaugh 

(1983 อ้างถึงใน สมบัติ วรรธนะวานิชกูล, 2549) สามารถจ�าแนกเป็น 4 ประเภท คือ 1) วัฒนธรรมแบบเครือญาต ิ

หมายถึง การมุ่งเน้นความเป็นอยู่แบบครอบครัว เน้นการท�างานเป็นทีม 2) วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ หมายถึง 

การมุง่เน้นการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ มุ่งม่ันพฒันาสิง่ใหม่ๆ 3) วฒันธรรมแบบการตลาดเชงิแข่งขนั หมายถงึ การมุง่เน้น 

ความส�าเรจ็ขององค์การโดยกระตุน้พนกังานให้เกดิการแข่งขัน และ 4) วฒันธรรมแบบล�าดบัช้ัน หมายถงึ การมุง่เน้น 

ระเบียบแบบแผนซึ่งควบคุมให้พนักงานปฏิบัติตามผสานองค์การด้วยกฎระเบียบ

 จากข้อมูลข้างต้น จะเห็นได้ว่าทั้งความเหนื่อยหน่ายและวัฒนธรรมองค์การต่างก็มีผลต่อการตั้งใจลาออก 

(Maslach, 1982 อ้างถึงใน ปวีณ์นุช งามวงศ์, 2548; สิระยา สัมมาวาจ, 2534; ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545;  

Sulsky and Smith, 2005 อ้างถึงใน โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ, 2551) ซึ่งการลาออกของพนักงานมีผลกระทบโดยตรง 

ต่อองค์การรวมทัง้ในสถานประกอบการนคิมอตุสาหกรรมอมตะซติี ้จงัหวดัระยอง เพราะประเทศไทยมกีารเปลีย่นแปลง

ไปอย่างมากทางด้านเศรษฐกิจ มีการแข่งขันและการพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น จึงมีความจ�าเป็น 

ในการพัฒนาและมุ่งสู่ความส�าเร็จของการด�าเนินธุรกิจตามสภาพของการแข่งขันในตลาดเสรี โดยจะต้องอาศัยการ 

ปฏิบัติงานของสมาชิกทุกคนในองค์การ (ส�านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2547 

อ้างถึงใน ชนัดดา ยังสี, 2549) พนักงานจึงเป็นปัจจัยที่ส�าคัญปัจจัยหนึ่งที่จะขาดไม่ได้และเมื่อใดที่พนักงานขาดหาย 

ส่งผลกระทบให้กระบวนการปฏิบัติงานเกิดล่าช้ากว่าก�าหนดหรือไม่สามารถที่จะด�าเนินการต่อไป ซึ่งอาจน�าความ 

เสียหายมาสู่องค์การ จึงจ�าเป็นต้องพยายามรักษาจ�านวนพนักงานให้เพียงพอกับการปฏิบัติงาน ดังนั้นพนักงานจึงเป็น 

ทรัพยากรที่มีคุณค่าขององค์การ ซึ่งจะต้องหันมาใส่ใจและให้ความส�าคัญมากยิ่งขึ้น (สุเทพ พัวศิริ, 2543)

 จากความส�าคญัและปัญหาทีก่ล่าวมาข้างต้น ท�าให้ผูว้จิยัมคีวามสนใจศกึษารปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ 

ของวัฒนธรรมองค์การและความเหนื่อยหน่ายที่มีต่อการตั้งใจลาออกของพนักงาน ในสถานประกอบการนิคม 

อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง เพื่อน�าผลวิจัยที่ได้จากสภาพความเป็นจริงตลอดจนได้ข้อมูล เพื่อให้ทราบถึง 

สาเหตทุีม่าจากวฒันธรรมองค์การและความเหนือ่ยหน่ายท่ีมต่ีอความคิดหรือการกระท�าท่ีจะลาออกจากองค์การ อกีทัง้ 

ยังสามารถเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนากระบวนการบริหารงานเพ่ือสร้างผลงานท่ีดีและพร้อมจะอยู่ร่วมกัน

พฒันาองค์การให้เตบิโตอย่างมัน่คง และเพือ่ลดอตัราการตัง้ใจลาออกหรือเพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนกังาน 

ในองค์การมากขึ้นต่อไป



42

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจลาออกของพนักงาน 

ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง 

 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจลาออก 

ของพนกังาน ในสถานประกอบการนคิมอตุสาหกรรมอมตะซติี ้จงัหวดัระยอง โดยจ�าแนกตามหน่วยงานทีส่งักดั ได้แก่  

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายการตลาด และฝ่ายการผลิต

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของวัฒนธรรมองค์การและความเหนื่อยหน่ายในงานท่ีมีต่อการตั้งใจ 

ลาออกของพนักงาน ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง

สมมติฐานของการวิจัย
 1. พนักงานที่ปฏิบัติงานใน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายการตลาด และฝ่ายการผลิต มีความคิดเห็นต่อ 

วัฒนธรรมองค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่แตกต่างกัน

 2. พนักงานที่ปฏิบัติงานใน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายการตลาด และฝ่ายการผลิต มีความคิดเห็นต่อ 

ความเหนื่อยหน่ายที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่แตกต่างกัน

 3. พนักงานที่ปฏิบัติงานใน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายการตลาด และฝ่ายการผลิต 

มีความคิดเห็นต่อการตั้งใจลาออกที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่แตกต่างกัน

 4. วัฒนธรรมองค์การและความเหนือ่ยหน่ายมคีวามสมัพนัธ์เชงิสาเหตตุ่อการตัง้ใจลาออกของพนกังาน ใน

สถานประกอบการที่ตั้งอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย
 ผูว้จิยัได้น�าแนวคดิด้านวฒันธรรมองค์การ ความเหนือ่ยหน่ายและการตัง้ใจลาออกของพนกังาน จากแนวคดิ 

และทฤษฎี ดังต่อไปนี้

 Quinn and Rohrbaugh (1983 อ้างถึงใน สมบัติ วรรธนะวานิชกูล, 2549) กล่าวถึง วัฒนธรรมองค์การ 

(Organizational Culture: OC) สามารถจ�าแนกประเภทออกเป็น 4 ประเภท ประกอบด้วย วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  

(OC1) วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ (OC2) วัฒนธรรมแบบการตลาดเชิงแข่งขัน (OC3) และวัฒนธรรมแบบล�าดับชั้น 

(OC4) ส่วนความเหนื่อยหน่าย (Burnout: BO) สามารถแสดงอาการที่ประกอบด้วย 3 ลักษณะ (ปวีณ์นุช งามวงศ์, 

2548) คือ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (BO1) การลดความเป็นบุคคลในผู้อื่น (BO2) การลดความส�าเร็จส่วนบุคคล 

(BO3) และ การตั้งใจลาออก (Turnover Intention: TI) สามารถอธิบายรูปแบบของการตั้งใจลาออกไว้ 2 ประเภท  

(ปาริชาต อมรรัตน์น�้าหนึ่ง, 2556) คือ ความคิด (TI1) และการกระท�า (TI2) ดังแสดงในภาพที่ 1



                43

46 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 งานวิจยันี้เปนการศึกษาแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research Method) ซ่ึงประชากรที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ ไดแก พนักงานขององคการ              
ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง จํานวน 116 สถานประกอบการ  
(การนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้, 2557) และ กลุมตัวอยาง คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในฝายทรัพยากร
มนุษย ฝายการตลาดและฝายการผลิต แตละฝาย ๆ ละ 1 คน เนื่องจากผลการวิจัยของ วันเพ็ญ       
เพ็ชรัตน (2556) พบวา พนักงานทั้งฝายทรพัยากรมนษุย ฝายการตลาดและฝายการผลิต เปนฝายที่
สามารถทําใหองคการมีการเจริญเติบโตในธุรกิจไดดีท่ีสุด จํานวน 348 ตัวอยาง โดยการเลือก
ตัวอยางแบบเจาะจง  
 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยประยกุตมาจาก สมบัติ วรรธนะวานิชกูล 
(2549) และ ปวีณนุช งามวงศ (2555) เพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูลและใหเลือกตอบตามมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ โดยกําหนดน้ําหนกัคะแนนตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert) โดยแบงแบบสอบถาม
ออกเปน 4 ตอน คือ 1) ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลขององคการ 2) ขอมูลเกี่ยวกบั 
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ 3) ขอมูลวัดความเหนื่อยหนายในงาน และ 4) ขอมูลวดัผลการตั้งใจลาออก  
โดยทําการเกบ็ขอมูลในชวง เดือนกุมภาพันธ- เมษายน 2558 ซ่ึงดําเนนิการเก็บขอมูลตามลําดับขั้นตอน ดังนี ้

วิธีด�าเนินการวิจัย
 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้วิจัยเชิงส�ารวจ (Survey 

Research Method) ซึ่งประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานขององค์การในสถานประกอบการนิคม 

อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง จ�านวน 116 สถานประกอบการ (การนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้, 2557) และ 

กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายการตลาดและฝ่ายการผลิต แต่ละฝ่ายๆ ละ 1 คน  

เน่ืองจากผลการวิจัยของ วันเพ็ญ  เพ็ชรัตน์ (2556) พบว่า พนักงานท้ังฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายการตลาดและ 

ฝ่ายการผลิต เป็นฝ่ายที่สามารถท�าให้องค์การมีการเจริญเติบโตในธุรกิจได้ดีที่สุด จ�านวน 348 ตัวอย่าง โดยการเลือก 

ตัวอย่างแบบเจาะจง 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยประยุกต์มาจาก สมบัติ วรรธนะวานิชกูล (2549) และ 

ปวีณ์นุช งามวงศ์ (2555) เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและให้เลือกตอบตามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดย 

ก�าหนดน�้าหนักคะแนนตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน คือ 1) ข้อมูลทั่วไป 

ของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลขององค์การ 2) ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 3) ข้อมูลวัดความ 

เหนือ่ยหน่ายในงาน และ 4) ข้อมลูวดัผลการตัง้ใจลาออก โดยท�าการเกบ็ข้อมลูในช่วง เดอืนกมุภาพันธ์-เมษายน 2558 

ซึ่งด�าเนินการเก็บข้อมูลตามล�าดับขั้นตอน ดังนี้

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย
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 1. ผูว้จิยัด�าเนนิการขอหนงัสอืขอความอนเุคราะห์ในการเกบ็ข้อมลูจากส�านกังานบณัฑติศกึษา คณะการจดัการ 

และการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อออกหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม

 2. น�าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความเชื่อมั่น ท่ีได้จากการตรวจสอบความเท่ียงตรงโดยการหาค่า 

IOC จากผู้เชี่ยวชาญจ�านวน 5 ท่าน คือ 1. อาจารย์ ดร.กัญจนวลัย นนทแก้ว  แฟร์รี่ อาจารย์ประจ�า คณะการจัดการ 

และการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา 2. อาจารย์ ดร.วรรณวิชนี ถนอมชาติ อาจารย์ประจ�า คณะการจัดการและ 

การท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา 3. นางสาวรุจิรา จันทร์สว่าง หัวหน้าแผนกบุคคลและธุรการ บริษัท เค-เทค 

อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จ�ากัด 4. นางสาวสันทพร ทักศินาวรรณ ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายบริการลูกค้าและการตลาด 

บริษัท รีเฟล็กซ์ แพคเก็จจิ้ง (ไทยแลนด์) จ�ากัด และ 5. นายสายัณห์ เทียนอุบล พนักงานปฏิบัติการผลิตโอเลฟินส ์

บริษัท ปตท. จ�ากัด ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์ค่า IOC มีข้อค�าถามที่ผ่านเกณฑ์ (มีค่ามากกว่า 0.50) จ�านวน 54 ข้อ และ 

แก้ไขให้เหมาะสม ตามค�าแนะน�าของผู้เชี่ยวชาญเพ่ือให้มีความถูกต้องด้านโครงสร้างเนื้อหา และภาษาเพื่อให้ม ี

ความสมบูรณ์ เกิดความเข้าใจแก่ผู้ตอบและสามารถวัดได้ตรงกับเรื่องท่ีต้องการศึกษา จากนั้นน�าไปค่าความเชื่อมั่น 

โดยการ Try out เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์แอลฟ่า ของแบบสอบถาม จ�านวน 30 คน ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นของ 

วัฒนธรรมองค์การเท่ากับ 0.89 ส่วนค่าความเช่ือมั่นของความเหนื่อยหน่ายเท่ากับ 0.83 และค่าความเช่ือมั่นของ 

การตั้งใจลาออกเท่ากับ 0.90 แล้วส่งให้กับผู้ที่ปฏิบัติงาน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายการตลาด และฝ่ายการผลิต 

โดยการส่งแบบสอบถามไปทางไปรษณีย์ พร้อมจ่าหน้าซอง ติดแสตมป์ และจดหมายอิเล็กทรอนิกส์พร้อมทั้งขอ 

ความร่วมมือส่งแบบสอบถามคืนผู้วิจัยภายใน 15 วัน นับตั้งแต่ได้รับแบบสอบถาม 

 3. น�าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา และท�าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการ ตอบผลการส�ารวจได้ 

แบบสอบถามกลับคืนมา 348 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของการตอบกลับ แล้วน�าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ทางสถิติ

การวิเคราะห์ข้อมูล
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจงนับความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(Standard Deviation: S.D.) ของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้

จังหวัดระยอง วิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจ 

ลาออกของพนักงาน จ�าแนกตามฝ่ายพนักงาน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) 

และทดสอบรายคูด้่วยวธิ ีLSD (Fisher’s Least Signification Difference) วเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพยีร์สนั 

ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) วิเคราะห์โครงสร้าง 

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship Model)
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ผลการวิจัย
 จากผลการวเิคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศกึษา จ�านวน 348 คน ส่วนใหญ่ 

เป็นเพศหญงิ จ�านวน 204 คน (ร้อยละ 58.60) และ เพศชาย จ�านวน 144 คน (ร้อยละ 41.40) ส่วนใหญ่มอีายอุยูใ่นช่วง  

30 - 40 ปี จ�านวน 212 คน (คิดเป็นร้อยละ 60.90) ด้านการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่มีการศึกษาปริญญาตรี จ�านวน 

308 คน (ร้อยละ 88.50) ด้านอายุการปฏิบัติงานส่วนใหญ่มีอายุงาน 5-10 ปี ขึ้นไป จ�านวน 180 คน (ร้อยละ 51.70) 

ส่วนประเภทของสถานประกอบการส่วนใหญ่ มีประเภทประกอบการผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ จ�านวน 162 คน 

(ร้อยละ 46.60) และกลุ่มตัวอย่างมีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จ�านวน 116 คน ฝ่ายการตลาด จ�านวน 116 คน และ 

ฝ่ายการผลิต จ�านวน 116 คน ด้านสัญชาติของสถานประกอบการส่วนใหญ่พบว่า มีสัญชาติต่างชาติ จ�านวน 258 คน  

(ร้อยละ74.10) และผลการวิจัยสามารถจ�าแนกตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้

 1. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจลาออกของพนักงาน 

ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง แสดงดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจลาออกของพนักงาน

รายการ
(n = 348)

ระดับความคิดเห็น
X S.D.

วัฒนธรรมองค์การ (OC)

 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (OC1)

 วัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ (OC2)

 วัฒนธรรมแบบการตลาดเชิงแข่งขัน (OC3)

 วัฒนธรรมแบบล�าดับชั้น (OC4)

ความเหนื่อยหน่าย (BO)

 ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (BO1)

 การลดความเป็นบุคคลในผู้อื่น (BO2)

 การลดความส�าเร็จส่วนบุคคล (BO3)

การตั้งใจลาออก (TI)

 ด้านความคิด (TI1)

 ด้านการกระท�า (TI2)

4.41

3.96

4.39

4.76

4.54

2.80

3.59

3.09

1.73

3.77

4.33

3.20

0.58

0.64

0.59

0.56

0.51

0.86

1.05

0.91

0.62

1.10

1.07

1.12

มาก

มาก

มาก

มากที่สุด

มากที่สุด

ปานกลาง

มาก

ปานกลาง

น้อย

มาก

มาก

ปานกลาง
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 จากตารางที่ 1 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจลาออก 

ของพนักงาน พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 4.41, S.D. = 0.58) 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด จ�านวน 2 ด้าน คือ ด้านวัฒนธรรมแบบ 

การตลาดเชิงแข่งขัน (X = 4.76, S.D. = 0.56) อาทิเช่น ผู้บริหารมุ่งเน้นให้พนักงานท�างานอย่างมีเป้าหมาย รองลงมา 

คือ วัฒนธรรมแบบล�าดับชั้น (X = 4.54, S.D. = 0.51) อาทิเช่น องค์การส่งมอบผลงานและบริการตามแบบแผนที ่

ก�าหนดไว้ และกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในระดับมาก จ�านวน 2 ด้าน คือ ด้านวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์ 

(X = 4.39, S.D. = 0.59) อาทิเช่น องค์การพยายามค้นหาสิ่งใหม่หรือพัฒนาสิ่งเดิมให้ดียิ่งขึ้น และด้านวัฒนธรรม 

แบบเครือญาติ (X = 3.96, S.D. = 0.64) อาทิเช่น องค์การเน้นให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการท�างาน ตามล�าดับ  

ส่วนด้านความเหนื่อยหน่ายมีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X = 2.80, S.D. = 0.86) 

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในระดับมาก คือ ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (X = 3.59, 

S.D. = 1.05) อาทิเช่น ท่านรู้สึกไม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน และมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง คือ 

การลดความเป็นบุคคลในผู้อื่น (X = 3.09, S.D. = 0.91) อาทิเช่น ท่านรู้สึกว่าท่านถูกต�าหนิ จากบุคคลอื่น ทั้งๆ ที่เป็น 

ปัญหาของพวกเขา และมีความคิดเห็นในระดับน้อย คือ ด้านการลดความส�าเร็จส่วนบุคคล (X = 1.73, S.D. = 0.62)  

อาทิเช่น ท่านไม่มีจุดหมายหรือเป้าหมายในการท�างาน ตามล�าดับ และการตั้งใจลาออกของพนักงานมีค่าเฉลี่ยของ 

ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 3.77, S.D. = 1.10) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมี 

ความคิดเห็นในด้านความคิดอยู่ในระดับมาก (X = 4.33, S.D. = 1.07) อาทิเช่น ท่านเคยมีความคิดที่จะหาข้อมูล 

เพื่อสมัครงานที่อื่น และมีความคิดเห็นในด้านการกระท�าอยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.20, S.D. = 1.12) อาทิเช่น  

ท่านเคยให้เพื่อนหางานให้ หรือสอบถามข้อมูลการรับสมัครงานจากเพื่อน เป็นต้น

 2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจลาออก 

ของพนักงาน ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง โดยจ�าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 

แสดงดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจลาออก 

  ของพนักงาน

รายการ  n X   S.D.  F Sig  ผลการตรวจสอบ

  วัฒนธรรมองค์การ

   ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

 ฝ่ายการตลาด

 ฝ่ายการผลิต 

     ความเหนื่อยหน่าย 

 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

 ฝ่ายการตลาด 

 ฝ่ายการผลิต

     การตั้งใจลาออก

 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

 ฝ่ายการตลาด 

 ฝ่ายการผลิต 

348

116

116

116

348

116

116

116

348

116

116

116

4.34

4.32

4.38

4.31

2.79

2.73

2.82

2.81

3.76

3.70

3.79

3.80

0.31

0.30

0.35

0.28

0.44

0.42

0.46

0.42

0.80

0.92

0.72

0.75

0.61

1.90

 0.48 

 0.54

0.15

0.62

ไม่แตกต่าง

ไม่แตกต่าง

ไม่แตกต่าง

      จากตารางที่ 2 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่ายและการตั้งใจ 

ลาออกของพนักงานโดยจ�าแนกตามหน่วยงานที่สังกัดพบว่า วัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลา

ออกตามความคิดเห็นของพนักงาน โดยภาพรวมของพนักงานทั้ง 3 ฝ่าย มีความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างทั้ง 3 ตัวแปร 
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50 

ตารางที่ 2  (ตอ)   
รายการ n  S.D. F Sig ผลการตรวจสอบ 

 ฝายการผลิต 116 2.81 0.42    
การตั้งใจลาออก 348 3.76 0.80 0.48 0.62 ไมแตกตาง 
 ฝายทรัพยากรมนุษย 116 3.70 0.92    
 ฝายการตลาด 116 3.79 0.72    
 ฝายการผลิต 116 3.80 0.75    

 จากตารางที่ 2 การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ ความเหนื่อยหนาย
และการตั้งใจลาออกของพนักงานโดยจําแนกตามหนวยงานที่สังกัดพบวา วฒันธรรมองคการ ความ
เหนื่อยหนาย และการตั้งใจลาออกตามความคิดเห็นของพนักงาน โดยภาพรวมของพนักงานทั้ง 3 
ฝาย มีความคดิเห็นทีไ่มแตกตางทั้ง 3 ตัวแปร  

 3.  การศึกษาความสัมพันธเชงิสาเหตุของวฒันธรรมองคการและความเหนื่อยหนายใน
งานที่มีตอการตั้งใจลาออก ของพนักงาน ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้  
จังหวดัระยอง แสดงดังภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
 Chi-Square = 10.94, df = 12, P-value = 0.53, RMSEA = 0.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.97, SRMR = 0.03, 
      CFI = 1.00, R2 = 0.33 
ภาพที่ 2  รูปแบบความสัมพนัธเชิงสาเหตขุองวัฒนธรรมองคการและความเหนื่อยหนายในงาน 
 ท่ีมีตอการต้ังใจลาออกของพนักงาน 

 จากภาพที่ 2  แสดงใหเห็นวา วัฒนธรรมองคการและความเหนื่อยหนายมีความสัมพนัธ
เชิงสาเหตุตอการตั้งใจลาออกของพนักงาน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และเมื่อพิจารณา
อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการและความเหนื่อยหนายท่ีสงผลตอการต้ังใจลาออกพบวา วัฒนธรรม
องคการและความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลตอการลาออกอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 3. การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของวัฒนธรรมองค์การและความเหนื่อยหน่ายในงานท่ีมีต่อการตั้งใจ 

ลาออก ของพนักงาน ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง แสดงดังภาพที่ 2

Chi-Square   = 10.94, df = 12, P-value = 0.53, RMSEA = 0.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.97, SRMR = 0.03, 

   CFI = 1.00, R2 = 0.33

ภาพที่ 2 รปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองวฒันธรรมองค์การและความเหนือ่ยหน่ายในงานท่ีมต่ีอการตัง้ใจลาออก 

 ของพนักงาน

 จากภาพที ่2  แสดงให้เหน็ว่า วฒันธรรมองค์การและความเหนือ่ยหน่ายมคีวามสมัพนัธ์เชงิสาเหตตุ่อการต้ังใจ 

ลาออกของพนักงาน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเมื่อพิจารณาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การและ 

ความเหนื่อยหน่ายที่ส่งผลต่อการตั้งใจลาออกพบว่า วัฒนธรรมองค์การและความเหนื่อยหน่ายในงานมีอิทธิพลต่อ 

การลาออกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยความเหนื่อยหน่าย (X = 0.97) มีอิทธิพลมากที่สุดต่อการตั้งใจ 

ลาออก วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลรองลงมา (X = 0.26) ต่อการตั้งใจลาออก และเมื่อพิจารณาภาพที่ 2 อธิบาย 

เพิม่เตมิได้ว่า ถ้าองค์การมวีฒันธรรมองค์การแบบการตลาดเชิงแข่งขันสงูจะท�าให้พนกังานมคีวามคิดในการลาออกสงู  

และเมื่อองค์การมีความเหนื่อยหน่าย ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์สูงก็จะท�าให้พนักงานมีความคิดในการลาออกสูง 

เช่นกัน
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สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
 จากรปูแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองวฒันธรรมองค์การและความเหนือ่ยหน่ายในงานทีม่ต่ีอการตัง้ใจลาออก 

ของพนักงาน ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

 1. ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัวัฒนธรรมองค์การ ความเหนือ่ยหน่ายและการตัง้ใจลาออกของพนกังานพบว่า  

วัฒนธรรมองค์การตามความคิดเห็นของพนักงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

กิติมา จิตรีโภชน แววตา เตชาทวีวรรณ และธาดาศักดิ์ วชิรปรีชาพงษ์ (2554) ที่ได้ท�าการวิจัยวัฒนธรรมองค์การ 

ของห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานด้าน 

วัฒนธรรมองค์การของห้องสมุดโดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของสุดารัตน ์

โยธาบริบาล (2554) ที่ได้ท�าการวิจัยวัฒนธรรมองค์การกับผลสัมฤทธิ์การด�าเนินงานอ�าเภอเมืองนครปฐมพบว่า 

วัฒนธรรมองค์การของอ�าเภอเมืองนครปฐมโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ส่วนความเหนื่อยหน่ายตาม 

ความคดิเหน็ของพนกังานมค่ีาเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซึง่คล้ายกบัผลการวจิยัของ ปวณ์ีนชุ งามวงศ์ (2548)  

ท่ีได้ท�าการวิจัยความเหนื่อยหน่าย ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานและการตั้งใจลาออกของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 

พบว่า พนักงานมคีวามเหนือ่ยหน่ายในภาพรวมอยูใ่นระดบัต�า่ และมกีารตัง้ใจลาออกอยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากนี้ 

ยังคล้ายกับผลการวิจัยของ บุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550) ที่ได้ท�าการวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่ายใน 

งานของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช พบว่า ด้านความเหนือ่ยหน่ายในงานของกลุม่ตวัอย่าง 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นฤมล กิจจานนท์ อัจฉรา จงเจริญก�าโชค และ 

พรพิมล มาศนรากรณ์ (2552) ที่ได้ท�าการวิจัยพบว่า พยาบาลประจ�าการและผู้ช่วยพยาบาลในหอผู้ป่วยวิกฤติ 

ศัลยกรรมมีความเหนื่อยหน่ายด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์อยู่ในระดับปานกลาง และในส่วนของการตั้งใจลาออก 

ตามความคดิเหน็ของพนกังานมค่ีาเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่สอดคล้องกบัผลการวจิยัของ วชัรพีร    หนทูอง (2547)  

ท่ีได้ท�าการวิจัย ปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงาน และแนวโน้มที่จะลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต 

กรณศีกึษาบรษิทั เอบซี ีจ�ากดั พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มคีวามพงึพอใจในงานในภาพรวมในระดบัมากและมแีนวโน้ม 

ที่จะลาออกจากงานในระดับที่ยังไม่แน่ใจเป็นส่วนใหญ่ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธัญญารัตน์ สันไม 

(2554) ที่ได้ท�าการวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน : ศึกษาพนักงานต้อนรับภาคพื้นประจาท่าอากาศยาน 

สุวรรณภูมิ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจภายในตัวบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออก 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

 2.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ความเหนื่อยหน่าย และการตั้งใจลาออก 

ของพนักงาน ในสถานประกอบการนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง โดยจ�าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 

สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้
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  2.1 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของพนักงานพบว่า โดยภาพรวมของ 

พนกังานทัง้ 3 ฝ่าย มคีวามคดิเหน็ด้านวฒันธรรมองค์การไม่แตกต่างกนั ท้ังนีเ้นือ่งจาก สภาพแวดล้อมของการท�างาน 

ในแต่ละองค์การนัน้มลีกัษณะเป็นศนูย์รวมของคนท�างานจากหลากหลายทีม่า ท�าให้แต่ละคนมคีวามคดิและทศันคติท่ี 

แตกต่างกันออกไป และเพื่อให้คนทั้งองค์การเดินไปในทางเดียวกันได้ วัฒนธรรมองค์การ จึงถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่ง 

ที่ส�าคัญในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สมบัติ วรรธนะวานิชกูล (2549, หน้า 105) ได้ท�าการวิจัยเรื่อง 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การท่ีมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกของพนักงาน : กรณีศึกษา 

รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแต่ละแบบไม่แตกต่างกัน และ 

พนักงานที่อยู่กลุ่มงานต่างกันมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแต่ละแบบไม่แตกต่างกัน

  2.2 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหนื่อยหน่ายตามความคิดเห็นของพนักงานพบว่า 

โดยภาพรวมของพนักงานทั้ง 3 ฝ่าย มีความคิดเห็นความเหนื่อยหน่ายไม่แตกต่างกัน ซึ่งหมายความว่า หากพนักงาน 

มคีวามรูส้กึอ่อนล้าทีเ่พิม่มากขึน้ กจ็ะส่งผลให้มคีวามตัง้ใจลาออกเพ่ิมมากข้ึนตามไปด้วย โดยสอดคล้องกบัผลการวจิยั 

ของ หอมไกล ต้นสัก (2553) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้พฤติกรรมความเป็นผู้น�าการสนับสนุนทางสังคม 

และความเหนื่อยหน่ายในงานกับความตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาล โรงพยาบาลเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 

พบว่า ความเหนื่อยหน่ายในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจลาออก ท้ังนี้ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  

ปิยรัชนี ตระกูลจันทร์แสง (2550) ศึกษาการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่ายในงานด้าน 

การลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู้รับบริการและพฤติกรรมในการเผชิญปัญหาพบว่า ความเหนื่อยหน่ายในงานด้าน 

การลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู้รับบริการกับพฤติกรรมในการเผชิญปัญหาในภาพรวม มีความสัมพันธ์ในทางบวก 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อีกทั้งยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นวลพรรณ ชื่นประโยชน์ (2554) ได้ท�า 

การวิจัยเรื่อง ความเหนื่อยหน่ายในการท�างาน ความผูกพันในงานและความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคต่อผล 

การปฏิบัติงานของพนักงานสินค้าเกษตรส่งออก พบว่า มีการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่นมีความสัมพันธ์ทางลบกับ 

ผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะเมื่อพนักงานต้องท�างานอย่างหนักและ 

ได้รับแรงกดดันต่างๆ จะเริ่มมีทัศนคติทางลบต่องาน ส่งผลเสียต่องานที่ได้รับมอบหมาย ดังนั้นความเหนื่อยหน่ายใน 

การท�างานสามารถแพร่ขยายได้และส่งผลได้อย่างต่อเนื่อง

  2.3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับการตั้งใจลาออกของพนักงานพบว่า โดยภาพรวมของ 

พนักงานทั้ง 3 ฝ่าย มีความคิดเห็นด้านการตั้งใจลาออกที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วรรณภา 

วิจิตรจรรยา (2550) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท�างานและความตั้งใจลาออกของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ 

ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกพบว่า ด้านความตัง้ใจลาออกมคีวามคิดเหน็ท่ีไม่แตกต่างกนัซึง่ไม่มผีลต่อความตัง้ใจลาออก 

เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ศุภลักษ์ แลปรุรัตน์ (2557) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการท�างานและความตั้งใจลาออกใน 

พนักงานเจนเนอเรชั่นวายของธนาคารพาณิชย์ในจังหวัดขอนแก่น พบว่า ช่วงอายุท่ีแตกต่างกันของพนักงานและ 

ความพึงพอใจในการท�างานไม่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน 
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 3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของวัฒนธรรมองค์การและความเหนื่อยหน่ายในงานที่มีต่อ 

การตั้งใจลาออกของพนักงาน พบว่า สอดคล้องกับสมมติฐานเชิงประจักษ์ จากผลการวิจัยอาจเป็นเพราะพนักงาน 

เกิดความเหนื่อยหน่ายในการท�างานที่สะสมมาเป็นระยะเวลานานท�าให้เกิดความคิด และการกระท�าในการตั้งใจ 

ลาออกจากงาน ผลการวิจัยประเด็นนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Bluedorn (1982 อ้างถึงใน จิตรวี เชิญพิพัฒธนสกุล,  

2555) ที่ได้อธิบายการตั้งใจลาออกจากงานว่า เป็นพฤติกรรมท่ีต่อเนื่องจากการพัฒนาการของกระบวนการทาง 

จิตวิทยา ซ่ึงอธิบายได้ 2 ลักษณะคือ 1) การลาออกเป็นพฤติกรรมการเลือกหรือ การหาสิ่งชดเชยของพนักงาน 

2) การลาออกมีระยะเวลาพัฒนาต่อเนื่องกันมา เริ่มต้นจากพนักงานมีพฤติกรรมการถอนตัวจากสิ่งที่ไม่พึงพอใจ 

อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวความคิดของ Mowday (1981 อ้างถึงใน จุฑารัตน์ แสงสุริยันต์, 2549) กล่าวว่า การตั้งใจ 

ลาออกจากงาน มผีลต่อการแสดงออกของพฤตกิรรม 3 ลักษณะ ดงันี ้พฤตกิรรมการลาออกจากงานโดยตรง พฤตกิรรม 

การค้นหาทางเลือก และพฤติกรรมอื่นๆ เมื่อพนักงานทราบว่าตนไม่สามารถค้นหาทางเลือกที่ตนปรารถนาได้หรือม ี

ทางเลือกน้อย พนักงานยังคงไม่ลาออกจากองค์การแต่จะมีพฤติกรรมอื่นๆ เกิดขึ้นแทน เพื่อลดความวิตกกังวลที่เกิด 

จากการไม่สามารถลาออกจากองค์การได้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปาริชาต อมรรัตน์น�้าหนึ่ง (2556) ได้ท�า 

การวิจัยเรือ่ง การพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตกุารตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบัปฏบิตักิารกลุม่ธรุกจิเกษตร 

ในเขตภาคตะวันออกพบว่า พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อการตั้งใจลาออกของ 

พนกังาน แสดงว่า พนกังานทีม่พีฤตกิรรมทีแ่สดงออกในด้านผลการปฏบัิตงิานต�า่ จนท�าให้พนกังานเกดิความเบือ่หน่าย 

ในงานที่ท�า อาจจะถึงขั้นมีความคิด หรือการตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

ข้อเสนอแนะ
 1. ข้อเสนอแนะในการน�าผลการวิจัยไปใช้

  1.1 ผลการวจิยัพบว่า วฒันธรรมองค์การ ด้านวฒันธรรมแบบการตลาดเชิงแข่งขัน ส่งผลให้พนกังานเกดิ 

การตั้งใจลาออกมากที่สุด จึงเสนอแนะว่า ผู้บริหารหรือหัวหน้างานควรให้ค�าแนะน�าแก่พนักงานในการท�าผลงานให้ 

บรรลเุป้าหมายตามทีอ่งค์การได้ตัง้เป้าไว้ เพือ่ป้องกนัไม่ให้พนกังานเกดิความกดดนัหรอืเกดิความไม่สนกุกบัการท�างาน 

ท่ีเน้นการท�างานเพยีงเพือ่ให้บรรลตุามเป้าหมายขององค์การท่ีตัง้ไว้ อกีท้ัง ควรสร้างแรงจงูใจและการสร้างขวญัก�าลงัใจ 

อย่างต่อเนือ่ง เพือ่จงูใจให้พนกังานท�างานครัง้ต่อไป อาทิเช่น การช่ืนชม การให้รางวลั เป็นต้น ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังาน 

เกิดความพึงพอใจในการท�างานสามารถปฏิบัติงานอย่างประสิทธิภาพ 

  1.2 ผลการวิจัยพบว่า ความเหนื่อยหน่าย ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ส่งผลให้พนักงานเกิดการตั้งใจ 

ลาออกมากที่สุด ดังนั้น จึงเสนอแนะว่า ผู้บริหารหรือหัวหน้างานควรมีแนวทางการป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความ 

อ่อนล้าทางอารมณ์ โดยการปรับปรุงระบบการบริหารงานให้เกิดความคล่องตัวและรวดเร็ว การสร้างบรรยากาศใน 

การท�างานที่ดีจัดกิจกรรมให้พนักงานมีความสัมพันธ์อันดีซึ่งกันและกัน รวมถึงการสร้างแรงจูงใจและการสร้างขวัญ 

ก�าลังใจให้กับพนักงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและสามารถปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพได้  
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  1.3 ผลการวจิยัพบว่า การตัง้ใจลาออกของพนกังาน มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัด้านความคดิทีจ่ะลาออก 

มากกว่าด้านการกระท�าที่จะลาออก ดังนั้นเพื่อเป็นการแก้ไขปัญญาความคิดท่ีจะลาออกของพนักงานภายในองค์การ 

ผู้บริหารหรือหัวหน้างานจึงควรให้ความสนใจแก่พนักงานอย่างใกล้ชิด ให้ค�าแนะน�า ค�าปรึกษา หรือข้อเสนอแนะใน 

การท�างาน การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น สร้างบรรยากาศในการสื่อสารเกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

ซึ่งกันและกัน เพื่อให้พนักงานเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เกิดความภาคภูมิใจ มีความรักและความผูกพันกับ 

องค์การมากขึ้น ท�าให้พนักงานมีความรู้สึกมั่นใจและพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานอยู่กับองค์การอย่างเต็มใจส่งเสริมและ 

ให้โอกาสในการท�างาน มอบหมายงานให้ตรงตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบตลอดจนจัดกิจกรรมให้พนักงานม ี

ความสัมพันธ์อันดีซึ่งกันและกัน

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

  2.1 ควรขยายขอบเขตของตวัแปรนอกเหนอืจากด้านของวฒันธรรมองค์การและความเหนือ่ยหน่าย เช่น  

ความเครยีด สภาพแวดล้อมในการท�างาน ภาวะผู้น�า ความพึงพอใจในงาน เพ่ือให้งานวจิยัมคีวามกว้างขวางมากยิง่ขึน้ 

และหาสาเหตุของการตั้งใจลาออก

  2.2 ควรศึกษากับกลุ่มประชากรเป้าหมายท่ีเป็นพนักงานท่ีลาออกจากองค์การไปแล้ว เพ่ือให้ทราบถึง 

เหตุผลที่แท้จริงในการลาออกของพนักงาน

  2.3 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในสถานประกอบการนิคม 

อตุสาหกรรมอมตะซติี ้ จงัหวดัระยอง เท่านัน้ ควรมกีารน�ารปูแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองวฒันธรรมองค์การและ 

ความเหนือ่ยหน่ายในงานทีม่ต่ีอการตัง้ใจลาออกของพนกังานในนคิมอตุสาหกรรมใกล้เคยีงอืน่ๆ เช่น นคิมอตุสาหกรรม 

อมตะนคร นิคมอุตสาหกรรมสยามอีสเทิร์น นิคมอุตสาหกรรมบ่อวิน เป็นต้น เพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็น 

เกีย่ววฒันธรรมองค์การและความเหนือ่ยหน่ายในงานทีม่ต่ีอการตัง้ใจลาออกของพนกังาน ในสถานประกอบการนคิม 

อุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดระยอง
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