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The purpose of this research was to examine the relationship between psychological capital, job 

burnout and intention turnover, as well as the moderation effect of organizational commitment on the 

relationship between psychological capital, job burnout and intention turnover. A total of 150 employees 

both male and female from a wide range of private organizations in Bangkok metropolitan area were 

selected as participants. They were asked to complete the measures of psychological capital, 

organizational commitment, job burnout, and intention turnover. 

Multiple regression analyses were conducted by using PROCESS. The findings indicated that 

psychological capital had a significantly negative relation with burnout (β=-.543, p < .001) and intention 

turnover (β=-.370, p < .001) but had a significantly positive relation with organizational commitment 

(β=.513, p < .001). Organizational commitment had a significantly negative relation with job 

burnout (β=-.506, p < .001) and intention turnover (β=-.627, p < .001). The findings also indicated that 

organizational commitment fully mediated the relationship between psychological capital and turnover 

intention (β=-.260, p < .001) but partially mediated the relationship between psychological capital and job 

burnout (β=-.322, p < .001). 

These findings can serve as a guide for future research in the relationship between psychological 

capital, job burnout and intention turnover, as well as the moderation effect of organizational commitment 

on the relationship between psychological capital, job burnout and intention turnover and can also use in 

recruitment process and psychological capital development in organization.  
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่องค์การประสบปัญหาพนักงานมคีวามเหน่ือยหนา่ยในการท างานและมอีัตรา

การลาออกท่ีเพิ่มสูงข้ึน เมือ่ผูว้จิยัไดท้ าการศึกษากพ็บปัจจยัท่ีกอ่ให้เกดิความเหน่ือยหนา่ยในการท างานและ

ความตั้งใจจะลาออกท่ีมาจากทั้งปัจจัยภายนอกและภายใน ซ่ึงปัจจยัภายนอกของความเหน่ือยหนา่ยในการ

ท างานกไ็ดแ้ก ่ การไดรั้บมอบหมายงานมากเกนิไป ปัจจยัภายในคือ อายุ ประสบการณ์การท างาน 

คณุลกัษณะและบุคลิกภาพสว่นบุคคลทางบวก ส าหรับปัจจยัภายนอกของความตั้งใจจะลาออกจากงานก็

ไดแ้ก ่ความรู้สึกถึงการเมอืงในองค์การ เงินเดือนและสวสัดิการ และมปัีจจยัภายใจคลา้ยกบัปัจจยัของความ

เหน่ือยหนา่ยในการท างานคือ อายุ ประสบการณ์การท างาน คณุลกัษณะและบุคลิกภาพสว่นบุคคลทางบวก 

เชน่ ตน้ทุนทางจิตวทิยา เน่ืองจากเป็นคณุลกัษณะและบุคลิกภาพท่ีสามารถพฒันาได ้ (Luthans et al.,2007)  

ในปี 2007 Luthans และคณะไดเ้สนอกรอบความคิดของตน้ทุนทางจิตวิทยา (psychological capital) 

วา่เป็นจิตวทิยาทางบวก (Positive psychology) ซ่ึงประกอบไปดว้ยองค์ประกอบ 4 ดา้น คือ  ความมัน่ใจใน

ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) การมองโลกในแงดี่ (Optimism) การปรับฟ้ืนคืนสภาพ (Resilience) 

และความหวงั (Hope)  ซ่ึงมงีานวจิยัท่ีศึกษาเกีย่วกบัตน้ทุนทางจิตวทิยาท่ีมีอิทธิพลตอ่เจตคติในการท างาน

ของพนักงานเชน่ บุคคลท่ีมตีน้ทุนทางจิตวิทยาจะประสบความส าเร็จดา้นการท างานและการแขง่ขนั (Smith, 

2005) บุคคลท่ีมตีน้ทุนทางจิตวทิยาสูงจะมพีฤติกรรมทางบวกในการท างาน นอกจากนั้นกจ็ะมคีวามพึง

พอใจและมคีวามสุขในการท างาน แตถ่า้บุคคลมตีน้ทุนทางจิตวิทยาต ่ากจ็ะมคีวามรู้สึกเหน่ือยหนา่ยในงานท่ี

ท า และสง่ผลให้เกดิความไมพ่ึงพอใจในการปฏิบัติงานได ้ (Youssef & Luthans, 2007) นอกจากนั้น บุคคลท่ี

มตีน้ทุนทางจิตวทิยาสูงจะมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การท่ีดี  และมคีวามตั้งใจท่ีจะลาออก (Turnover 

intention) ต ่า (Avey, Luthans, & Youssef, 2009)  นอกจากน้ีในปี 2013  Peng และคณะไดศึ้กษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยาและความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน (Job burnout)  และพบ

ผลการวจิยัวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามีความสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างานโดยมีความผูกพนักบั

องค์การ (Organizational commitment) เป็นตวัแปรสง่ผา่นอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ  

แมว้า่ในงานวจิยัท่ีมแีนวคิดเกีย่วกบัตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกก  าลงัเป็นท่ีนิยมตอ่เน่ืองในระดบั

สากล แตก่ารศึกษาตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกในองค์การเอกชนในบริบทของไทยเพิ่งเร่ิมเป็นท่ี

สนใจและแพรห่ลาย และเมือ่พิจารณาภาพรวมงานวจิยัสว่นใหญท่ี่ท าการศึกษาในประเทศไทยเป็น

การศึกษาดว้ยการวเิคราะห์ผลแบบแยกองค์ประกอบของตน้ทุนทางจิตวิทยาเป็นรายดา้น และมกีารศึกษา
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ดว้ยการวเิคราะห์ผลแบบองค์รวมไมม่ากนัก ดว้ยเหตุน้ีกลุม่ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาและทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยาโดยใชก้ารวเิคราะห์ผลแบบองค์รวมในพนักงาน และผลของ

พฤติกรรมในท่ีท างาน (Outcomes) คือ ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน (Job burnout) ความตั้งใจในการ

ลาออกจากงาน (Turnover intention) และความผูกพนักบัองค์การ (Organizational commitment) และ

เพื่อท่ีจะตรวจสอบการท านายของตน้ทุนทางจิตวิทยาวา่สามารถน ามาใชก้บับริบทของการท างานใน

สังคมไทยไดห้รือไม ่

จากท่ีกลา่วมาขา้งตน้ ผูว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีสง่ผลให้เกดิความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน

และความตั้งใจจะลาออกจากงานโดยมีขอบเขตท่ีตอ้งการจะศึกษาคือ คณุลกัษณะและบุคลิกภาพสว่นบุคคล

ทางบวก ไดแ้ก ่ตน้ทุนทางจิตวทิยา เน่ืองจากเป็นคณุลกัษณะและบุคลิกภาพท่ีสามารถพัฒนาได ้ (Luthans et 

al.,2007) และผูจ้ยัเลือกความผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น เน่ืองจาก งานในอดีตพบวา่ ความผูกพนั

กบัองค์การมอิีทธิพลทางบวกกบัตน้ทุนทาง จิตวิทยา (Buitendach & Simons, 2013) และมอิีทธิพลทางลบ

กบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน (Maslach et al., 2001) และความตั้งใจในการท างาน (Mor Barak et al., 

2006) 

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กี่ยวข้อง 

ตน้ทุนทางจิตวทิยา (Psychological capital) 

  ในชว่งสมยัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 นักจิตวทิยาไดเ้ร่ิมมกีารน าแนวคิดเกีย่วกบัตน้ทุนทางจิตวิทยามา

ใชใ้นการรักษาบุคคลท่ีมคีวามผิดปกติให้สามารถกลับมาด าเนินชีวติแบบปกติได้อีกคร้ัง ตอ่มาในปี 2000 

Seligman และ Csikszentmihalyi ไดน้ าแนวคิดเกีย่วกบัตน้ทุนทางจิตวทิยาและโครงสร้างลกัษณะของ

พฤติกรรมองค์กรทางบวกมาใชใ้นองค์การ ไมว่า่จะเป็นการน าเอาตน้ทุนทางจิตวทิยามาใชท้ านายพฤติกรรม

ของพนักงานในองค์การ เพื่อจะไดรู้้ถึงปัจจยัท่ีมผีลตอ่การท างานของพนักงาน นอกจากน้ียงัมกีารเสนออีก

วา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยาท าให้พนักงานมคีวามสุข และสามารถรับมอืกบัปัญหาไดดี้ ไมว่า่จะเป็นบริบทงาน 

ครอบครัว หรือบริบทอ่ืนๆ (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) 

โดยในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาตน้ทุนทางจิตวทิยาตามแนวคิดของ Luthans และคณะ (2007) ท่ีได้

เสนอแนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัตน้ทุนทางจิตวิทยาไวว้า่ ตน้ทุนทางจิตวทิยา คือ คณุลกัษณะ 4  ดา้นท่ีแสดง

ถึงสภาวะจิตใจทางบวกของแตล่ะบุคคลท่ีมคีวามเฉพาะเจาะจง สามารถวดัไดแ้ละพฒันาได ้ ไดแ้ก ่ การรับรู้

ความสามารถของตนในงาน (Self-efficacy) คือ ความเชื่อม ัน่ในความสามารถของตนเองท่ีจะกระท าและมี
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ความพยายามในการปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีทา้ทาย การมองโลกในแงดี่ (Optimism) คือ การมอง

ส่ิงตา่งๆในทางท่ีดี มวีธีิการให้เหตุผลหรือระบุสาเหตุความส าเร็จไปในทางบวกตอ่สถานการณ์ตา่งๆท่ีเกดิ

ข้ึนกบัตนเองในปัจจุบนัและคาดหวงัถึงผลลพัธ์ท่ีดีในอนาคต ความหวงั (Hope) คือ การมแีรงจูงใจท่ีมุง่ไป

ยงัเป้าหมายในการปฏิบติัภารกจิ และสามารถคิดหาแนวทางหรือวธีิการตา่งๆเพื่อให้บรรลุเ ป้าหมายตามท่ี

ตอ้งการ และความสามารถในการฟ้ืนพลงั (Resilience) คือ การท่ีบุคคลสามารถท่ีจะยืนหยดัและปรับ

อารมณ์กลบัสูส่ภาวะปกติไดอ้ยา่งรวดเร็ว เมือ่ตอ้งเผชิญกบัปัญหาหรืออุปสรรคตา่งๆ  

นอกจากน้ีในการวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยากบัผลการปฎิบัติงานและความพึง

พอใจในงานของพนักงานนั้นพบวา่ การวเิคราะห์ผลตน้ทุนทางจิตวิทยาโดยน าคณุลกัษณะทั้ง 4 ดา้นมารวม

เป็นตวัแปรเดียวหรือท าการวเิคราะห์แบบองค์รวมจะมปีระสิทธิภาพและสามารถท านายผลการปฏิบัติงาน

ไดดี้กวา่การวเิคราะห์ผลตน้ทุนทางจิตวทิยาแบบแยกองค์ประกอบแตล่ะตวั (Luthans, Avolio, et al.,  2007) 

นอกจากน้ี กลุม่ผูว้จิยัยงัมคีวามเห็นวา่ในบุคคลหน่ึงคนอาจมีองค์ประกอบของตน้ทุนทางจิตวิทยามากกวา่ 1 

ดา้น ถา้วดัเป็นองค์รวมกจ็ะสามารถท านายผลได้มีประสิทธิภาพมากกวา่ ดงันั้นผูว้จิยัจึงเลือกการวเิคราะห์

ผลตน้ทุนทางจิตวทิยาแบบองค์รวมมาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 

ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน (Job burnout) 

         ในปี 1969 Bradley ไดเ้สนอแนวคิดเกีย่วกบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน และตอ่มา 

Freudenberger ซ่ึงเป็นจิตแพทย์ชาวอเมริกนั ไดท้ าการศึกษาเกีย่วกบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างานอีกคร้ัง

ในปี 1974 ไดผ้ลวา่ อาการความเหน่ือยหนา่ยในงานจะพบมากในอาชีพแพทย์ ครู และต ารวจ ซ่ึงความ

เหน่ือยหนา่ยในการท างานนั้นเป็นอาการท่ีมาจากการรับรู้ของตนเอง ซ่ึงเกีย่วขอ้งทั้งดา้นรา่งกาย ดา้นจิตใจ 

ดา้นอารมณ์ และดา้นสังคม ท าให้อาชีพท่ีกลา่วขา้งตน้มแีนวโน้มท่ีจะเกิดความรู้สึกเหน่ือยหนา่ยในการ

ท างานถา้ปลอ่ยไวเ้ป็นเวลานาน (Gold & Roth, 1993) ซ่ึงคลา้ยกบันิยามและโครงสร้างมาตรวดัความเหน่ือย

หนา่ยของ Maslach (1982) ท่ีประกอบไปดว้ย ความเหน่ือยหนา่ยท่ีแบง่เป็นองค์ประกอบ 3 ดา้น คือ ความ

ออ่นลา้ทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) เป็นอาการท่ีบุคคลรู้สึกส้ินหวงั เกดิจากการออ่นลา้ทางจิตใจ 

การลดความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น (Depersonalization) เป็นการมองคนอ่ืนในแงล่บ ซ่ึงท าให้เกดิการกระท า

ทางลบกบัผูอ่ื้นและมพีฤติกรรมแยกตัวออกจากผูอ่ื้น และการลดคา่ความส าเร็จของตนเอง (Reduced 

personal accomplishment) ซ่ึงเป็นความรู้สึกวา่ตวัเองมคีวามสามารถต ่า และมองตนเองในแงล่บ 

นอกจากนั้นแนวคิดและมาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยจากงานของ Maslach ยงัเป็นท่ีนิยมในการน ามาใชใ้น
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การพฒันาและวดัความเหน่ือยหนา่ยในการท างานในบริบทของไทย ดงันั้นผูว้จิยัจึงเลือกมาตรวดัความ

เหน่ือยหนา่ยจากงานท่ีถูกสร้างโดย Maslach (1982) เป็นมาตรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 

ความตั้งใจในการลาออกจากงาน (Turnover intention) 

Meyer และ  Allen (1984) ไดใ้ห้ค านิยามของความตั้งใจในการลาออกวา่หมายถึง ความตั้งใจของ

พนักงานท่ีจะท้ิงการเป็นสมาชิกขององค์การและออกจากงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงการท่ีบุคลากรจะมคีวาม

ตั้งใจในการลาออกหรือไมน่ั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัทั้งทศันคติท่ีเกดิจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน 

ความพึงพอใจในงาน สภาพเศรษฐกจิและคา่นิยมของแตล่ะบุคคล และยงัพบวา่มปัีจจยัอีกหลายดา้นท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน เชน่ ความเครียดจากการท างาน ซ่ึงมกีารศึกษาพบวา่ 

ความเครียดสามารถใชเ้ป็นตวัท านายความตั้งใจท่ีจะลาออกได ้ อีกทั้งภาระงานท่ีมากเกนิไปจะท าให้เกดิ

ความตั้งใจในการลาออกจากองค์การ (Mor Barak, Levin, Nissly & Lane, 2006) 

นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัทางดา้นพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความตั้งใจในการลาออก ไดแ้ก ่การมา

สาย อตัราการขาดงาน และการลาออก (Mobley et al., 1979) โดยความตั้งใจลาออกมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัการมาสาย อตัราการขาดงาน และสามารถท านายการลาออกได ้ โดยผลการวจิยัของ Mobley และ 

Hollingsworth (1978) พบวา่ ความตั้งใจลาออกจากงาน (Turnover intention) เป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดของ 

การลาออกจากงาน และความไมพ่อใจในงานจะเป็นผลทางออ้มตอ่การลาออกจากงาน ดงันั้นผูว้จิยัจึงเลือก

ความตั้งใจในการลาออกจากงานมาเป็นตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 

ความผูกพนักบัองค์การ (Organization commitment) 

พนักงานในองค์การถือเป็นปัจจยัหลกัท่ีท าให้องค์การเติบโต การท าให้พนักงานมคีวามตั้งใจท่ีจะ

อยูใ่นองค์การเป็นเวลานานๆ รวมทั้งท าให้พนักงานเกดิความรักและผูกพนักบัองค์การเพื่อลดอัตราการ

ลาออกของพนักงานถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีควรค านึงถึงในองค์การ ซ่ึงความผูกพนักบัองค์การ เป็นการผูกพนั

ของพนักงานท่ีมตีอ่องค์การ มคีวามยินดีและตั้งใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การ มคีวามจงรักภกัดีตอ่องค์การและ

อยากอยูก่บัองค์การตอ่ไป (Muchinsky, 2006) ตอ่มา Meyer และ Allen (1990) ไดอ้ธิบายวา่ความผูกพนัเป็น

สภาพทางจิตใจท่ีท าให้บุคคลยึดมัน่ตอ่องค์การ ความผูกพนัเป็นจิตส านึกท่ีจะคงอยูก่บัองค์การเพราะเป็นส่ิง

ท่ีเหมาะสมท่ีควรกระท า นอกจากนั้นยงัไดพ้ฒันามาตรวดัความผูกพนักบัองค์การ (Organizational 

commitment scale) โดยมกีารแบง่องค์ประกอบไวด้้วยกนั 3 ดา้น ไดแ้ก ่ดา้นความรู้สึกผูกพนั (Affective 

commitment) เป็นความผูกพนัดา้นอารมณ์และความรู้สึกตอ่องค์การ เป็นส่ิงท่ีมคีณุคา่กบัตนเองเป็นอยา่งย่ิง 
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ดา้นความผูกพนัตอ่เน่ือง (Continuance commitment) เป็นความผูกพนัของบุคคลท่ีอยากจะอยูก่บัองค์การ

ตอ่ไปนานๆ และดา้นบรรทดัฐานตามบรรทัดฐาน (Normative commitment) เป็นความผูกพนัท่ีเกดิจากการ

ไดรั้บเอาบรรทดัฐานขององค์การเขา้ไป และมคีวามรู้สึกวา่จะตอ้งตอบแทนองค์การ นอกจากน้ี Porter และ

คณะ (1974) ไดใ้ห้ค านิยามของความผูกพนักบัองค์การวา่หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลแสดงตนวา่เป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกบัเป้าหมายองค์การ ซ่ึงประกอบดว้ย 3 สว่นหลกั ไดแ้ก ่มคีวามเชื่ออยา่งแรงกลา้และ

ยอมรับเป้าหมายขององค์การ มคีวามเต็มใจท่ีจะทุม่เทพลงัและปฏิบัติงานให้กบัองค์การ มคีวามปรารถนาท่ี

จะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การไว ้  

ในงานวจิยัของ Mor Barak, Levin, Nissly และ Lane (2006) พบวา่ ผลลพัธ์ดา้นความรู้สึกของ

บุคคล ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนักบัองค์การ และความเป็นอยูท่ี่ดีของพนักงานมีความสัมพนัธ์ทาง

ลบกบัความตั้งใจลาออก  นอกจากน้ี Maslach และคณะ (2001) ยงัเสนอวา่ ความผูกพนักบัองค์การมอิีทธิพล

ทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน กลา่วคือ พนักงานท่ีมคีวามผูกพนักบัองค์การต ่าจะมีความเหน่ือย

หนา่ยในการท างานสูง เมือ่พิจารณาจากงานวจิยัท่ีเกี่ยวขอ้งกบัความผูกพนักบัองค์การจะเห็นไดว้า่ ความ

ผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรท่ีมคีวามสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน และความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกจากงาน จากการศึกษางานวจิยัในอดีตท่ีท าการศึกษาในประเทศไทยมีการน ามาตรวดัความผูกพนักบั

องค์การของ Meyer และ Allen (1990) มาใชแ้ตไ่มพ่บความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวทิยาและความผูกพนั

กบัองค์การ เชน่ในงานวจิยัของ สิริพร ในปี 2554 และสุมาลินี  ในปี 2555คณะผูว้จิยัจึงมสีนใจท่ีจะน าความ

ผูกพนักบัองค์การตามแนวคิดของ Porter และคณะ (1974) มาเป็น    ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  

งานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาและความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน         

ในปี 2013  Peng และคณะ ไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาและความ

เหน่ือยหนา่ยในการท างาน (Job burnout) โดยการวเิคราะห์แบบแยกองค์ประกอบ ของกลุม่ตวัอยา่งท่ีมี

อาชีพเป็นพยาบาลจ านวน 473 คน ในโรงพยาบาลท่ีประเทศจีน โดยใชม้าตรวดัตน้ทุนทางจิตวิทยา (PCQ; 

Luthans et al, 2007) มาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในการท างานท่ีถูกพฒันาโดย Maslach และคณะในปี 2001 

ในการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาและความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน ผลการวจิยัพบวา่ 

ตน้ทุนทางจิตวทิยามคีวามสัมพนัธ์ทางลบอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติกบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Galli (2005) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาและความเหน่ือย

หนา่ยในการท างาน โดยการวเิคราะห์แบบแยกองค์ประกอบเชน่กนั และไดผ้ลวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิง

บวกจะสง่ผลดีตอ่สุขภาพทางจิต ชว่ยลดบาดแผลทางจิตใจและความเหน่ือยหนา่ยจากการท างาน และจาก
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การพิจารณางานวจิยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาและความเหน่ือยหนา่ยในการท างานท่ี

ท าการศึกษาในประเทศไทย พบวา่ งานสว่นใหญท่ี่ศึกษาเกีย่วกบัตวัแปรน้ีจะศึกษาในบุคลากรท่ีท างาน

เกีย่วกบัสุขภาพ เชน่ งานวจิยัในปี 2556 ของณฐัวฒุิท่ีศึกษาเกีย่วกบับุคลากรสาธารณสุขในชายแดนใต ้ คณะ

ผูจ้ดัท าจึงมคีวามสนใจท่ีจะศึกษาเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยาและความเหน่ือยหนา่ย

ในการท างานดว้ยการวเิคราะห์ผลแบบองค์รวมของบุคลากรท่ีท างานในองค์การเอกชนของไทย 

งานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาและความตั้งใจในการลาออกจากงาน  

ในปี 2009 Avey และคณะ ไดท้ าการศึกษาตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาโดยวเิคราะห์ผลแบบองค์รวม

กบัผูร้ว่มการทดล องท่ีเป็นผูใ้หญว่ยัท างานทั้งหมด 416 คน โดยใชม้าตรวดัตน้ทุนทางจิตวิทยา (PCQ; 

Luthans et al, 2007)  มาตรวดัความตั้งใจในการลาออกจากงานและมาตรวดัพฤติกรรมการมองหางานท่ีถูก

พฒันาโดย Crossley และคณะ (2007) ไดผ้ลวา่ ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

ปฏิบติังานนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี (Extrarole) การเป็นสมาชิกองค์การท่ีดี (Organizational citizenship 

behaviors, OCB) แตม่คีวามสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก และเมือ่พิจารณาจากงานวจิยัท่ีศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยาและความตั้งใจในการลาออกจากงานในบริบทของไทยกพ็บวา่ มี

งานวจิยัท่ีศึกษาตวัแปรเหลา่น้ีน้อยและจะท าการศึกษาแตก่บัวชิาชีพพยาบาลเทา่นั้น ไมไ่ดม้กีารศึกษาใน

องค์การเอกชนในบริบทของไทย เชน่ในงานของ สมหญิง ในปี 2544 คณะผูจ้ดัท าจึงมคีวามสนใจท่ีจะศึกษา

เกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยาโดยวเิคราะห์ผลแบบองค์รวม และความตั้งใจในการ

ลาออกจากงานดว้ยการวเิคราะห์ผลแบบองค์รวมในบุคลากรในองค์การเอกชนของไทย 

งานวจิยัท่ีเกีย่วขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาความผูกพนักบัองค์การ  

ในปี 2013 Buitendach และ Simons  ไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยา และ

ความผูกพนัในองค์การ (organizational commitment) ของพนักงานศูนย์บริการขอ้มลูทางโทรศพัท์ จ านวน 

106 คน โดยใชม้าตรวดัตน้ทุนทางจิตวทิยา (PCQ; Luthans et al, 2007) และมาตรวดัความผูกพนัในองค์การ 

(OCQ; Allen & Mayer, 1990) ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยา และความผูกพนัในงานมสีหสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผูกพนัในองค์การอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ กลา่วคือ พนักงานท่ีมทุีนทางจิตวทิยาสูง จะมี

ความผูกพนัในงานและมคีวามผูกพนัในองค์กรสูง ผูว้จิยัมคีวามสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ตน้ทุนทางจิตวทิยาและความผูกพนัในองค์การโดยใชม้าตรวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาและมาตรวดัความผูกพนั
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ในองค์การท่ีแตกตา่งจากงานวจิยักอ่นหน้า เพื่อเปรียบเทียบผลการศึกษาจากบุคลากรในองค์การเอกชนของ

ไทยท่ีไดใ้นคร้ังน้ีกบัผลการศึกษาจากงานวจิัยในอดีต 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์ของการวจิยั เพื่อศึกษาอิทธิพลของตน้ทุนทางจิตวิทยาท่ีมตีอ่ความเหน่ือย

หนา่ยในการท างานและความตั้งใจในการลาออกจากงานในกลุม่พนักงานไทยในองค์การเอกชน โดยมคีวาม

ผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

สมมติฐานงานวิจัย 

สมมติฐาน 1 ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน 

สมมติฐาน 2 ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

สมมติฐาน 3 ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลทางบวกตอ่ความผูกพนักบัองค์การ 

สมมติฐาน 4 ความผูกพนักบัองค์การมอิีทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน 

สมมติฐาน 5 ความผูกพนักบัองค์การมอิีทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

สมมติฐาน 6a ความผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวทิยากบั                                    

              ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน 

สมมติฐาน 6b ความผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวิทยากบั                                   

              ความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

 

 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 
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ขอบเขตของการวจิยั 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนักงานชาย 60 คน และหญิง 90 คนท่ีท างานในองค์การ

ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหาคร จ านวน 150 คน ซ่ึงกลุม่ตวัอยา่งได้มาโดยวธีิการคดัเลือกแบบตามสะดวก 

(Convenient sampling) โดยมตีวัแปรท่ีศึกษา คือ ตวัแปรท านาย ไดแ้ก ่ ตน้ทุนทางจิตวทิยา และ ตวัแปร

เกณฑ์  ไดแ้ก ่  ความเหน่ือยหนา่ยตอ่การท างาน ความตั้งใจในการลาออกและความผูกพนัในองค์การ 

ประโยชน์ท่ีไดรั้บ 

 1. ในแงข่องประโยชน์ดา้นวชิาการ ผลงานวจิยัน้ีตอ่ยอดงานวจิัยเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ตน้ทุนทางจิตวทิยา ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน และความตั้งใจในการลาออกจากงาน โดยมคีวาม

ผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นในบริบทองค์การไทย 

 2. ในแงข่องประโยชน์ดา้นการปฎิบติั กส็ามารถน าผลงานวจิยัท่ีได้ไปปรับใชแ้ละน าไปใชเ้ป็น

เคร่ืองมอืในการคดัเลือกและพฒันาบุคลากรขององค์การ และชว่ยให้องค์การรักษาบุคลากรให้อยูท่ างานใน

องค์การตอ่ไป 

การด าเนินการวิจัย 

กลุม่ตวัอยา่ง 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนักงานองค์การภาคเอกชน ทั้งชายและหญิงในเขต

กรุงเทพมหานคร ท่ีมอีายุเฉล่ีย  30.21 ปี โดยมจี านวนกลุม่ตัวอยา่ง 150 คน ใชว้ธีิการสุม่ตวัอยา่งแบบวธีิการ

คดัเลือกแบบวธีิการคัดเลือกสุ่มตามสะดวก (Convenient Sampling) 

ทั้งน้ีกลุม่ผูว้จิยัไดก้  าหนดขนาดของกลุม่ตัวอยา่ง จากขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวเิคราะห์ถดถอย

แบบพหุคณูท่ีก  าหนดไวว้า่ตวัแปรตน้ 1 ตวั ควรมกีารสุม่ตัวอยา่งอยา่งน้อย 20 คน (Hair, Black, Babin, 

Anderson, & Tatham, 2006) โดยในการวจิยัคร้ังน้ีมตีวัแปรทั้งหมด 4 ตวัแปร ไดแ้ก ่ตวัแปรตาม 3 ตวัแปร 

และตวัแปรตน้ 1 ตวัแปร จึงควรมกีลุม่ตัวอยา่งอยา่งน้อย 80 คน คณะผูว้จิยัไดเ้กบ็จ านวนกลุม่ตัวอยา่ง

เพิ่มเติมไปเป็น  150 คน เพื่อป้องกนัขอ้มลูเสีย เคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 4 สว่น ไดแ้ก ่
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แบบสอบถามขอ้มลูเ บ้ืองตน้ 

  แบบสอบถามขอ้มลูเ บ้ืองตน้ของกลุม่ตัวอยา่ง ไดแ้ก ่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทขององค์การ  

ต าแหนง่งาน รายไดต้อ่เดือน ลกัษณะงานท่ีท า ระยะเวลาท่ีท างานในองค์การปัจจุบนั ระยะเวลาท่ีท างานใน

อาชีพน้ี และประเภทขององค์การท่ีท างานอยู ่

มาตรวดัตน้ทุนทางจิตวทิยา 

มาตรวดัตน้ทุนทางจิตวทิยา ถูกพฒันาจากแนวคิดของ  Luthans, Youssef, และคณะ (2007) ท่ีแบง่

ตน้ทุนทางจิตวทิยาออกเป็น 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก ่การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแงดี่ 

ความหวงั และความสามารถในการฟ้ืนพลงั ดว้ยการแปลขอ้ค าถามจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย และมี

การแปลขอ้ค าถามจากภาษาไทยกลบัไปเป็นภาษาองักฤษอีกคร้ังเพื่อตรวจสอบความถูกต้องในการแปล 

นอกจากนั้นกม็กีารสร้างขอ้กระทงและคัดเลือกข้อกระทงท่ีเมาะสมท่ีจะน ามาใชใ้นบริบทของไทย โดยสิริ

พร ทรัพยะประภา ในปี 2555 ซ่ึงมาตรมขีอ้กระทงทั้งหมด  24 ขอ้ แบง่เป็น 4 องค์ประกอบ องค์ประกอบละ 

6 ขอ้ มขีอ้ความทางบวก 23 ขอ้ และขอ้ความทางลบ 1 ขอ้ เป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคิร์ต (Likert scale) 5 

ระดบั ตั้งแต ่ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งย่ิง (1) ไปจนถึง เห็นดว้ยอยา่งย่ิง (5) โดยตวัอยา่งของขอ้ค าถามในแตล่ะดา้น

ไดแ้ก ่ดา้นการรับรู้ความสามารถของตนในงาน คือ ฉันเชื่อม ัน่ในความสามารถของตนเองวา่ฉันจะท างานท่ี

ทา้ทายภายใตส้ถานการณ์ท่ีจ ากดัให้ประสบความส าเร็จได ้ ดา้นการมองโลกในแงดี่ คือ ฉันมองในแงดี่ในส่ิง

ท่ีเกดิข้ึนกบังานท่ีฉันท า ดา้นความหวงั คือ ในเวลาน้ีฉันมคีวามมุง่ม ัน่ท่ีจะท าตามเป้าหมายให้ส าเร็จ ดา้น

ความสามารถในการฟ้ืนพลงั คือ เมือ่เจอกบัความผิดหวงัตา่งๆในการท างาน ฉันลม้แลว้ลุกไดเ้ร็ว  

ผูพ้ฒันาไดท้ าการทดสอบประสิทธิภาพของมาตรวดัโดยวเิคราะห์ความเท่ียงแบบสอดคลอ้งภายใน

ดว้ยคา่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค พบวา่ มาตรวดัตน้ทุนทางจิตวทิยามคีา่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 

ครอนบาคเทา่กบั .95 เมือ่พิจารณาแยกเป็นองค์ประกอบด้านการรับรู้ความสามารถของตนในงานมคีา่

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .87 ดา้นการมองโลกในแงดี่มคีา่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอ

นบาคเทา่กบั .80 ดา้นความหวงัมคีา่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .84 และดา้นความสามารถใน

การฟ้ืนพลงัมคีา่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .86  
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มาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน 

มาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในการท างานถูกแปลโดยชยัยุทธ กลีบบวั (2552) ซ่ึงพฒันามาจากมาตร

วดัความเหน่ือยหนา่ยในการท างานของ  Schaufeli, Leiter, Maslach และ Jackson (1996)  จ านวนทั้งหมด 16 

ขอ้ เป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคิร์ต (Likert scale) 7 ระดบั ตั้งแต ่ไมเ่คยรู้สึกเชน่น้ีเลย (1) ไปจนถึง รู้สึก

เชน่น้ีทุกวนั (7)  โดยตวัอยา่งของขอ้ค าถามคือ ฉันรู้สึกหมดอารมณ์จากการท างาน และกลุม่ผูว้จิยัไดท้ าการ

ปรับชว่งคะแนนให้เหลือเพียง 5 ระดบัเน่ืองจากตอ้งการให้มาตรวดัทุกมาตรมชีว่งคะแนนเทา่กนั หลงัจาก

นั้นผูว้จิยัไดน้ ามาตรไปทดสอบคณุภาพดว้ยการหาคา่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคแล้วพบวา่มีคา่

เทา่กบั .88 

มาตรวดัความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

มาตรวดัความตั้งใจในการลาออกถูกแปลข้ึนโดยศิริวรรณ คงช  านาญลิขิต (2550) และถูกน ามา

ปรับปรุงแกไ้ขให้มปีระสิทธิภาพตอ่การน ามาใชก้บับริบทของไทยโดยนางสาวสลกัจิต ตนัติบุญทววีฒัน์ 

(2556) โดยมาตรวดัน้ีมีขอ้กระทงทั้งหมดจ านวน 5 ขอ้ เป็นขอ้กระทงทางบวกทุกขอ้ มาตรวดัเป็นมาตร

ประมาณคา่แบบลิเคิร์ต  (Likert scale) 5 ระดบั ตั้งแตไ่มเ่ห็นดว้ยอยา่งย่ิง (1) จนถึงเห็นดว้ยอยา่งย่ิง (5) โดยมี

ตวัอยา่งขอ้ค าถามคือ ถา้หากมโีอกาสท่ีดีฉันจะลาออกทนัที และเมือ่ผูพ้ฒันามาตรน าไปทดสอบคุณภาพของ

ขอ้กระทงดว้ยการหาคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้กระทงแตล่ะขอ้กบัผลรวมของข้อกระทงอ่ืนๆ

พบวา่มคีา่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคอยูท่ี่ระดับ .91 

 มาตรวดัความผูกพนักบัองค์การ 

มาตรวดัความผูกพนักบัองค์การเป็นมาตรวดัแบบส้ันถูกน ามาพฒันาโดยนายวชัรา วชัรเสถียร

(2540) ซ่ึงพฒันามาจากเคร่ืองมอื Organizational Commitment Questionaire หรือ OCQ ตามแนวคิดของ

พอร์ตเตอร์และสมทิ (Mowday, Porter and Steers, 1982) โดยมาตรวดัน้ีมีขอ้กระทงจ านวนทั้งหมด 15 ขอ้ 

ซ่ึงวดัความผูกพนักบัองค์การทั้ง 3 องค์ประกอบ องค์ประกอบละ 5 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตรประมาณคา่แบบ

ลิเคิร์ต (Likert scale) 5 ระดบั ตั้งแตไ่มเ่ห็นดว้ยอยา่งย่ิง (1) ไปจนถึงเห็นดว้ยอยา่งย่ิง (5) โดยมตีวัอยา่งขเอ

ค าถามคือ ฉันรู้สึกไมค่อ่ยจงรักภกัดีตอ่องค์การของฉันนัก และเมือ่ผูพ้ฒันามาตรน ามาตรวดัน้ีไปทดสอบ

คณุภาพหาคา่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคพบวา่อยู ท่ี่ระดับ .87 
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วธีิด าเนินการวจิยั 

ในงานวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัน ามาตรวดัไปเก็บขอ้มลูกบัพนักงานทั้งเพศชายและหญิงท่ีท างานในองค์การ 

ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหาคร ท่ีมอีายุเฉล่ีย  30.21 ปี จ านวน 150 คน โดยผูว้จิยัไดท้ าการแจก

แบบสอบถามดว้ยตนเอง และมกีารท าแบบสอบถามแบบออนไลน์ ซ่ึงแบบสอบถามม ี 1 ชดุ ประกอบไป

ดว้ย มาตรวดัอิทธิพลของตน้ทุนทางจิตวิทยา มาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน มาตรวดัความตั้งใจ

ในการลาออกจากงาน และมาตรวดัความผูกพนักบัองค์การ โดยมาตรวดัท่ีเป็นแบบสอบถามด้วยตนเองจะ

ถูกสง่ให้กบัพนักงานพร้อมซองเปลา่ เพื่อให้ผูต้อบสามารถใสซ่องพร้อมปิดผนึกดว้ยตนเอง หลงัจากนั้น

ผูว้จิยัรอเกบ็จากพนักงาน 

การวเิคราะห์ขอ้มลู 

การศึกษาคร้ังน้ีใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มลูทางสถิติและทดสอบสมมติฐานด้วยโปรแกรมวเิคราะห์

ส าเร็จรูป SPSS for Windows Version 17 ดงัตอ่ไปน้ี 

1.วเิคราะห์ขอ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุม่ตวัอยา่ง วเิคราะห์ขอ้มลูคา่สถิติพื้นฐานของตัวแปรท่ี

ใชใ้นการวจิยั ดว้ยการค านวณคะแนนต ่าสุด คะแนนสูงสุด คา่มชัฌิมาเลขคณิต และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

2. ทดสอบคา่สุดโตง่หรือคา่ผิดปกติเชิงพหุ (Multivariate outliers) ของแตล่ะบุคคลเพื่อคดักรอง ขอ้มลูท่ีมคีา่

ผิดปกติโดยใชก้ารวเิคราะห์ Mahalanobis Distance Test (D2) 

 3. วเิคราะห์ขอ้มลูคา่สหสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิัย 

4. วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ และเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งกลุม่ในตวัแปร   

5. วเิคราะห์และทดสอบการท านายความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวิทยาท่ีมีตอ่ความเหน่ือย                                                         

หนา่ยในการท างานและความตั้งใจในการลาออกจากงาน โดยมคีวามผูกพนักบัองค์การเป็นตัวแปรสง่ผา่น 

ดว้ยการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณและ Bootstrapping 1000 โดยโปรแกรม Process ของ Hayes (2013)                             
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ผลการวิจัย 

การวเิคราะห์ขอ้มลูในงานวจิยัน้ี แบง่ออกเป็น 2 ตอน ไดแ้ก ่การทดสอบสถิติพื้นฐานเบ้ืองตน้ และ

การทดสอบสมมติฐาน ในสว่นของตอนท่ี 1 คือ การทดสอบสถิติเบ้ืองตน้ ประกอบดว้ย 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ กลุม่ตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ีมีจ านวนทั้งส้ิน 150 คน เป็นพนักงานท่ี

ท างานในองค์การเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นเพศชาย 60 คน และหญิง 90 คน อายุเฉล่ีย 30.21 ปี 

กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญจ่ะมาจากอุตสาหกรรมประเภทการเงิน ประกนั หรืออสังหาริมทรัพย์ จ านวน 75คน 

คิดเป็นร้อยละ 50 สว่นใหญม่ตี าแหนง่งาน เป็นพนักงานปฏิบติัการ/ลูกจา้งทัว่ไป จ านวน 108คน คิดเป็นร้อย

ละ 72 ในสว่นของระดบัการศึกษาของกลุม่ตัวอยา่ง สว่นใหญอ่ยูใ่นระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ จ านวน 

126 คน คิดเป็นร้อยละ 84 และรายไดส้ว่นใหญข่องกลุม่ตวัอยา่งอยูใ่นชว่ง 10,000 – 30,000 บาท จ านวน 98 

คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 

ในสว่นท่ี 2 คือ คา่สถิติพื้นฐานของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั เมือ่พิจารณาคา่เฉล่ียของตัวแปรท่ีใชใ้น

งานวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามคีา่เฉล่ียคะแนน 4.05 (M = 4.05, SD = 0.46) ความเหน่ือยหนา่ยใน                 

การท างานมคีา่เฉล่ียคะแนน 2.32 (M = 2.32, SD = 0.62) ความตั้งใจในการลาออกจากงานมคีา่เฉล่ียคะแนน 

2.63  (M = 2.63, SD = 1.07) และความผูกพนักบัองค์การมีคา่เฉล่ียคะแนน 3.53 (M = 3.53, SD = 0.62)  ดงั

ตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 

คะแนนต ำ่สุด คะแนนสูงสุด ค่ำมัชฌิมเลขคณิต และส่วนเบีย่งเบนมำตรฐำน ของตัวแปรในกำรวจัิย (N=150) 

ตวัแปร Min Max M SD Skewness SE Skewness Kurtosis SE Kurtosis 

1. ตน้ทุนทางจิตวทิยา 2.58 4.96 4.05 0.46 -.186 .198 .001 .394 

2. ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน 1.06 3.69 2.32 0.62 .031 .198 -.653 .394 

3. ความตั้งใจในการลาออกจากงาน 1 5 2.63 1.07 .262 .198 -.814 .394 

4. ความผูกพนักบัองค์การ 1.80 4.93 3.53 0.62 -.089 .198 .093 .394 
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เมือ่ทดสอบการกระจายเป็นปกติ (Normality test) โดยใชส้ถิติ Kolmogorov-Smirnov Test และดู

จากคา่ Z score ของ Skewness โดยค านวณจาก น าคา่ skewness ของแตล่ะตวัแปรมาหารด้วยคา่ SE 

skenewss หากคา่ Z score  ของ skewness มากกวา่ 1.96, p < .001  จะหมายความวา่ตวัแปรนั้นมกีารกระจาย

ขอ้มลูไมเ่ป็นโคง้ปกติ (Tabachnick & Fidell, 2007) ในงานวจิยัน้ีพบวา่ ทุกตวัแปรในการวจิยัมคีา่ต ่ากวา่ 

1.96 นั่นกคื็อ ขอ้มลูมกีารกระจายเป็นแบบปกติ และเมือ่ทดสอบคา่ความเป็นสุดโตง่ (Outliner) โดยใชส้ถิติ 

Mahalanobis Distance ท่ีค านวณจาก คา่ไคส์แสคว ์ (df = 4) เกนิ 18.467, p < .001 แสดงวา่พบคา่สุดโตง่ แต ่

ในงานวจิยัน้ีคา่เฉล่ียทุกตวัแปรมีคา่ต ่ากวา่ 18.467 นั่นกแ็สดงวา่ ไมม่คีา่ความเป็นสุดโตง่  

ตารางท่ี 2 

ค่ำมัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบีย่งเบนมำตรฐำน และค่ำสหสัมพันธ์ระหว่ำงต้นทุนทำงจิตวทิยำแต่ละ

องค์ประกอบ ควำมเหนื่อยหน่ำยในกำรท ำงำน ควำมต้ังใจในกำรลำออกจำกงำนและควำมผูกพันกับองค์กำร  

(N = 150) 

 Mean SD SE H RE OP BO TI OC 

SE 3.98 0.51 (.759)       

H 4.14 0.52 .715** (.787)      

RE 4.05 0.54 .692** .727** (.811)     

OP 4.03 0.55 .644** .684** .712** (.685)    

BO 2.32 0.62 -.470** -.543** -.473** -.482** (.888)   

TI 2.63 1.07 -.370** -.377** -.293** -.336 .607** (.884)  

OC 3.53 0.62 .401** .502** .506** .448 -.661** -.657** (.863) 
หมำยเหตุ SE = Self-efficacy; H = Hope; RE = Resilience; OP = Optimism; BO = ความเหน่ือยหน่ายในการ

ท  างาน; TI = ความต ัง้ใจในการลาออกจากงาน; OC = ความผูกพนักบัองคก์าร **p < .01 หน่ึงหาง; ตวัเลขในแนวทแยงใน

วงเล็บคอื คา่ Cronbach's Alpha 

จากตารางท่ี 2 พบวา่ คา่สัมประสิทธ์ิความสอดคล้องภายในของตน้ทุนทางจิตวิทยา ความเหน่ือย

หนา่ยในการท างาน ความตั้งใจในการลาออกจากงาน และความผูกพนักบัองค์การ  มคีา่ตั้งแต ่ .86 ถึง .92 

โดยรวมตวัแปรท่ีศึกษาทั้ง 4 ตวัแปร มสีหสัมพนัธ์กนัอยา่งมนีัยยะส าคญัทางสถิติในทิศทางท่ีตรงกบั

สมมติฐานของงานวจิยั โดยคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยากบัความเหน่ือยหนา่ยใน
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การท างาน (r = -.56 , p < .01) และความตั้งใจในการลาออกจากงาน (r = -.39 , p < .01) เป็นไปในทิศทางลบ

อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ ความผูกพนักบัองค์การมีสหสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน   

(r = -.66 , p < .01) และความตั้งใจในการลาออกจากงาน (r = -.66 , p < .01) อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ ความ

เหน่ือยหนา่ยในการท างานมสีหสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน (r = .61 , p < .01) 

อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ และตน้ทุนทางจิตวทิยามสีหสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนักบัองค์การ (r = .53 , 

p < .01)อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ ดงัแสดงในตารางท่ี 2 

การทดสอบสมมติฐานในการวิจยั 

จากการเกบ็ขอ้มลูทางดา้นประชากรของกลุม่ตวัอยา่ง ซ่ึงประกอบไปดว้ย อายุ เพศ เงินเดือน 

ต าแหนง่งาน ประเภทองค์การ และระดบัการศึกษา เมือ่น าตวัแปรทางดา้นประชากรมาหาความสัมพนัธ์กบั

ความเหน่ือยหนา่ยในการท างานและความตั้งใจในการลาออก พบวา่ตวัแปรต าแหนง่งาน เป็นตวัแปรเดียวท่ี

มสีหสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน (r = -.59, p < .01) อยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ 

คณะผูว้จิยัจึงน าต าแหนง่งานมาเป็นตวัแปรควบคุมในการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงการวจิยัน้ีแบง่

การทดสอบสมมติฐานออกเป็น 2 สว่นใหญ ่ๆ  ไดแ้ก ่การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยา

และความเหน่ือยหนา่ยในการท างานโดยมีความผูกพนักบัองค์การตวัแปรสง่ผา่น และการทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยาและความตั้งใจในการลาออกจากการท างานโดยมีความผูกพนักบั

องค์การตวัแปรสง่ผา่น 

ในการทดสอบสมมติฐานส่วนแรก ประกอบดว้ยการทดสอบสมมติฐานดงัน้ี สมมติฐานขอ้ท่ี 1 คือ 

ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน สมมติฐานขอ้ท่ี 4 คือ ความผูกพนั

กบัองค์การมอิีทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน สมมติฐานขอ้ท่ี 3 คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยามี

อิทธิพลทางบวกตอ่ความผูกพนักบัองค์การ และสมมติฐานขอ้ท่ี 6a คือ ความผูกพนักบัองค์การเป็นตัวแปร

สง่ผา่นความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวิทยากบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน 

เมือ่วเิคราะห์การถดถอยพหุคณูเชิงขั้น (Hierarchical multiple regression analysis) และ 

Bootstrapping 1000 โดยโปรแกรม Process ของ Hayes (2013)  เพื่อทดสอบวา่ตน้ทุนทางจิตวทิยาและความ

เหน่ือยหนา่ยในการท างานมคีวามสัมพนัธ์โดยมีความผูกพนักบัองค์การตวัแปรสง่ผา่น มขีั้นตอนการ

ทดสอบสมมติฐาน 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
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     ขั้นตอนท่ี 1 วเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการท านายของตวัแปรท านาย คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยา (X) ตอ่

ตวัแปรเกณฑ์ คือ ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน (Y) โดยคา่สัมประสิทธ์ิการท านายคือ คา่ c 

     ขั้นตอนท่ี 2 วเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการท านายของตวัแปรท านายคือ คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยา (X) 

และตวัแปรสง่ผา่น คือ ความผูกพนักบัองค์การ (M) โดยคา่สัมประสิทธ์ิการท านายคือ คา่ a 

ขั้นตอนท่ี 3 วเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการท านายของความผูกพนักบัองค์การ (M) ตอ่ความเหน่ือย

หนา่ยในการท างาน (Y) โดยคา่สัมประสิทธ์ิการท านายคือ คา่ d และคา่สัมประสิทธ์ิการท านายของตน้ทุน

ทางจิตวทิยา (X) ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน  (Y) โดยคา่สัมประสิทธ์ิการท านายคือคา่ c’ 

ขั้นตอนท่ี 4 เปรียบเทียบขอ้มลูจากการวเิคราะห์การถดถอยพหุคณูเชิงขั้นและ Bootstrapping 1000 

ผลการทดสอบในขั้นตอนท่ี 1 เป็นการวเิคราะห์การถดถอยพหุคณูพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามี

อิทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001                               

(β= -.543,  p < .001) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานขอ้ 1 โดยตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาอธิบายความแปรปรวน

ในตวัแปรความเหน่ือยหนา่ยในการท างานไดร้้อยละ 32  (R2 = .320) ดงัตารางท่ี 3 และภาพท่ี 1 
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ตารางท่ี 3 

ผลกำรวเิครำะห์กำรถดถอยของตัวแปรท ำนำยคือ ตน้ทุนทางจิตวทิยา ตัวแปรส่งผ่ำนคือ ความผูกพนักบั

องค์การ (OC) และตัวแปรเกณฑ์คือ ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน (BO) (N = 150) 

 Y (BO) M (EN) Y (BO) 
ตวัแปรท านาย β    SE p   β      SE        p        β     SE     p 

คา่คงท่ี .044 .081 .591 -.052 .082 .527   .017 .070 .806 
X (Psycap) -.543*** .071 .000 .513**

* 
.072 .000 -.283*** .071 .000 

M (EN) - - - - - - -.506*** .070 .000 
ตวัแปรควบคมุ 
(ต าแหนง่งาน DP2) 

-.028 .244 .909 -.153 .247 .537  -.105 .210 .617 

ตวัแปรควบคมุ 
(ต าแหนง่งาน DP3) 

-.220 .181 .226 .356 .183 .054 -.040 .158 .801 

    = .320    = .303    = .499 
 F(3) = 22.953, 

p  < .001 
F(3) = 21.138 

p  < .001 
F(4) = 36.098 

p  < .001 
หมำยเหตุ. Psycap = ตน้ทนุทางจิตวทิยา; BO = ความเหน่ือยหน่ายในการท  างาน; OC = ความผูกพนักบัองคก์าร; DP2 = 

Dummy Position 2; DP3 = Dummy Position 3; ***p < .001  

ภำพท่ี 1 อิทธิพลของตน้ทุนทางจิตวทิยาตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน 

 

 

หมายเหตุ. Psycap = ตน้ทุนทางจิตวทิยา; BO = ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน; ***p < .001. 

 

 

 

Psycap BO 
c = -.543*** 
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ผลการทดสอบในขั้นตอนท่ี 2 เป็นการทดสอบเพื่อหาคา่ a โดยการวเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการ

ท านายของตน้ทุนทางจิตวทิยา (X) ตอ่ตวัแปรความผูกพนักบัองค์การ (M) พบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามี

อิทธิพลทางบวกตอ่ความผูกพนักบัองค์การอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ (β = .513, p < .001) ซ่ึงสนับสนุน

สมมติฐานขอ้ 3 โดยตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความผูกพนัใน

องค์การไดร้้อยละ 30.3 (R2 = .303) ดงัตารางท่ี  3 และภาพท่ี 2 

ภำพท่ี 2 อิทธิพลของตน้ทุนทางจิตวทิยาตอ่ความผูกพนักบัองค์การ 

 

 

 

หมำยเหตุ. Psycap = ตน้ทนุทางจิตวทิยา; OC = ความผูกพนักบัองคก์าร; ***p < .001. 

ผลการทดสอบในขั้นตอนท่ี 3 เป็นการทดสอบเพื่อหาคา่ d โดยการวเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการ

ท านายของความผูกพนัในองค์การ (M) และความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน (Y) และทดสอบหาคา่ c’ โดย

การวเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการท านายของตน้ทุนทางจิตวิทยา (X) ตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน (Y) 

ผลการวเิคราะห์พบวา่ความผูกพนักบัองค์การมีอิทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างานอยา่งมี

นัยส าคญัทางสถิติ (β = -.506, p < .001) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานขอ้ 4 สว่นตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลทาง

ลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างานอยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติ (β = -.283, p < .001) โดยตวัแปรความ

ผูกพนักบัองค์การและตน้ทุนทางจิตวิทยาสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรความเหน่ือยหนา่ยใน

การท างานไดร้้อยละ 49.9 (R2 = .499) ดงัตารางท่ี 3 และภาพท่ี  3 

 

 

 

 

 

 

Psycap OC 
a= .513*** 
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ภำพท่ี 3  อิทธิพลของความผูกพนักบัองค์การและตน้ทุนทางจิตวิทยาตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน  

 

 

 

 

 

หมำยเหตุ.Psycap = ตน้ทนุทางจิตวทิยา; BO = ความเหน่ือยหน่ายในการท  างาน; OC = ความผูกพนักบัองคก์าร; ***p < 

.001. 

ผลการทดสอบในขั้นตอนท่ี 4 จากการวเิคราะห์ขอ้มลูโดยวธีิ Bootstrapping 1000 โดยโปรแกรม 

Process ของ Hayes (2013) สามารถอธิบายเป็นแผนภาพ ในภาพท่ี 4  

ภำพท่ี 4 การวเิคราะห์ขอ้มลูโดยวธีิ Bootstrapping 1000 โดยมคีวามผูกพนักบัองค์การเป็นตัวแปรสง่ผา่น 

 

 

 

 

 

จากการวเิคราะห์ Bootstrapping เมือ่มคีวามผูกพนักบัองค์การเป็นตัวแปรสง่ผา่นพบวา่ พบผลรวม

อิทธิพลของตน้ทุนทางจิตวิทยาตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างานมนีัยส าคญัทางสถิติ (c = -.543, p < .001) 

พบอิทธิพลทางตรงของตน้ทุนทางจิตวิทยาตอ่เจตคติตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างานมนีัยส าคญัทางสถิติ 

(c’ = -.283, p < .001) และยงัพบผลของอิทธิพลทางออ้มของตน้ทุนทางจิตวิทยาตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการ

ท างานโดยมคีวามผูกพนักบัองค์การเป็นตัวแปรสง่ผา่นอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ (ad = -.260, p < .01) จึง

สามารถสรุปไดว้า่ ความผูกพนักบัองค์การมอิีทธิพลบางสว่นในฐานะตวัแปรสง่ผา่น (partial mediator) ตอ่

ตน้ทุนทางจิตวทิยากบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างานอยา่งมนีัยส าคัญทางสถิติ  ดงัตารางท่ี 4  

Psycap 

BO 

c’= -.283*** 

OC 
d= -.506*** 

Psycap BO 

d = -.506*** 

c’ = -.283*** 

       a = .513*** 

OC 
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ตารางท่ี 4 

ผลกำรวเิครำะห์ผลรวมอิทธิพล อิทธิพลทำงตรง และอิทธิพลทำงอ้อมของต้นทุนทำง จิตวิทยากบัความ

เหน่ือยหนา่ยในการท างานโดยมคีวามผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น (N = 150) 

 Total effect Direct effect Indirect effect Mediation 

Psycap→ EN → BO -.543*** -.283*** -.260** Partial mediation 

หมำยเหตุ. Psycap = ตน้ทนุทางจิตวทิยา; BO = ความเหน่ือยหน่ายในการท  างาน; OC = ความผูกพนักบัองคก์าร; **p < 

.01. ***p < .001. 

จากผลการทดสอบ Bootstrapping ดงัตารางท่ี 4 สามารถสรุปไดว้า่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามีอิทธิพลตอ่

ความเหน่ือยหนา่ยในการท างานโดยมคีวามผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานขอ้

ท่ี 6a 

ในการทดสอบสมมติฐานส่วนท่ี 2 ประกอบดว้ยการทดสอบสมมติฐานดงัน้ี สมมติฐานขอ้ท่ี 2 คือ 

ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน สมมติฐานขอ้ท่ี 3 คือ ตน้ทุนทาง

จิตวทิยามอิีทธิพลทางบวกตอ่ความผูกพนักบัองค์การ สมมติฐานขอ้ท่ี 5 คือ ความผูกพนักบัองค์การมี

อิทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน และสมมติฐานขอ้ท่ี 6b คือ ความผูกพนักบัองค์การเป็น

ตวัแปรสง่ผา่นความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวิทยากบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

เมือ่วเิคราะห์การถดถอยพหุคณูเชิงขั้น (Hierarchical multiple regression analysis)  และ 

Bootstrapping 1000 โดยโปรแกรม Process ของ Hayes (2013)  เพื่อทดสอบวา่ตน้ทุนทางจิตวทิยาและความ

ตั้งใจในการลาออกจากงานมคีวามสัมพนัธ์โดยมีความผูกพนักบัองค์การตัวแปรสง่ผา่น มขีั้นตอนการ

ทดสอบสมมติฐาน 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 วเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการท านายของตวัแปรท านาย คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยา (X) ตอ่

ตวัแปรเกณฑ์ คือ ความตั้งใจในการลาออกจากงาน (Y) โดยคา่สัมประสิทธ์ิการท านายคือ คา่ c 

ขั้นตอนท่ี 2 วเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการท านายของตวัแปรท านายคือ คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยา (X) 

และตวัแปรสง่ผา่น คือ ความผูกพนักบัองค์การ (M) โดยคา่สัมประสิทธ์ิการท านายคือ คา่ a 
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ขั้นตอนท่ี 3 วเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการท านายของความผูกพนักบัองค์การ (M) ตอ่ความตั้งใจใน

การลาออกจากงาน (Y) โดยคา่สัมประสิทธ์ิการท านายคือ คา่ d และคา่สัมประสิทธ์ิการท านายของตน้ทุน

ทางจิตวทิยา (X) ความตั้งใจในการลาออกจากงาน (Y) โดยคา่สัมประสิทธ์ิการท านายคือคา่ c’ 

ขั้นตอนท่ี 4 เปรียบเทียบขอ้มลูจากการวเิคราะห์การถดถอยพหุคณูเชิงขั้นและ Bootstrapping 1000 

ผลการทดสอบในขั้นตอนท่ี 1 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคณูพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพล

ทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 (β = -.370, p < .001) ซ่ึง

สนับสนุนสมมติฐานขอ้ 2 โดยตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความตั้งใจใน

การลาออกจากงานไดร้้อยละ 16.2  (R2 = .162) ดงัตารางท่ี 5 และภาพท่ี 5 

ตารางท่ี 5 

ผลกำรวเิครำะห์กำรถดถอยของตัวแปรท ำนำยคือ ตน้ทุนทางจิตวทิยา ตัวแปรส่งผ่ำนคือ ความผูกพนักบั

องค์การ (OC) และตัวแปรเกณฑ์คือ ความตั้งใจในการลาออก (TI) (N = 150) 

 Y (TI) M (OC) Y (TI) 
ตวัแปรท านาย β SE P β SE p β SE p 

คา่คงท่ี .053 .090 .560 -.052 .082 .527   .020 .074 .789 
X (Psycap) -

.370*** 
.079 .000 .513*** .072 .000  -.048 .076 .527 

M (OC) - - - - - - -
.627*** 

.075 .000 

    = .162    = .303    = .437 
 F(3) = 9.420, 

p  < .001 
F(3) = 21.138, 

p  < .001 
F(4) = 28.082, 

p  < .001 

หมายเหตุ. Psycap = ตน้ทนุทางจิตวทิยา; TI = ความต ัง้ใจในการลาออกจากงาน; OC = ความผูกพนักบัองคก์าร; ***p < 

.001. 
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ภำพท่ี 5  อิทธิพลของตน้ทุนทางจิตวิทยาเจตคติตอ่ความตั้งใจในการลาออก 

 

 

หมำยเหตุ. Psycap = ตน้ทนุทางจิตวทิยา; TI = ความต ัง้ใจในการลาออกจากงาน; ***p < .001. 

ผลการทดสอบในขั้นตอนท่ี 2 เป็นการทดสอบเพื่อหาคา่ a โดยการวเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการ

ท านายของตน้ทุนทางจิตวทิยา (X) ตอ่ตวัแปรความผูกพนักบัองค์การ (M) พบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามี

อิทธิพลทางบวกตอ่ความผูกพนักบัองค์การอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ (β = .513, p < .001) ซ่ึงสนับสนุน

สมมติฐานขอ้ 3 โดยตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความผูกพนัใน

องค์การไดร้้อยละ 30.3 (R2 = .303) ดงัตารางท่ี  5 และภาพท่ี 6 

ภำพท่ี 6 อิทธิพลของต้นทุนทำงจิตวทิยำต่อควำมผูกพันกับองค์กำร 

 

 

หมำยเหตุ. Psycap = ตน้ทนุทางจิตวทิยา; OC = ความผูกพนักบัองคก์าร; ***p < .001. 

ผลการทดสอบในขั้นตอนท่ี3 เป็นการทดสอบเพื่อหาคา่ d โดยการวเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการ

ท านายของความผูกพนัในองค์การ (M) และความตั้งใจในการลาออกจากงาน(Y) และทดสอบหาคา่ c’ โดย

การวเิคราะห์คา่สัมประสิทธ์ิการท านายของตน้ทุนทางจิตวิทยา (X) ตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน (Y) 

ผลการวเิคราะห์พบวา่ความผูกพนักบัองค์การมีอิทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน อยา่งมี

นัยส าคญัทางสถิติ (β = -.627, p < .001) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานขอ้ 5 เมือ่ใสต่วัแปรสง่ผา่นในสมการ 

ปรากฎวา่ไมพ่บอิทธิพลทางลบของตน้ทุนทางจิตวิทยาตอ่ความตั้งใจในการลาออก (β = -.048, ns) โดยตวั

แปรความผูกพนักบัองค์การและตน้ทุนทางจิตวิทยาสามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรความเหน่ือย

หนา่ยในการท างานไดร้้อยละ 43.7 (R2 = .437) ดงัตารางท่ี 5 และภาพท่ี 7 

 

 

Psycap TI 

Psycap OC 

c = -.370*** 

a= .513*** 
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ภำพท่ี 7 อิทธิพลของควำมผูกพันกับองค์กำรและต้นทุนทำงจิตวทิยำต่อควำมต้ังใจในกำรลำออกจำกงำน  

 

 

 

 

หมำยเหตุ.Psycap = ตน้ทนุทางจิตวทิยา; TI = ความต ัง้ใจในการลาออกจากงาน; OC = ความผูกพนักบัองคก์าร; ***p < 
.001. 

ผลการทดสอบในขั้นตอนท่ี 4 จากการวเิคราะห์ขอ้มลูโดยวธีิ Bootstrapping 1000 โดยโปรแกรม 

Process ของ Hayes (2013) สามารถอธิบายเป็นแผนภาพท่ี 8 

ภาพท่ี 8  

กำรวเิครำะห์ข้อมูลโดยวธิี Bootstrapping 1000 โดยมีควำมผูกพันกับองค์กำรเป็นตัวแปรส่งผ่ำน 

 

 

 

 

 

จากการวเิคราะห์ Bootstrapping เมือ่มคีวามผูกพนักบัองค์การเป็นตัวแปรสง่ผา่นพบวา่ ผลรวม

อิทธิพลของตน้ทุนทางจิตวิทยาตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ (c = -370, p < 

.001) พบผลของอิทธิพลทางออ้มของตน้ทุนทางจิตวิทยาตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงานโดยมีตวัแปร

ความผูกพนักบัองค์การอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ (ad = -.322, p < .01) แตไ่มพ่บอิทธิพลทางตรงของตน้ทุน

ทางจิตวทิยาตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ (c’ = -.048, ns)  จึงสามารถสรุป

ไดว้า่ ความผูกพนักบัองค์การมีอิทธิพลสมบูรณ์ในฐานะตวัแปรสง่ผา่น (full mediator) ตอ่ตน้ทุนทาง

จิตวทิยากบัความตั้งใจในการลาออกจากงานอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 6   

Psycap 

TI 

c’ = -.048 

OC 
d = -.627*** 

d = -.627  a= .513 

OC 

Psycap TI 
c’ = -.048 
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ตารางท่ี 6 

ผลกำรวเิครำะห์ผลรวมอิทธิพล อิทธิพลทำงตรง และอิทธิพลทำงอ้อมของต้นทุนทำงจิตวิทยำต่อควำมต้ังใจ

ในกำรลำออกจำกงำนโดยมีควำมผูกพันกับองค์กำรเป็นตัวแปรส่งผ่ำน (N = 150) 

 Total effect Direct effect Indirect effect Mediation 

Psycap→OC→TI -.370*** -.048 -.322** Full mediation 

หมำยเหตุ. Psycap = ต้นทุนทำงจิตวิทยำ; TI = ควำมตั้งใจในกำรลำออกจำกงำน; OC = ควำมผกูพันกับองค์กำร; **p < .01. 
***p < .001. 

จากผลการทดสอบ Bootstrapping ดงัตาราง 6 สามารถสรุปไดว้า่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลตอ่

ความตั้งใจในการลาออกจากงานโดยมีความผูกพนักบัองค์การเป็นตัวแปรสง่ผา่น ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐาน

ขอ้ท่ี 6b 

อภิปรายผลการวิจัย 

โครงงานทางจิตวทิยาน้ี มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาตน้ทุนทางจิตวทิยาท่ีมีตอ่ความเหน่ือยหนา่ยใน

การท างานและความตั้งใจในการลาออกจากงาน โดยมคีวามผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น จากผล

การวเิคราะห์ขอ้มลูสามารถอภิปรายผลการวจิัยไดต้ามสมมติฐาน ดงัน้ี  

สมมติฐานขอ้ท่ี 1  คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยามีอิทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน ซ่ึง

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 พบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามีอิทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการ

ท างาน ดงันั้นผลการวจิยัจึงสนับสนุนสมมติฐานข้อท่ี 1 โดยจากผลการวจิัยขา้งตน้สามารถอธิบายได้วา่ 

บุคคลท่ีมตีน้ทุนทางจิตวิทยาสูงจะมคีวามเหน่ือยหนา่ยในการท างานต ่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Peng 

และคณะ  (2013) ท่ีเสนอวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามคีวามสัมพนัธ์กนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติกบัความเหน่ือย

หนา่ยในการท างาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน ผล

การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 พบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามีอิทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจาก

งาน ดงันั้นผลการวจิยัจึงสนับสนุนสมมติฐานขอ้ท่ี 2  โดยผลการวจิยัขา้งตน้สามารถอธิบายไดว้า่บุคคลท่ีมี

ตน้ทุนทางจิตวทิยาสูงจะมีความตั้งใจในการลาออกจากงานต ่า เชน่เดียวกนักบัผลการวจิยัของ Avey และ

คณะ (2009) ท่ีพบวา่ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยามคีวามสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก 
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สมมติฐานขอ้ท่ี 3 คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลทางบวกตอ่ความผูกพนักบัองค์การผลการ

ทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 พบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิพลทางบวกตอ่ความผูกพนักบัองค์การ ดงันั้น

ผลการวจิยัจึงสนับสนุนสมมติฐานขอ้ท่ี 3 โดยผลการวจิยัขา้งตน้สามารถอธิบายได้วา่ บุคคลท่ีมตีน้ทุนทาง

จิตวทิยาสูงจะมคีวามผูกพนักบัองค์การสูงตามไปด้วย เชน่เดียวกบัการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุน

ทางจิตวทิยา และความผูกพนักบัองค์การของพนักงานศูนย์บริการขอ้มูลทางโทรศัพท์ ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ 

ตน้ทุนทางจิตวทิยา มสีหสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัในองค์การอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ กลา่วคือ 

พนักงานท่ีมทุีนทางจิตวทิยาจะมีความผูกพนัในองค์กรสูง (Buitendach & Simons, 2013)                   

จากผลการวจิยัเป็นท่ีนา่สังเกตวา่ มาตรวดัตน้ทุนทางจิตวิทยาท่ีวเิคราะห์องค์ประกอบโดยรวม

สามารถน ามาใชศึ้กษาบุคลากรในบริบทสังคมไทยและพบความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวทิยากบัความ

ผูกพนักบัองค์การ ซ่ึงแตกตา่งจากการศึกษาในบริบทสังคมไทยกอ่นหน้า คือ งานวจิยัในปี 2012 ของ       สุ

มาลินีท่ีมกีารศึกษาความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวทิยาและความผูกพนักบัองค์การแบบแยกองค์ประกอบ

แตไ่มพ่บความสัมพนัธ์ของความผูกพนัในองค์การกบัตน้ทุนทางจิตวทิยาดา้นการมองโลกในแงดี่ หรือ

งานวจิยัท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวทิยาและความผูกพนักบัองค์การโดยการวเิคราะห์แบบแยก

องค์ประกอบ แตไ่มพ่บความสัมพนัธ์ของความผูกพนัในองค์การกบัตน้ทุนทางจิตวทิยา สิริพร (2011) ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะมาตรวดัตน้ทุนทางจิตวิทยาและมาตรวดัความผูกพนัในองค์การของงานวจิัยน้ีมีโครงสร้างท่ี

แตกตา่งจากมาตรวดัในงานวจิยัในอดีต 

สมมติฐานขอ้ท่ี 4 คือ ความผูกพนักบัองค์การมอิีทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน 

ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 4 พบวา่ ความผูกพนักบัองค์การมีอิทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยใน

การท างาน ดงันั้นผลการวจิยัจึงสนับสนุนสมมติฐานขอ้ท่ี 4 โดยผลการวจิยัขา้งตน้สามารถอธิบายไดว้า่ 

บุคคลท่ีมคีวามผูกพนักบัองค์การสูงจะมีความเหน่ือยหนา่ยในการท างานต ่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

Maslach และคณะ (2001) ท่ีเสนอวา่ ความผูกพนักบัองค์การมอิีทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในการ

ท างาน กลา่วคือ พนักงานท่ีมคีวามผูกพนักบัองค์การต ่าจะมีความเหน่ือยหนา่ยในกา รท างานสูง 

สมมติฐานขอ้ท่ี 5 คือ ความผูกพนักบัองค์การมอิีทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 5 พบวา่ ความผูกพนักบัองค์การมีอิทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออก

จากงาน ดงันั้นผลการวจิยัจึงสนับสนุนสมมติฐานขอ้ท่ี 5 โดยผลการวจิยัขา้งตน้สามารถอธิบายได้วา่ บุคคล

ท่ีมคีวามผูกพนักบัองค์การมอิีทธิพลทางลบตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน  ซ่ึงคลา้ยกบังานวจิยัของ 
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Mor Barak, Levin, Nissly และ Lane ในปี 2006 ท่ีพบวา่ ผลลพัธ์ดา้นความผูกพนักบัองค์การของพนักงานมี

ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานขอ้ท่ี 6a คือ ความผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทาง

จิตวทิยากบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 6a พบวา่ ความผูกพนักบั

องค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นแบบบางสว่นในความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยากบัความเหน่ือยหนา่ย

ในการท างาน โดยผลการวจิยัขา้งตน้สามารถอธิบายไดว้า่ เมือ่บุคคลมตีน้ทุนทางจิตวทิยาสูง บุคคลนั้นจะมี

ความผูกพนักบัองค์การสูง ซ่ึงจะสง่ผลให้บุคคลนั้นมคีวามเหน่ือยหนา่ยในการท างานต ่า  ซ่ึงมงีานวจิยัท่ี

ศึกษาเกีย่วกบัตน้ทุนทางจิตวิทยาจ านวนมากท่ีเสนอวา่ตน้ทุนทางจิตวทิยามอิีทธิผลตอ่ผลของพฤติกรรมใน

ท่ีท างาน เชน่ งานวจิยัของ Buitendach และ Simons (2013) ท่ีเสนอวา่ บุคคลท่ีมทุีนทางจิตวทิยาสูง จะมี

ความผูกพนัในองค์การสูง และเมือ่บุคคลมคีวามผูกพนักบัองค์การสูงกจ็ะสง่ผลให้บุคคลมีความเหน่ือย

หนา่ยในการท างานต ่า (Maslach, 2001) เชน่เดียวกนักบังานศึกษาของ Peng และคณะ (2013) ท่ีศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยา ความผูกพนักบัองค์การและความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน  ซ่ึง

ผลการวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยามคีวามสัมพนัธ์กบัความเหน่ือยหนา่ยในการท างานโดยมคีวามผูกพนั

กบัองค์การ เป็นตวัแปรสง่ผา่นอยา่งมนีัยส าคญัทางสถิติ  

ส าหรับสาเหตุท่ีตน้ทุนทางจิตวิทยาอธิบายความแปรปรวนในความเหน่ือยหนา่ยในการท างานได้

มากกวา่อาจเป็นเพราะองค์ประกอบดา้นตา่งๆของตน้ทุนทางจิตวิทยาท่ีมสี่วนชว่ยลดการเกดิความเหน่ือย

หนา่ยในการท างาน กลา่วคือ ในองค์ประกอบดา้น Self-efficacy บุคคลจะรับรู้วา่ตนเองสามารถท่ีจะท างาน

ท่ียากไดแ้ละมองวา่เป็นความทา้ทาย ในดา้น Optimism บุคคลจะมเีจตคติทางบวก และสามารถคิดถึง

ค าอธิบายทางบวกในการท างานตา่งๆได ้ ดา้น Resilience บุคคลจะสามารถลดความเหน่ือยลา้จาก

ความเครียดและฟ้ืนตวัไดเ้ร็ว และดา้น Hope เน่ืองจากบุคคลท่ีมคีวามหวงัจะมกีารวางเป้าหมายในการ

ท างานและพร้อมท่ีจะลงมอืท าให้บรรลุเป้าหมาย จึงจะประสบกบัความเหน่ือยจากการท างานน้อย 

สมมติฐานขอ้ท่ี 6b คือ ความผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทาง

จิตวทิยากบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน ผลการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 6b พบวา่ ความผูกพนักบั

องค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นอยา่งสมบูรณ์ในความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวิทยากบัความตั้งใจในการ

ลาออกจากงาน โดยผลการวจิยัขา้งตน้สามารถอธิบายไดว้า่ เมือ่บุคคลมตีน้ทุนทางจิตวทิยาสูง บุคคลนั้นจะมี

ความผูกพนักบัองค์การสูง ซ่ึงจะสง่ผลให้บุคคลนั้นมคีวามตั้งใจในการลาออกจากงานต ่า ซ่ึงมงีานวจิยัท่ี

ศึกษาเกีย่วกบัตน้ทุนทางจิตวิทยาท่ีเสนอวา่ตน้ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิผลตอ่ผลของพฤติกรรมในท่ีท างาน คือ 
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พฤติกรรมความผูกพนักบัองค์การ อยา่งเชน่ ในงานวจิยัของ Buitendach และ Simons (2013) ท่ีเสนอวา่ 

บุคคลท่ีมตีน้ทุนทางจิตวิทยาสูง จะมคีวามผูกพนักบัองค์การสูง และเมือ่บุคคลมคีวามผูกพนักบัองค์การสูง

จะมคีวามตั้งใจในการลาออกจากงานต ่า หรืออาจกลา่วไดว้า่ความผูกพนักบัองค์การมีความสัมพนัธ์ทางลบ

กบัความตั้งใจลาออก (Mor Barak et al., 2006)  

ถึงแมจ้ะยงัไมเ่คยมงีานวจิยักอ่นหน้าท่ีศึกษา ความผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่นของ

ความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวทิยากบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน แตม่งีานวจิยัหลายงานท่ีเสนอวา่

ความผูกพนักบัองค์การเป็นตวัแปรท่ีสง่ผลตอ่ความตั้งใจในการลาออกจากงาน เชน่ ในงานวจิยัของ Mor 

Barak และคณะ (2006) แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงและความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนักบัองค์การท่ี

เป็นตวัแปรสง่ผา่นความสัมพนัธ์ของตน้ทุนทางจิตวิทยากบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน 

จากการศึกษาพบวา่ ผลการวจิยัสนับสนุนสมมติฐานทุกข้อ และชี้ให้เห็นวา่องค์การควรให้

ความส าคญัตอ่ตน้ทุนทางจิตวิทยาของบุคลากรเพราะเป็นปัจจัยส าคญัตอ่ความผูกพนักบัองค์การ ความ

เหน่ือยหนา่ยในงานและความตั้งใจจะลาออกจากงาน กลา่วคือ บุคคลท่ีมตีน้ทุนทางจิตวทิยาสูงก็มแีนวโน้ม

ท่ีจะมคีวามผูกพนักบัองค์การสูง มคีวามเหน่ือยหนา่ยในการท างานต ่าและมีความตั้งใจจะลาออกจากงานต ่า 

นอกจากน้ียงัพบวา่ตน้ทุนทางจิตวทิยาเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตั้งใจจะลาออกจากงาน เมือ่มคีวาม

ผูกพนักบัองค์การมาเป็นตวัแปรสง่ผา่นและท่ีส าคญัตน้ทุนทางจิตวิทยาของบุคลากรยงัเป็นปัจจยัท่ีมอิีทธิพล

ทางตรงตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน นั่นคือ หากบุคลากรมตีน้ทุนทางจิตวทิยาสูงก็จะมแีนวโน้มท่ีจะมคีวาม

เหน่ือยหนา่ยในงานต ่า ซ่ึงตามงานวจิยัของ Luthans และคณะ (2007) เสนอวา่ตน้ทุนทางจิตวทิยาเป็น

คณุลกัษณะและบุคลิกภาพท่ีสามารถพฒันาได ้ ดงันั้นฝ่ายบริหารและองค์การควรให้ความส าคญัตอ่การ

พฒันาตน้ทุนทางจิตวทิยาให้กบับุคลากรในองค์การ โดยอาจจะสง่เสริมการเขา้ร่วมโปรแกรมพฒันาทุนทาง

จิตวทิยาเชิงบวก ไดแ้ก ่การใชก้จิกรรมกลุม่ การให้ค าปรึกษากลุม่ เป็นตน้ อีกทั้งยงัสามารถน าตน้ทุนทาง

จิตวทิยามาใชใ้นการคดัเลือกบุคลากร และพฒันาบุคลากรขององค์การซ่ึงจะชว่ยให้องค์การรักษาบุคลากร

ให้อยูก่บัองค์การตอ่ไปได ้
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ข้อจ ากัด 

1. งานวจิยัน้ี ศึกษาตน้ทุนทางจิตวทิยา ความเหน่ือยหนา่ยในการท างาน และความผูกพนักบัองค์การ 

ในแบบภาพรวม ไมไ่ดศึ้กษาแบบแยกองค์ประกอบ 

2. งานวจิยัน้ี สัดสว่นของประเภทอุตสาหกรรมของกลุม่ตวัอยา่งมคีวามแตกตา่งกนัท าให้ผลจากการ

วเิคราะห์อาจไมไ่ดเ้ป็นตวัแทนของประชากรท่ีท างานในองค์การเอกชนท่ีแท้จริง  

3. การเกบ็ขอ้มลูจากกลุม่ตัวอยา่ง เน่ืองจากงานวจิยัน้ีมสีว่นท่ีศึกษาเกีย่วกบัความเหน่ือยหนา่ยใน

การท างานและความตั้งใจในการลาออกจากงาน ซ่ึงเมือ่ทางคณะผูจ้ดัท าไดเ้ขา้ไปติดตอ่กบัองค์การท่ีกลุม่

ประชากรท างานอยูเ่พื่อขอท าการเกบ็ขอ้มลู กจ็ะถูกปฏิเสธ เน่ืองจากทางองค์การมคีวามกงัวลวา่ มาตรวดั

ของงานวจิยัน้ีจะสง่ผลหรือเกดิการชกัจูงให้พนักงานขององค์การมีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน  

 ข้อเสนอแนะ 

1. ในการวจิยัคร้ังตอ่ไป ควรท าการศึกษากบักลุม่ตัวอยา่งจ านวนมากข้ึน เพื่อเป็นการแผข่ยาย

ผลการวจิยัไปยงักลุม่ประชากรอ่ืน โดยอาจด าเนินการทดสอบกบัประชากรหรือกลุม่ตัวอยา่งในบริบทอ่ืนๆ 

เชน่ ในพนักงานท่ีท างานในหนว่ยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ เพื่อเพิ่มโอกาสท่ีจะไดก้ลุม่ตวัอยา่งท่ีเ ป็นตวัแทน

ประชากรท่ีดีมากข้ึน และสามารถน าผลการวจิัยมาใชอ้า้งอิงในเชิงเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่ง

พนักงานท่ีท างานในบริษทัเอกชน รัฐวสิาหกจิ และรัฐบาล วา่จะให้ผลท่ีแตกตา่งกนัหรือไม ่       

2. ในการวจิยัคร้ังตอ่ไป อาจมกีารศึกษาตวัแปรเกณฑ์อ่ืน ท่ีอาจมสีหสัมพนัธ์กบัตน้ทุนทางจิตวิทยา 

เชน่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ฯลฯ 

 3.จากงานวจิยัน้ี คณะผูจ้ดัท ามขีอ้เสนอแนะส าหรับองค์การ คือควรมกีารสง่เสริมให้บุคลากรมีการ

พฒันาตน้ทุนทางจิตวทิยาให้เพิ่มข้ึน เน่ืองจากจะชว่ยให้บุคลากรมคีวามผูกพนักบัองค์การเพิ่มข้ึน ลดความ

เหน่ือยหนา่ยในการท างานและความตั้งใจในการลาออกจากงานของบุคลากร นอกจากนั้นการสง่เสริมให้

บุคลากรมคีวามผูกพนักบัองค์การกจ็ะชว่ยลดความเหน่ือยหนา่ยในการท างานและความตั้งใจในการลาออก

จากงานของบุคลากรไดเ้ชน่กนั 
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แบบส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างาน 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามชดุน้ีเป็นการส ารวจความคิดเห็นของทา่นเกีย่วกบัการท างาน วตัถุประสงค์เพื่อใช ้

ประโยชน์ทางการศึกษาวจิยัของคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

             คณะผูว้จิยัใครข่อความกรุณาทา่นอา่นค าชี้แจงและขอ้ค าถามอยา่งละเอียดกอ่นลงมือท า 

แบบสอบถามมีทั้งหมด 5ตอน ขอให้ทา่นตอบแบบสอบถามทุกขอ้ และตอบขอ้ท่ีตรงกบัความรู้สึกท่ีตรงกบั

ตวัทา่นมากท่ีสุด ค าตอบของทา่นจะถูกเกบ็เป็นความลบั และจะไมส่ง่ผลใดๆกบัตวัทา่นและองค์การ ทั้งน้ี

การน าเสนอผลการศึกษาจะวเิคราะห์เป็นภาพรวม และจะไมม่กีารแสดงผลรายบุคคล 

           ขอขอบคณุในความร่วมมอืเป็นอยา่งสูง 

คณะผูจ้ดัท า 
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ตอนที ่1 แบบส ารวจข้อมูลทัว่ไป 

ค าช้ีแจง โปรดเลือกขอ้ความและเติมขอ้ความในชอ่งวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของทา่น 

1. เพศ          ___ ชาย         ___ หญิง 

2. อายุ           _________________ ปี 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด          ___ ต ่ากวา่มธัยมปลาย           ___  มธัยมปลาย/ปวช. 

___ อนุปริญญา/ปวส.              ___ ปริญญาตรี                       ___ สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ประเภทขององค์กร              ___ หนว่ยงานภาครัฐ              ___ หนว่ยงานรัฐวสิาหกจิ 

___ หนว่ยงานภาคเอกชน        ___ อ่ืนๆ _______________ 

5. ต าแหนง่งาน                       ___ พนักงานปฏิบติัการ/ลูกจา้งทัว่ไป     

___ พนักงานวชิาชีพ/ผูเ้ชี่ยวชาญ ___ หัวหน้างาน/ผูจ้ดัการ         ___ อ่ืนๆ _______________ 

6. เงินเดือนท่ีทา่นไดรั้บในปัจจุบนั (ไมร่วมสวสัดิการและเงินพิเศษตา่งๆ) 

___ น้อยกวา่ 10,000 บาท       ___ 10,000 - 30,000 บาท       ___ 30,001 - 50,000 บาท 

___ 50,001 - 70,000 บาท       ___ 70,001 - 100,000 บาท     ___ มากกวา่ 100,000 บาท 

7. ลกัษณะงานท่ีท า                 ___ งานเต็มเวลา (Full-time)   ___ งานบางเวลา (Part-time) 

8. ทา่นท างานในองค์กรน้ีมานานกีเ่ดือน/ปี         ____________________________ 

9. ทา่นท าอาชีพน้ีมานานกีเ่ดือน/ปี                   ____________________________ 

10. ทา่นท างานอยูใ่นอุตสาหกรรมประเภทใด     ___ การเงิน ประกนั หรืออสังหาริมทรัพย์ 

___ การขนสง่ ___ การให้บริการดา้นธุรกจิ     ___ อุตสาหกรรมการผลิต        ___ ขายสง่/ขายปลีก 

___ รัฐบาล     ___ การศึกษา                     ___ การเกษตร                                              

___ การบริการวชิาชีพเฉพาะทาง เชน่ แพทย์ ทนายความ วศิวกร 
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ตอนที ่2 

กรุณาอา่นและพิจารณาขอ้ความแตล่ะข้อโดยละเอียดกอ่นท าเคร่ืองหมาย ü ลงในชอ่งวา่งท่ี ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากทีสุ่ด และโปรดท าให้ครบทุกข้อ โดยแตล่ะชอ่งมคีวามหมายดงัน้ี  

1       หมายถึง         ทา่น ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง กบัขอ้ความนั้น 

2       หมายถึง         ทา่น ไม่เห็นด้วย กบัขอ้ความนั้น 

3       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน กบัขอ้ความนั้น 

4       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วย กบัขอ้ความนั้น 

5       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วยอย่างยิ่ง กบัขอ้ความนั้น 

 

ข้อความ 
ไมเ่ห็น

ดว้ยอยา่ง

ย่ิง 

1 

ไมเ่ห็น

ดว้ย 

 

 

เห็นดว้ย

และไมเ่ห็น

ดว้ยพอๆกนั 

3 

เห็นดว้ย 

 

 

4 

เห็นดว้ย

อยา่งย่ิง 

 

5 

1. ฉันรู้สึกม ัน่ใจ หากฉันตอ้งวเิคราะห์

หาทางแกปั้ญหาในระยะยาว 

1 2 3 4 5 

2. ฉันรู้สึกม ัน่ใจ ในการติดตอ่กบั

บุคคลภายนอกองค์การของฉันเพื่อ

หารือหรือวเิคราะห์ปัญหา 

1 2 3 4 5 

24……………………………………

…... 

1 2 3 4 5 

 

2 
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ตอนที ่3 

กรุณาอา่นและพิจารณาขอ้ความแตล่ะข้อโดยละเอียดกอ่นท าเคร่ืองหมาย ü ลงในชอ่งวา่งท่ี ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากทีสุ่ด และโปรดท าให้ครบทุกข้อ โดยแตล่ะชอ่งมคีวามหมายดงัน้ี  

1       หมายถึง         ทา่น ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง กบัขอ้ความนั้น 

2       หมายถึง         ทา่น ไม่เห็นด้วย กบัขอ้ความนั้น 

3       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน กบัขอ้ความนั้น 

4       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วย กบัขอ้ความนั้น 

5       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วยอย่างยิ่ง กบัขอ้ความนั้น 

 

 

ข้อความ 
ไมเ่ห็น

ดว้ยอยา่ง

ย่ิง 

  

1 

ไมเ่ห็น

ดว้ย 

  

  

2 

เห็นดว้ย

และไม ่

เห็นดว้ย

พอๆกนั 

3 

เห็นดว้ย 

  

  

  

4 

เห็นดว้ย

อยา่งย่ิง 

  

  

5 

1. ฉันรู้สึกหมดอารมณ์จากการท างาน 
1 2 3 4 5 

2. ฉันรู้สึกหมดเร่ียวแรงเมือ่ถึงเวลาเลิกงาน 
1 2 3 4 5 

16…………...………...………...………... 
1 2 3 4 5 
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ตอนที ่4 

กรุณาอา่นและพิจารณาขอ้ความแตล่ะข้อโดยละเอียดกอ่นท าเคร่ืองหมาย ü ลงในชอ่งวา่งท่ี ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากทีสุ่ด และโปรดท าให้ครบทุกข้อ โดยแตล่ะชอ่งมคีวามหมายดงัน้ี  

1       หมายถึง         ทา่น ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง กบัขอ้ความนั้น 

2       หมายถึง         ทา่น ไม่เห็นด้วย กบัขอ้ความนั้น 

3       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน กบัขอ้ความนั้น 

4       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วย กบัขอ้ความนั้น 

5       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วยอย่างยิ่ง กบัขอ้ความนั้น 

ข้อความ 
ไมเ่ห็นดว้ย

อยา่งย่ิง 

  

1 

ไมเ่ห็น

ดว้ย 

   

2 

เห็นดว้ยและ

ไมเ่ห็นดว้ย

พอๆกนั 

3 

เห็น

ดว้ย  

  

4 

เห็นดว้ย

อยา่งย่ิง 

 

5 

1. หากมโีอกาสท่ีดีฉันจะลาออกทนัที 
1 2 3 4 5 

2. บางคร้ังท่ีฉันรู้สึกร าคาญหรือไมม่ี

ความสุขฉันจะคิดถึงการเปล่ียนงาน 

1 2 3 4 5 

3. ฉันมคีวามคิดท่ีจะลาออกจาก

องค์การน้ีในระยะสามเดือนขา้งหน้า 

1 2 3 4 5 

5………………………………….. 
1 2 3 4 5 
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ตอนที ่5 

กรุณาอา่นและพิจารณาขอ้ความแตล่ะข้อโดยละเอียดกอ่นท าเคร่ืองหมาย ü ลงในชอ่งวา่งท่ี ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากทีสุ่ด และโปรดท าให้ครบทุกข้อ โดยแตล่ะชอ่งมคีวามหมายดงัน้ี 

1       หมายถึง         ทา่น ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง กบัขอ้ความนั้น 

2       หมายถึง         ทา่น ไม่เห็นด้วย กบัขอ้ความนั้น 

3       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอๆกัน กบัขอ้ความนั้น 

4       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วย กบัขอ้ความนั้น 

5       หมายถึง         ทา่น เห็นด้วยอย่างยิ่ง กบัขอ้ความนั้น 

 

ข้อความ 
ไมเ่ห็นดว้ย

อยา่งย่ิง 

  

1 

ไมเ่ห็น

ดว้ย 

  

2 

เห็นดว้ยและ

ไมเ่ห็นดว้ย

พอๆกนั 

3 

เห็น

ดว้ย 

  

4 

เห็นดว้ย

อยา่งย่ิง 

  

5 

1. ฉันเต็มใจท่ีจะทุม่เทก  าลงั

ความสามารถให้มากกวา่ปกติเพื่อชว่ย

ให้องค์การของฉันประสบความส าเร็จ 

1 2 3 4 5 

2. ฉันมกัพดูกบัเพื่อนวา่องค์การของ

ฉันเป็นองค์การท่ีนา่ท างานดว้ยอยา่งย่ิง 

1 2 3 4 5 

15………………………………… 
1 2 3 4 5 
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