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นางสาว อรวี มีศิริ: สาเหตุและผลกระทบของการแสดงความรู้สึกขณะท างานของพนักงาน
ขายอาหารสัตว์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : ดร. พนัชกร สิมะขจรบุญ 

  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) อิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ที่มีต่อการ

แสดงความรู้สึกขณะท างาน 2) อิทธิพลของการแสดงความรู้สึกขณะท างานที่มีต่อความเหนื่อยล้า 3) 
อิทธิพลของความเหนื่อยล้าที่มีต่อความตั้งใจลาออก กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานขายอาหารสัตว์ใน
ประเทศไทยจ านวน 138 ตัวอย่าง ที่ได้จากการสุ่มด้วยวิธีวิเคราะห์ก าลัง (Power Analysis) ด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูป G*Power 3.0.10 ใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับเป็น
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตรวจสอบสอบคุณภาพเครื่องมือด้วยเทคนิค Index of item 
objective congruence (IOC) วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างด้วยเส้นทางก าลังสองน้อย
ที่สุดบางส่วน (Partial Least Square SEM; PLS-SEM) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Smart 
PLS 3.0 ผลการศึกษา พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทางบวกต่อการแสร้งแสดงความรู้สึก 
(β=0.290, p=0.003) ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทางบวกต่อการแสดงความรู้สึกจากภายใน 
(β=0.494, p=0.000) การแสร้งแสดงความรู้สึกมีอิทธิพลทางบวกต่อความเหนื่อยล้า (β=0.441, 
p=0.000) การแสดงความรู้สึกจากภายในมีอิทธิพลทางลบต่อความเหนื่อยล้า  (β=-0.331, 
p=0.000) และความเหนื่อยล้ามีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจลาออก (β=0.604, p=0.000) โมเดล
สมการโครงสร้างสามารถอธิบายความตั้งใจลาออกได้ร้อยละ 36.5 (R2 = 0.365) ผลการวิจัยชี้ให้เห็น
ว่า องค์กรควรให้ความส าคัญกับปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน ซึ่ง
ผู้วิจัยได้เสนอแนวทางของการน าผลการวิจัยไปใช้คือ 1) ควรมีการคัดเลือกและพัฒนาความฉลาดทาง
อารมณ์ให้แก่พนักงานขาย และ 2) หาวิธีการลดความเหนื่อยล้าที่เกิดจากการแสร้งแสดงความรู้สึก
ของพนักงานขาย 
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

59602365 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
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MISS ORRAWEE MEESIRI : CAUSE AND EFFECT OF EMOTIONAL LABOR ON 
FEED MILL’S SALESMAN  THESIS ADVISOR :  PANUSCHAGONE SIMAKHAJORNBOON, 
Ph.D. 

The main objectives of this research were to study 1) the effect of 
Emotional Intelligence to Emotion Labor 2) the effect of Emotional Labor to Burnout 
3) the effect of Burnout to Intention to quit on feed mill’s salesman in Thailand.  The 
samples of this study were 138 feed mill’s salesman in Thailand derived random by 
power analysis using G*Power 3.0.10. Likert-type questionnaires were employed to 
collect the data. The content validity of the questionnaire was verified using Index 
Objective Congruence (IOC). The researcher used Partial Least Square SEM (PLS-SEM) 
by Smart PLS program. Findings showed that emotional intelligence had positive 
impact on surface acting (β=0.290, p=0.003), emotional intelligence had positive 
impact on deep acting (β=0.494, p=0.000), surface acting had positive impact on 
burnout (β=0.441, p=0.000), deep acting had negative impact on burnout (β=-0.331, 
p=0.000), and burnout had positive impact on intention to quit (β=0.604, p=0.000). 
The structural equation model can explain the intention to quit 36.5%. The findings 
suggest that organizations should focus on various factors that affect to intention to 
quit. The researcher has proposed the guidelines for applying research results to 1) 
should be selected and developed emotional intelligence to feed mill's salesman 
and 2) find ways to reduce burnout caused by emotional labor of feed mill's 
salesman. 

 
 

 

  



  

ฉ 

 

กิตติกรรมประก าศ  
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์เรื่อง สาเหตุและผลกระทบของการแสดงความรู้สึกขณะท างานของพนักงานขาย
อาหารสัตว์ ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยได้รับความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก 
อาจารย์ ดร.พนัชกร สิมะขจรบุญ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้สละเวลาอันมีค่าในการชี้แนะ
แนวทางในการแก้ไขปรับปรุงให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้จนมีความถูกต้องสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็น
ประธานสอบวิทยานิพนธ์ และอาจารย์ ดร.พงศ์สฎา เฉลิมกลิ่น ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์เป็นกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ ให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ เพ่ือแก้ไขปรับปรุงให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์ 

ขอขอบพระคุณอาจารย์ประจ าคณะวิทยาการจัดการทุกท่าน ที่ได้ประสิทธ์ประสาทความรู้
ผู้วิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัยศิลปากรแห่งนี้ ซึ่งสามารถน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์
และเป็นพ้ืนฐานในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ได้เป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณ เจ้าหน้าที่ประจ าคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากรทุกท่านที่ให้
ความร่วมมือในการประสานงาน และให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆ ด้วยดีเสมอ 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือและเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามที่เป็น
ประโยชน์ในการศึกษาวิทยานิพนธ์ครั้งนี้ 

สุดท้ายนี้ขอขอบพระคุณครอบครัวและเพ่ือนสาขาการประกอบการที่ให้ความช่วยเหลือ 
ส่งเสริม สนับสนุนและก าลังใจให้ด้วยดีเสมอมา จนท าให้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดี 

  
  

อรวี  มีศิริ 
 

 

 



 
 

 

ช 

 

สารบัญ 

 หน้า 

บทคดัยอ่ภาษาไทย ............................................................................................................................ ง 

บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ ...................................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ ............................................................................................................................ ฉ 

สารบัญ .............................................................................................................................................. ช 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ญ 

สารบัญภาพ ..................................................................................................................................... ฒ 

บทที่ 1 บทน า ..................................................................................................................................... 1 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา ..................................................................................................... 1 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ............................................................................................................... 3 

สมมติฐานของการวิจัย ................................................................................................................... 4 

ขอบเขตของการวิจัย ...................................................................................................................... 4 

นิยามศัพท์เฉพาะ ........................................................................................................................... 5 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ............................................................................................................. 7 

บทที่ 2 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ........................................................................................................... 9 

แนวคิดและทฤษฎีพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิจัย ...................................................................................... 9 

การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย .................................................................................................. 11 

การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง............................................................................................... 13 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา............................................................................................ 18 

สรุปสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการวิจัย .............................................................................. 24 

บทที่ 3 วิธีการด าเนินการวิจัย ........................................................................................................... 25 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย ............................................................. 25 

   



  

ซ 

 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย .......................................................................................................... 26 

3. การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย .................................................................................... 28 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ............................................................................................................. 29 

5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในวิเคราะห์ข้อมูล .................................................................. 30 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล .......................................................................................................... 37 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถาม .............................................. 38 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้าน การแสดงความรู้สึกขณะท างาน ความเหนื่อยล้า ความตั้งใจ

ลาออก และความฉลาดทางอารมณ์ ...................................................................................... 40 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง ........................................................................ 46 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation)การวิเคราะห์
องค์ประกอบ และการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างด้วยเส้นทางก าลังสองน้อยที่สุด

บางส่วน (Partial Least Square SEM; PLS-SEM) ................................................................ 80 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ...................................................................................................... 91 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ...................................................................... 92 

สรุปผลการวิจัย ............................................................................................................................ 92 

อภิปรายผล .................................................................................................................................. 97 

ประโยชน์ของการวิจัย ............................................................................................................... 100 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป .............................................................................................. 102 

รายการอา้งอิง ................................................................................................................................ 103 

ภาคผนวก....................................................................................................................................... 113 

ภาคผนวก ก .............................................................................................................................. 114 

ภาคผนวก ข .............................................................................................................................. 120 

ภาคผนวก ค .............................................................................................................................. 123 

ประวติัผูเ้ขียน ................................................................................................................................ 126 

 

 



 
 

 

ฌ 

 

สารบัญตาราง 

 หน้า 

ตารางที่ 1 สรุปองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ .................................................................. 16 

ตารางที่ 2 สรุปสมมติฐานของการวิจัย ............................................................................................. 24 

ตารางที่ 3 เกณฑ์การวัด Reflective Measurement Model ........................................................ 31 

ตารางที่ 4 เกณฑ์การวัด Formative Measurement Model ........................................................ 33 

ตารางที่ 5 เกณฑ์การวัด Structural Model ................................................................................... 34 

ตารางที่ 6 แสดงจ านวนความถี่ และร้อยละ ของข้อมูลทั่วไปจากกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะส่วน

บุคคล ............................................................................................................................................... 38 

ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการแสดงความรู้สึกขณะท างาน ............. 40 

ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความเหนื่อยล้า ...................................... 41 

ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตั้งใจลาออก .................................. 43 

ตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความฉลาดทางอารมณ์ ........................ 44 

ตารางที่ 11 เปรียบเทียบความแตกต่างของการแสดงความรู้สึกขณะท างาน จ าแนกตามเพศ ........... 46 

ตารางที่ 12 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ 

จ าแนกตามอายุ ................................................................................................................................ 47 

ตารางที่ 13 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสร้งแสดงความรู้สึก จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ....................................................................................................... 47 

ตารางที่ 14 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ

ท างาน จ าแนกตามสถานภาพ .......................................................................................................... 48 

ตารางที่ 15 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ

ท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา .................................................................................................. 49 

ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสร้งแสดงความรู้สึก จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ............................................................................................ 49 

   



  

ญ 

 

ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสดงความรู้สึกจากภายใน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ...................................................................................... 50 

ตารางที่ 18 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ

ท างาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น ......................................................................... 51 

ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสร้งแสดงความรู้สึก จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานใน

องค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ..................................................................... 51 

ตารางที่ 20 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ

ท างาน จ าแนกตามรายได้................................................................................................................. 52 

ตารางที ่21 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสดงความรู้สึกจากภายใน จ าแนกตามรายได้ โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ............................................................................................ 53 

ตารางที่ 22 เปรียบเทียบความแตกต่างของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามเพศ .................................... 53 

ตารางที่ 23 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก

ตามอายุ ........................................................................................................................................... 54 

ตารางที่ 24 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่

ของ Scheffé ดังนี้ ........................................................................................................................... 55 

ตารางที่ 25 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ....................................................................................................... 56 

ตารางที่ 26 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก

ตามสถานภาพ .................................................................................................................................. 57 

ตารางที่ 27 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก

ตามระดับการศึกษา ......................................................................................................................... 58 

ตารางที่ 28 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ....................................................................................................... 59 

ตารางที่ 29 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ............................................................................................ 59 

 



  

ฎ 

 

ตารางที่ 30 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการลดความเป็นบุคคล จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ............................................................................................ 60 

ตารางที่ 31 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก

ตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น ................................................................................................. 61 

ตารางที่ 32 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 

โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé .............................................................................................. 62 

ตารางที่ 33 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานใน

องค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ............................................................................. 62 

ตารางที่ 34 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก

ตามรายได้ ........................................................................................................................................ 63 

ตารางที่ 35 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตามรายได้ โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ....................................................................................................... 64 

ตารางที่ 36 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการลดความเป็นบุคคล จ าแนกตามรายได้ โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ....................................................................................................... 64 

ตารางที่ 37 เปรียบเทียบความแตกต่างของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามเพศ ................................ 65 

ตารางที่ 38 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก

ตามอายุ ........................................................................................................................................... 65 

ตารางที่ 39 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่

ของ Scheffé ดังนี้ ........................................................................................................................... 66 

ตารางที่ 40 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก

ตามสถานภาพ .................................................................................................................................. 67 

ตารางที่ 41 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก

ตามระดับการศึกษา ......................................................................................................................... 67 

ตารางที่ 42 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ....................................................................................................... 68 

 



  

ฏ 

 

ตารางที่ 43 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก

ตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น ................................................................................................. 68 

ตารางที่ 44 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กร

นั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ........................................................................................ 69 

ตารางที่ 45 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก

ตามรายได้ ........................................................................................................................................ 70 

ตารางที่ 46 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามรายได้ โดยวิธีการทดสอบราย

คู่ของ Scheffé ดังนี้ ......................................................................................................................... 70 

ตารางที่ 47 เปรียบเทียบความแตกต่างของความฉลาดทางอารมณ์ จ าแนกตามเพศ ........................ 71 

ตารางที่ 48 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 

จ าแนกตามอายุ ................................................................................................................................ 72 

ตารางที่ 49 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ....................................................................................................... 73 

ตารางที่ 50 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 

จ าแนกตามสถานภาพ ...................................................................................................................... 74 

ตารางที่ 51 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 

จ าแนกตามระดับการศึกษา .............................................................................................................. 75 

ตารางที่ 52 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 

จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น ..................................................................................... 76 

ตารางที่ 53 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง จ าแนกตามระยะเวลาที่

ท างานในองค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé .............................................................. 77 

ตารางที่ 54 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 

จ าแนกตามรายได้ ............................................................................................................................. 78 

ตารางที่ 55 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น จ าแนกตามรายได้ โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ LSD ดังนี้ ............................................................................................................. 79 

ตารางที่ 56 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต ................................................... 82 

 



  

ฐ 

 

ตารางที่ 57 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง ....................................................... 83 

ตารางที่ 58 การวิเคราะห์ความตรงเชิงจ าแนก (Heterotrait-Monotrait Ratio: HTMT) ................ 84 

ตารางที่ 59 แสดงผลการวัด Outer หรือ Reflective and Formative Measurement Model ... 87 

ตารางที่ 60 แสดงผลการวัดแบบจ าลอง Inner หรือ Structural Model ........................................ 88 

ตารางที่ 61 อิทธิพลทางตรง ทางอ้อมและรวมของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อตัวแปรตาม ...................... 90 

ตารางที่ 62 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ ............................................................................. 91 

ตารางที่ 63 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างทางประชากรศาสตร์กับตัวแปรต่างๆ ......................... 94 

 



 
 

 

ฑ 

 

สารบัญภาพ 

 หน้า 

ภาพที่ 1 ดัชนีผลผลิตหมวดปศุสัตว์ (ปีฐาน 2548) ของปี 2559, 2560 และ 2561 ............................ 2 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดของงานวิจัย .................................................................................................... 5 

ภาพที่ 3 กรอบแนวคิดการวิจัยที่เก่ียวข้อง........................................................................................ 12 

ภาพที่ 4 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่วิเคราะห์ได้จากโปรแกรม PLS แสดงค่า Path 

Coefficients(β), Determination Coefficient (R2) และ Loadings(λ) (ก่อนปรับโมเดล) ........... 86 

ภาพที่ 5 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่วิเคราะห์ได้จากโปรแกรม PLS แสดงค่า Path 

Coefficients(β), Determination Coefficient (R2) และ Loadings(λ) (หลังปรับโมเดล)............ 86 

ภาพที่ 6 แบบจ าลองโครงสร้าง ......................................................................................................... 91 

   



 
 

 

1 
 

บทที่ 1 

บทน า 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

การปศุสัตว์เป็นหนึ่งในธุรกิจเกษตรที่มีความส าคัญต่อมวลมนุษยชาติทั้งโลกในด้านการผลิต

เพ่ือเป็นอาหาร ไทยนับได้ว่าเป็นประเทศผู้น าด้านการผลิตสินค้าปศุสัตว์ของเอเชีย โดยมีการพัฒนา

ระบบการผลิต การเลี้ยง และการจัดการที่ได้มาตรฐาน เป็นระบบการผลิตที่ปลอดภัย เป็นที่ยอมรับ

ในระดับสากล จึงท าให้สินค้าปศุสัตว์มีปริมาณเพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง และมีมูลค่าการส่งออกเพ่ิมขึ้น 

รวมถึงมีการขยายตลาดเพ่ิมมากขึ้นทั้งในเอเชีย โดยเฉพาะประเทศญี่ปุ่น กลุ่มอาเซียน ตะวันออก

กลาง และสหภาพยุโรป จึงเป็นเหตุจูงใจให้มีการขยายการผลิต และพัฒนาการผลิตให้มีมาตรฐานมาก

ยิ่งขึ้น 

ในปี 2560 ภาวะเศรษฐกิจการเกษตรของไทยขยายตัวร้อยละ 5.3 เมื่อเทียบกับปี 2559 ซึ่ง

ทุกสายการผลิตมีการขยายตัว แต่ส าหรับปศุสัตว์มีการขยายตัวอย่างต่อเนื่อง ซึ่งดัชนีผลผลิตปศุสัตว์

ในช่วงไตรมาสแรกของปี 2561 เฉลี่ยอยู่ที่ระดับ 156.4 ซึ่งเพ่ิมขึ้นถึงร้อยละ 2.7 จากช่วงเดียวกันของ

ปี 2560 ซึ่งอยู่ที่ระดับ 152.4 (ดังภาพที่ 1) ซึ่งสามารถคาดการณ์ได้ว่าจะมีการขยายตัวเพ่ิมขึ้นในแต่

ละไตรมาสของปีเดียวกัน และไตรมาสเดียวกันแต่คนละปี โดยมูลค่าการส่งออกสินค้าปศุสัตว์ ในปี 

2560 มีมูลค่า 1.25 แสนล้านบาท ซึ่งลดลงร้อยละ 60 จากในปี 2559 มีมูลค่า 2.00 แสนล้านบาท ที่

เป็นเช่นนี้เนื่องมาจากราคาสินค้าที่ลดลง (ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร, 2560) ถึงแม้ว่ามูลค่าการ

ส่งออกสินค้าปศุสัตว์จะลดลง แต่อุตสาหกรรมอาหารมีการ “ขยายตัว” ทั้งด้านการผลิต การจ าหน่าย

ภายในประเทศ การส่งออก และการน าเข้า ท าให้คู่ค้าและผู้บริโภคยังมีความต้องการสินค้าอาหารของ

ไทยเพ่ิมมากขึ้นในทุกกลุ่มสินค้าอาหาร โดยเฉพาะปศุสัตว์แปรรูป ซึ่งการผลิตที่เพ่ิมขึ้นนี้ ส่งผลให้

ธุรกิจต้นน้ าของกลุ่มปศุสัตว์อย่าง “ธุรกิจอาหารสัตว์” มีก าไรเพิ่มขึ้นอย่างมากตามไปด้วย 
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ภาพที่ 1 ดัชนีผลผลิตหมวดปศุสัตว์ (ปีฐาน 2548) ของปี 2559, 2560 และ 2561 
ที่มา: ศูนย์ปฏิบัติการเศรษฐกิจการเกษตร ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร, 2561 

การขยายตัวของสายปศุสัตว์ซึ่งเกิดจากการบริโภคเนื้อสัตว์ที่เพ่ิมขึ้น ช่วยผลักดันให้ความ

ต้องการอาหารสัตว์สูงขึ้นเช่นกัน ซึ่งในช่วงเดือนสิงหาคมปี 2560 ธุรกิจอาหารสัตว์ผลิตอาหารได้ 

10,183 ตัน คิดเป็นมูลค่า 564.18 ล้านบาท (กองควบคุมอาหารและยาสัตว์ กรมปศุสัตว์, 2561) ด้วย

ความจ าเป็นในความต้องการอาหารสัตว์จากภาคปศุสัตว์ ธุรกิจต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากร

จากทุกฝ่ายเพ่ือด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จและได้ก าไรสูงสุด ซึ่งพนักงานขายอาหารสัตว์ เป็น

บุคลากรที่มีความส าคัญในการผลักดันให้ธุรกิจเติบโตและประสบความส าเร็จ เนื่องจากพนักงานขาย

ถือเป็นส่วนหนึ่งของส่วนประสมทางการตลาดที่ส าคัญต่อความเป็นอยู่และความส าเร็จขององค์กร

ธุรกิจ 

พนักงานขายเปรียบเสมือนกระจกเงาและภาพลักษณ์ของกิจการ เป็นบุคคลที่มีความส าคัญ

อย่างยิ่ง เพราะพนักงานขายเป็นผู้ส่งผ่านนโยบายของกิจการไปยังลูกค้า ดังนั้นผลสัมฤทธิ์จึงขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของพนักงานขาย หากมีแผนการขายดี แต่ถ้าพนักงานไม่สามารถขายให้ได้ตามแผน 

แผนรวมที่วางไว้ย่อมไม่บรรลุตามเป้าหมาย โดยหน้าที่ของพนักงานขาย คือเสนอขายอาหารสัตว์หรือ

บริการให้ลูกค้าของบริษัทหรือองค์กร เป็นสื่อกลางหรือตัวแทนของกิจการในการติดต่อกับลูกค้าและ

บุคคลทั่วไป รวมถึงแสวงหาลูกค้า เสนอขายสินค้า สร้างความพอใจ กระตุ้นให้ลูกค้าเกิดความต้องการ

และตัดสินใจซื้อสินค้า และให้ค าแนะน าแก่ลูกค้าทั้งก่อนและหลังการขาย (Yadan Luo, 2557) ซึ่ง

ลักษณะงานที่ต้องพบเจอผู้คนหลากหลาย ท าให้ในบางครั้งตัวพนักงานเองต้องแสดงความรู้สึกที่ขัด

กับความรู้สึกที่แท้จริง ส าหรับในพนักงานบางคนการปฏิบัติเช่นนี้อาจไม่ส่งผลกระทบกับตัวของพวก
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เขาเลย แต่กับพนักงานบางคนเมื่อต้องกระท าสิ่งเหล่านี่บ่อยๆ อาจท าให้พวกเขาหมดความอดทนและ

เกิดความเหนื่อยหน่ายที่ต้องท าเช่นนี้ ผลกระทบที่เกิดจากสิ่งเหล่านี้อาจส่งผลให้ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานขายลดลงและมีผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร หากพนักงานขายสิ้นสุดความอดทน

อาจตัดสินใจลาออกได้ 

ความตั้งใจลาออกจากงานสามารถน าไปคาดการณ์การลาออกของบุคลากรได้ โดยปัจจัยที่

ส าคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก คือ ความเหนื่อยล้าในงาน (Tziner et al., 2015; C. 

A. Wong & Laschinger, 2015; Yun, Hwang & Lynch, 2015) ซึ่งตัวบุคคลจะสามารถจัดการกับ

ความเหนื่อยล้าได้โดยใช้ความฉลาดทางอารมณ์ของตัวบุคคลเอง (Salovey & Mayer, 1990) โดย

บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณ์จะรู้จักและเข้าใจอารมณ์ของตนเองและผู้ อ่ืน สามารถเผชิญ

ความเครียดได้อย่างเหมาะสม มีเป้าหมายในชีวิต มองโลกในแง่ดี และสามารถใช้ชีวิตได้อย่างมี

ความสุขในสังคม (นิภา นิธยายน, 2530) เพ่ือสร้างคุณลักษณะให้ตนเองมีความน่าเชื่อถือและประสบ

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ดี พนักงานสามารถใช้ความฉลาดทางอารมณ์มาควบคุมอารมณ์ 

ความรู้สึก การแสดงความรู้สึกขณะท างาน (Emotional Labor) ในสถานการณ์ต่างๆ ได้อีกด้วย 

จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าความฉลาดทางอารมณ์ การแสดงความรู้สึกขณะท างาน 

ความเหนื่อยล้าและความตั้งใจในการลาออกมีอิทธิพลต่อกัน ซึ่งพนักงานขายเป็นบุคลากรฝ่ายหนึ่งที่มี

ความส าคัญและองค์กรธุรกิจผลิตอาหารสัตว์ต้องการจ านวนมาก เพ่ือเป็นก าลังขับเคลื่อนไปสู่

ความก้าวหน้าและได้รับผลก าไรสูงสุด ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ ข้างต้น

ในกลุ่มพนักงานขายอาหารสัตว์ เพ่ือทดสอบผลกระทบของความฉลาดทางอารมณ์ การแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน ความเหนื่อยล้าที่มีต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงานขายอาหารสัตว์ใน

ประเทศไทย ซึ่งจะก่อให้เกิดความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานเหล่านี้

มากยิ่งขึ้น 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อการแสดงความรู้สึกขณะท างาน

ของพนักงานขายอาหารสัตว์ 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการแสดงความรู้สึกขณะท างานที่ส่งผลต่อความเหนื่อยล้าของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ 
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3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความเหนื่อยล้าที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขาย

อาหารสัตว์ 

สมมติฐานของการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1 การแสร้งแสดงความรู้สึกของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้าของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ 

 สมมติฐานที่ 2 การแสดงความรู้สึกจากภายในของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้าของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ 

สมมติฐานที่ 3 ความเหนื่อยล้าจากการท างานของพนักงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 

ของพนักงานขายอาหารสัตว์ 

สมมติฐานที่ 4 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสร้งแสดงความรู้สึกของพนักงาน

ขายอาหารสัตว์ 

สมมติฐานที่ 5 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสดงความรู้สึกจากภายในของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาไว้ ดังนี้ 

 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วย 1 ตัวแปร ได้แก่ 

   1.1.1 ความฉลาดทางอารมณ ์(Emotional Intelligent) 

  1.2 ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบด้วย 4 ตัวแปร ได้แก่ 

   1.2.1 การแสร้งแสดงความรู้สึก (Surface Acting) 

   1.2.2 การแสดงความรู้สึกจากภายใน (Deep Acting) 

   1.2.3 ความเหนื่อยล้า (Burnout) 

   1.2.4 ความตั้งใจลาออก (Intention to quit) 

2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ กลุ่มพนักงานขายอาหารสัตว์ที่ปฏิบัติงานในเขตภาค
กลางและกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย มีจ านวน 138 ตัวอย่าง ที่ได้จากการสุ่ม
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ด้วยวิธีการใช้อ านาจการทดสอบ (Power Analysis) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป G*Power 3.1.10 ที่ค่า
ความคลาดเคลื่อน (∝) = 0.05 ค่าอ านาจการทดสอบ (1-β) = 0.95 และ Effect size (f2) = 0.15 
และมีตัวแปรท านายจ านวน 5 ตัวแปร  

3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่การศึกษา 

ผู้วิจัยศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่ปฏิบัติงานอยู่ในภาคกลาง 

และกรุงเทพมหานคร 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ระยะเวลาในการศึกษางานวิจัย ตั้งแต่เดือนตุลาคม 2560 ถึงเดือนมิถุนายน 2562 และเก็บ

รวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน พ.ศ.2561 ถึงเดือน มกราคม พ.ศ.2562 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดของงานวิจัย 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. พนักงานขายอาหารสัตว์ (Feed Mill’s Salesman) คือ บุคคลที่มีท าหน้าที่เสนอขาย
อาหารสัตว์หรือบริการให้ลูกค้า เป็นสื่อกลางหรือตัวแทนของกิจการในการติดต่อกับลูกค้าและบุคคล
ทั่วไป แสวงหาลูกค้า เสนอขายสินค้า สร้างความพอใจ และกระตุ้นให้ลูกค้าเกิดความต้องการและ
ตัดสินใจซื้อสินค้า รวมทั้งการให้ค าแนะน าแก่ลูกค้าทั้งก่อนและหลังการขาย และปฏิบัติงานอยู่ในภาค
กลาง และกรุงเทพมหานคร 

2. ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligent: EI) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่

จะตระหนัก รับรู้ได้ถึงความรู้สึก ความคิดและอารมณ์ของตนเองและผู้อ่ืน โดยสามารถควบคุมและ

ความฉลาด
ทางอารมณ ์ 

การแสร้งแสดง
ความรู้สึก 

การแสดง
ความรู้สึกจาก

ภายใน 

ความเหน่ือย
ล้า 

ความตั้งใจ
ลาออก 
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จัดการกับอารมณ์ของตนเองและผู้ อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมและถูกกาลเทศะ 

ประกอบด้วย 

2.1 การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง (Self-awareness) หมายถึง ความสามารถ 

ของบุคคลที่จะรับรู้อารมณ์ตนเอง โดยยอมรับอารมณ์ของตนเองได้ เข้าใจในอารมณ์หรือความรู้สึก

ของตนเอง รู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลงของอารมณ์และความต้องการของตนเองในแต่ละช่วงเวลาและ

สถานการณ ์

2.2 การควบคุมตนเอง (Self-regulation) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะ

บริหารจัดการอารมณ์ของตน โดยรู้จักควบคุมอารมณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างชาญฉลาด และเหมาะสมที่สุด 

ไม่เป็นภัยต่อตนเองและสังคมรอบข้าง 

2.3 การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง (Motivation oneself) หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลในการควบคุมตนเองให้เกิดแรงกระตุ้น เกิดก าลังใจมีความภาคภูมิใจในตนเอง มองโลกใน 

แง่ดี สร้างขวัญ และก าลังใจให้ตนเองท างานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

2.4 การรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน (Handing relationships) หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลที่จะรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืนเป็นภาษากาย คือ ท่าทางการแสดงออกทางอารมณ์ของ

ผู้อ่ืน มีความเห็น อกเห็นใจ เอาใจเขามาใส่ใจเรา อ่านอารมณ์หรือความรู้สึก ลักษณะท่าทางของคน

อ่ืนได้อย่างถูกต้อง รู้ ความต้องการของผู้อื่นและตอบสนองอารมณ์หรือความต้องการของผู้อ่ืนได้อย่าง

เหมาะสม 

3. การแสดงความรู้สึกขณะท างาน (Emotional Labor) หมายถึง การแสดงความรู้สึกและ

อารมณ์ของพนักงานขณะท างาน โดยมีการจัดการ วางแผน ควบคุมอารมณ์และความรู้สึกของตนเอง

ในที่ท างาน เพ่ือให้เหมาะสมถูกต้องตามกาลเทศะกับสถานการณ์และให้เกิดความพึงพอใจต่อผู้ที่มา

ติดต่อสื่อสาร องค์กร บุคคลอื่น และเพ่ือให้เป็นไปตามท่ีองค์การคาดหวังหรือก าหนดไว้ ประกอบด้วย 

3.1 การแสร้งแสดงความรู้สึก (Surface Acting) หมายถึง การจัดการกับอารมณ์

ความรู้สึกที่ควรแสดงออกหรือปรากฏออกมาภายนอกให้ผู้อ่ืนได้เห็นในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการเส

แสร้งหรือการแสดงที่ขัดกับความรู้สึกที่แท้จริงจากภายใน ทั้งทางร่างกาย ใบหน้า ท่าทาง ให้

เหมือนกับว่าขณะนั้นมีความรู้สึกแบบนั้นจริงๆ ในระหว่างการติดต่อกับบุคคลอ่ืน เพ่ือให้สอดคล้องกับ

ความคาดหวังทางสังคมและสถานการณ์ต่างๆ 
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3.2 การแสดงความรู้สึกจากภายใน (Deep Acting) หมายถึง การจัดการกับอารมณ์

ความรู้สึกภายในของตนเอง โดยการใช้ความคิดกระตุ้นให้เกิดความรู้ สึกที่ต้องการให้เกิด หรือระงับ

ความรู้สึกที่มีอยู่ แต่ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือที่จะสามารถ “สะท้อน” อารมณ์ความรู้สึก

ดังกล่าวให้เห็นไดภ้ายนอก และสอดคล้องกับความคาดหวังทางสังคมและสถานการณ์ต่างๆ 

4. ความเหนื่อยล้า (Burnout) หมายถึง อาการความเหนื่อยล้าทางด้านร่างกาย จิตใจ และ

อารมณ์ โดยจะมีอาการเหนื่อยล้า หมดก าลังกาย หมดก าลังใจ ไม่มีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจที่

อยากจะท างานให้ส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย 

4.1 ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เคือ อาการรู้สึกเหนื่อย ไม่

มีพลังเผชิญกับวันต่อๆ ไป หรือพบคนอ่ืนๆ รู้สึกว่าไม่มีพลังใจเหลือจน สามารถให้ผู้อื่นได้ 

4.2 ความรู้สึกลดค่าความเป็นบุคคล (Depersonalization) คือ ความรู้สึกทางด้าน

ทัศนคติในทางลบต่อบุคคลอ่ืนหรือเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งขาดความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 

4.3 การลดความส าเร็จส่วนบุคคล (Reduced personal accomplishment) คือ 

อาการที่บุคคลรู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความส าเร็จตามที่คาดหวังเอาไว้ มีการประเมินตนเองในด้าน

ลบ ขาดทักษะและเจตคติในการเผชิญกับปัญหา ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดต่ าลง รู้สึกด้อย

ประสิทธิภาพ และความสามารถลดลงในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืน ไม่รู้สึกสนุกกับงาน  

ขาดความภูมิใจในความสามารถหรือผลงานของตนเอง 
5. ความตั้งใจลาออก (Intention to quit) หมายถึง ความคิดที่จะเปลี่ยนงาน หางานใหม่ที่

ดีกว่า และความคิดท่ีจะลาออกจากงานที่ท าอยู่ขณะนั้นของพนักงาน 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้เกิดความเข้าใจถึงความส าคัญของการแสดงความรู้สึกขณะท างาน ความฉลาดทาง

อารมณ์ ความเหนื่อยล้าที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขายอาหารสัตว์ 

2. กรอบแนวคิดที่ได้จากการสังเคราะห์จากแหล่งวิชาการที่น่าเชื่อถือและครอบคลุมในเชิง

วิชาการ ประกอบกับใช้วิธีการทดสอบแบบจ าลองด้วยเทคนิค Partial Least Square (PLS) ท าให้ได้

แบบจ าลองและผลลัพธ์ที่มีความเหมาะสม รวมถึงได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ในการน ามาประกอบและ

สนับสนุนผลการวิจัย ซึ่งนักวิชาการอาจน าไปเป็นแบบจ าลองตั้งต้นเพ่ือขยายขอบเขตของการศึกษา

ในเชิงลึกและกว้างต่อไป 
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3. เพ่ือที่จะน าผลจากการวิจัยไปใช้สร้างเป็นกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ บริหาร

จัดการอารมณ์ความรู้สึกขณะท างานของตัวพนักงานเองและผู้อ่ืนในองค์กรให้เหมาะสมและถูก

กาลเทศะ และเพ่ือเป็นแนวทางการลดปัญหาการลาออกของพนักงาน 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาเรื่อง “สาเหตุและผลกระทบของการแสดงความรู้สึกขณะท างานของพนักงานขาย

อาหารสัตว์” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีพ้ืนฐานที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย 

โดยเนื้อหาในบทนี้ประกอบด้วย 5 ตอน ได้แก่ ตอนที่หนึ่งกล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีพ้ืนฐานที่ใช้ใน

การวิจัย ตอนที่สองกล่าวถึงการพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย ตอนที่สามกล่าวถึงการทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการแสดงความรู้สึกขณะท างาน ตอนที่สี่กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรที่ศึกษาและการก าหนดสมมติฐานของการวิจัย ตอนที่ห้าสรุปสมมติฐานของการวิจัย 

แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่สามารถน ามาใช้เป็นกรอบในการอธิบายปัจจัย

เชิงสาเหตุของการแสดงความรู้สึกขณะท างานต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขายอาหารสัตว์  

ได้แก่ ทฤษฎีการกระท าจากเหตุผล (Theory of Reasoned Action: TRA) ซึ่งมุ่งเน้นอธิบายถึง

พฤติกรรมของมนุษย์จากความตั้งใจ พฤติกรรมที่ควบคุมได้ด้วยตนเองทั้งที่มีเจตนา หรือการกระท า

พฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีข้างต้น เพ่ือใช้เป็นกรอบในการ

อธิบายผลของการท าวิจัย ไดด้ังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ทฤษฎีการกระท าจากเหตุผล เป็นหนึ่ ง ในทฤษฎีทางจิตวิทยาทางสั งคม (Social 

Psychology) ใช้อธิบายถึงการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงและการแสดง

พฤติกรรมของมนุษย์มีทัศนคติและความเชื่อเป็นปัจจัยอิทธิพลอย่างหนึ่ง โดยบุคคลจะแสดง

พฤติกรรมเพราะคิดว่าเป็นสิ่งทีส่มควรจะแสดงออก ซึ่งบุคคลจะพิจารณาเหตุผลก่อนการกระท าเสมอ 

แม้ว่าการแสดงพฤติกรรมของแต่ละบุคคล (Individual Behavior) จะเกิดจากการตัดสินใจของบุคคล 

แต่ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดการแสดงออกของพฤติกรรมที่แท้จริง คือ ความตั้งใจแสดงออกพฤติกรรม 

(Behavioral Intention) โดยความตั้งใจแสดงออกของพฤติกรรมจะได้รับแรงขับเคลื่อนจากปัจจัย 

ได้แก่ 

1. ทัศนคติต่อการกระท าพฤติกรรม (Attitudes toward the behavior) เป็นความรู้สึกหรือ

ความคิดของบุคคลที่มองไม่เห็น แต่มีผลต่อการตัดสินของบุคคลต่อพฤติกรรมว่า พฤติกรรมนั้นดี
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หรือไม่ด ีควรจะกระท าหรือไม่ท าพฤติกรรมนั้น ภายใต้ความเชื่อเกี่ยวกับผลของการกระท าพฤติกรรม 

(Behavioral beliefs of consequences) ร่วมกับการประเมินคุณค่าผลของการกระท าพฤติกรรม

นั้น (Evaluations of behavioral outcomes) เช่น หากบุคคลมีความเชื่อว่าถ้าท าพฤติกรรมหนึ่งๆ 

แล้วจะได้รับผลทางบวก บุคคลผู้นั้นก็มักจะมีแนวโน้มที่จะมีทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรมนั้น ในทางตรง

ข้ามหากมีความเชื่อว่าถ้าท าพฤติกรรมนั้นแล้ว จะได้รับผลในทางลบ ก็มักจะมีแนวโน้มที่จะมีทัศนคติ

ที่ไม่ดีต่อพฤติกรรมนั้น และเมื่อมีทัศนคติก็จะเกิดเจตนาหรือความตั้งใจ (Intention) ที่จะแสดง

พฤติกรรมนั้นออกมา 

พฤติกรรม คือ การกระท าหรือการแสดงออกของร่างกาย มีทั้งพฤติกรรมภายนอก (Overt 

Behavior) เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าที่แสดงออกมาให้เห็น รับรู้ หรือใช้เครื่องมือตรวจสอบได้ 

และ พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) เป็นพฤติกรรมที่ไม่สามารถสังเกตเห็นได้ด้วยตาหรือใช้

เครื่องมือตรวจสอบได้โดยตรง ซึ่งนักจิตวิทยาเชื่อว่าพฤติกรรมทุกอย่างที่เกิดขึ้นต้องมีสาเหตุ และ

สาเหตุเพียงบางประการเดียวอาจท าให้เกิดพฤติกรรมในรูปแบบต่างๆ ได้มากมาย ในท านองเดียวกัน 

พฤติกรรมแต่ละรูปแบบที่แสดงออกมาย่อมเกิดจากหลายสาเหตุเช่นกัน (เติมศักดิ์ คทวณิช, 2556) 

2. อิทธิพลของกลุ่มอ้างอิงต่อการท าพฤติกรรม (Subjective norms) เป็นอิทธิพลที่เกิดจาก

กลุ่มอ้างอิง (บุคคลส่วนมากหรือกลุ่มบุคคลที่ส าคัญ) สิ่งแวดล้อมหรือสภาพสังคม เป็นผู้ก าหนดความ

เชื่อ แสดงพฤติกรรมหรือให้การสนับสนุนพฤติกรรมนั้น ท าให้เกิดค่านิยมทางสังคมขึ้น ส่งผลให้

พฤติกรรมทางสังคมและวิถีชีวิตของบุคคลในสังคมนั้นมีแนวโน้มที่จะคล้อยตามและท าตามกัน (สุ

ปรียา ตันสกุล, 2550; อรุโณทัย พยัคฆงพงษ์, 2560) นอกจากกลุ่มบุคคลมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมแล้ว 

องค์กรและบริษัทต่างๆ ก็มีส่วนต่อการก าหนดการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ด้วยเช่นกัน เนื่องจาก

องค์กรและบริษัทต่างๆ มีระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับและค่านิยมต่างๆ ภายในองค์กรที่ตัวบุคคลต้อง

น ามาปรับใช้และพัฒนาบุคลิกภาพตนเองให้มีคุณลักษณะต่างๆ ตามที่องค์กรและสังคมก าหนด  

(มงคล หวังสุขใจ และ ชมพู โกติรัมย์, 2540; สุพัตรา สุภาพ, 2538) ถึงแม้ว่าจะขัดกับพฤติกรรมหรือ

ความต้องการของตนเองก็ตาม 

นอกจากปัจจัยพ้ืนฐานทั้ง 2 ที่เป็นตัวก าหนดการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์แล้ว ปัจจัยที่ขาด

ไม่ได้อีกอย่าง คือ ตัวแปรกระตุ้น ที่เป็นเสมือนตัวแปรผลักดัน แรงจูงใจหรือสนับสนุนให้บุคคลนั้น

ปฏิบัติพฤติกรรมนั้นตาม (วิภาวี เหล่าเทิดพงษ์ ศิริลักษ์ กิจศรีไพศาล และ มัญชิมา มะกรวัฒนะ , 

2559) ในที่นี้ผู้วิจัยน าความฉลาดทางอารมณ์มาทดสอบเพ่ือกระตุ้นการเกิดพฤติกรรมในการท างาน 
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จากแนวคิดข้างต้น กล่าวโดยสรุปได้ว่ามนุษย์สามารถแสดงพฤติกรรมและความรู้สึกออกมา

ได้หลายรูปแบบ ซึ่งการแสดงออกนั้นขึ้นอยู่กับความเชื่อหรือทัศนคติของแต่ละบุคคล เมื่อมีทัศนคติ

หรือความเชื่อก็จะเกิดเจตนาและความตั้งใจที่จะแสดงความรู้สึกหรือพฤติกรรมนั้นออกมา ซึ่งอาจมี

ตัวกระตุ้น จูงใจ หรือยับยั้งการเกิดพฤติกรรมนั้นขึ้น ดังนั้นการอธิบายถึงความฉลาดทางอารมณ์ การ

แสดงความรู้สึกขณะปฏิบัติงาน ความเหนื่อยล้า และความตั้งใจลาออกของพนักงานขายอาหารสัตว์ 

จึงจ าเป็นต้องอาศัยการพิจารณาจากแนวคิดเกี่ยวกับการกระท าจากเหตุผลที่เป็นปัจจัยส าคัญในการ

ก าหนดพฤติกรรมของพนักงานขายอาหารสัตว์ เนื่องจากความเชื่อและทัศนคติเป็นตัวก าหนด

ความรู้สึกภายใน ซ่ึงธรรมชาติของคนท่ีรู้สึกอย่างไรก็แสดงออกมาอย่างนั้น แต่อิทธิพลของกลุ่มอ้างอิง

กลับส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมหรือความรู้สึก ซึ่งกลุ่มอ้างอิงส าหรับพนักงานขายอาหารสัตว์ คือ 

กฎ ระเบียบ ข้อบังคับขององค์การหรือสังคม ที่ตัวพนักงานจะต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด ท าให้ไม่

สามารถแสดงความรู้สึกท่ีแท้จริงออกมา เกิดการแสร้งแสดงในสิ่งที่สังคมเห็นว่าเหมาะสมออกมา และ

ผลที่ตามมาจากการแสร้งแสดงท าให้เกิดความเหนื่อยล้าในการท างาน แต่ส าหรับในบุคคลที่มี

ความสามารถในการน าความฉลาดทางอารมณ์เข้ามาจัดการกับความเหนื่อยล้าได้ ก็จะท าให้สามารถ

อยู่ในองค์กรและสังคมได้อย่างราบรื่น ไม่เกิดเจตนาหรือความคิดที่จะตั้งใจลาออกข้ึนในจิตใจ 

การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการศึกษาทฤษฏีพ้ืนฐานดังกล่าวข้างต้น จึงน าไปสู่การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย และ

แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมดและการเชื่อมโยงสู่สมมติฐาน สามารถ

น าเสนอ ดังภาพที ่3 
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จากกรอบแนวคิดการวิจัย ภาพที่ 3 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระคือ ความฉลาด

ทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ที่มีอิทธิพลต่อการแสดงความรู้สึกขณะท างาน (Emotional 

Labor) ซึ่งประกอบด้วย การแสร้งแสดงความรู้สึก (Surface Acting) และการแสดงความรู้สึกจาก

ภายใน (Deep Acting) และการแสดงความรู้สึกขณะท างานที่มีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้า (Burnout) 

ซึ่งความเหนื่อยล้ายังเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก (Intention to quit) ของพนักงาน

ขายอาหารสัตว์ 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

1. ข้อมูลเกี่ยวกับพนักงานขายอาหารสัตว์ 

 ปัจจุบันมีค าหลายค าในภาษาอังกฤษที่นักวิชาการและนักวิจัยนิยามและให้ความหมายของค า

ว่า “พนักงานขายอาหารสัตว์” โดยค าแต่ละค ามีความหมายใกล้เคียงกัน เช่น Animal Feed 

Salesman, Animal Feed Sales, farm-feed salesman และ Feed Sales เป็นต้น แต่ส าหรับ

งานวิจัยนี้ใช้ค าว่า Feed Mill’s Salesman ซึ่งมีความหมายว่า บุคคลที่มีท าหน้าที่เสนอขายอาหาร

สัตว์หรือบริการให้ลูกค้าของบริษัทหรือองค์การ โดยเป็นสื่อกลางหรือตัวแทนของกิจการในการติดต่อ

กับลูกค้าและบุคคลทั่วไป รวมถึงแสวงหาลูกค้า เสนอขายสินค้า สร้างความพอใจ กระตุ้นให้ลูกค้าเกิด

ความต้องการและตัดสินใจซื้อสินค้า และให้ค าแนะน าแก่ลูกค้าทั้งก่อนและหลังการขายด้วย 

พนักงานขายเปรียบเสมือนกระจกเงาและภาพพจน์ของกิจการ  เป็นบุคคลที่มีความส าคัญ

อย่างยิ่งต่อกิจการ เพราะนโยบายของกิจการที่วางไว้ จะสัมฤทธิ์ผลหรือไม่ขึ้นอยู่กับพนักงานขาย หาก

กิจการมีแผนการขายดี แต่ถ้าพนักงานขายไม่สามารถขายให้ได้ตามแผน แผนรวมของกิจการที่วางไว้

ย่อมไม่บรรลุตามเป้าหมาย (Yadan Luo, 2557) 

การขายโดยใช้บุคคลเป็นการติดต่อสื่อสารแบบตัว ซึ่งเป็นการช่วยเหลือและใช้การชักจูง

ลูกค้าให้ซื้อผลิตภัณฑ์หรือบริการ ลักษณะการขายโดยใช้พนักงานขายมีลักษณะ คือ (1) เป็นการ

เผชิญหน้าระหว่างบุคคล (Personal Confrontation) (2) เป็นการใช้ความสามารถด้านสติปัญญา คือ 

พนักงานจะใช้ความพยายามกับกลุ่มเป้าหมายเพื่อจูงใจให้เกิดการซื้อ (3) การตอบสนอง (Response) 

การขายโดยใช้พนักงานขายจะท าให้ทราบถึงปฏิกิริยาต่างๆ ของผู้ซื้อ เช่น หน้า แววตา ความคิดเห็น 

ความพอใจหรือไม่พอใจการตัดสินใจหรือไม่สินใจซื้อ จากลักษณะงานคุณสมบัติที่พนักงานขายควรมี

คือ ความรู้ในตัวสินค้า, ทักษะในด้านการน าเสนอและการขายสินค้า ศิลปะในการโน้มน้าวใจลูกค้าให้



  

 
 

14 

ซื้อสินค้า ความเข้าใจและสามารถอ่านใจลูกค้าในการตอบสนอกความต้องการของลูกค้าได้ และ

ความสามารถรอบรู้ในการแก้ไขปัญหาและตอบปัญหาลูกค้าได้ นอกจากนี้ Kindred (1972) และ ศรุ

ดา ศรีศิริ (2557) กล่าวว่า เพ่ือลดความขัดแย้ง ขจัดข้อโต้แย้ง และหลีกเลี่ยงการโต้เถียงกับลูกค้า 

รวมถึงลดความมีอคติ (Negative Attitude) ในบุคคลและการท างาน พนักงานขายควรมีทักษะด้าน

มนุษย์ การควบคุมอารมณ์ จะท าให้ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานและเป็นตามที่คาดหวังไว้  

2. การแสดงความรู้สึกขณะท างาน (Emotional Labor) 

การแสดงความรู้สึกขณะท างาน (Emotional Labor) เป็นการแสดงความรู้สึกและอารมณ์

ของพนักงานขณะท างาน โดยมีการจัดการ การวางแผน ควบคุมอารมณ์และความรู้สึกของตนเองในที่

ท างาน เพ่ือให้เหมาะสมถูกต้องตามกาลเทศะกับสถานการณ์และให้เกิดความพึงพอใจต่อผู้ที่มา

ติดต่อสื่อสาร องค์การ บุคคลอ่ืน และเพ่ือให้เป็นไปตามที่องค์การคาดหวังหรือก าหนดไว้ (Ashforth 

& Humphrey, 1993; Grandey, 2000; Hochschild, 1983; Johnson, 2007; Morris & 

Feldman, 1996; อานันท์ รุจิวรารัตน์, 2559) ซึ่งการแสดงความรู้สึกขณะท างาน ประกอบด้วย 

1. การแสร้งแสดงความรู้สึก (Surface Acting) คือ การจัดการกับอารมณ์ความรู้สึกที่ควร

แสดงออกหรือปรากฏออกมาภายนอกให้ผู้อ่ืนได้เห็นในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการเสแสร้งหรือการ

แสดงที่ขัดกับความรู้สึกท่ีแท้จริงจากภายใน ทั้งทางร่างกาย ใบหน้า ท่าทาง ให้เหมือนกับว่าขณะนั้นมี

ความรู้สึกแบบนั้นจริงๆ ในระหว่างการติดต่อกับบุคคลอ่ืน เพ่ือให้สอดคล้องกับความคาดหวังทาง

สังคมและสถานการณ์ต่างๆ 

2. การแสดงความรู้สึกจากภายใน (Deep Acting) หมายถึง การจัดการกับอารมณ์ความรู้สึก

ภายในของตนเอง โดยการใช้ความคิดกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกที่ต้องการให้เกิด หรือระงับความรู้สึกที่

มีอยู่ แต่ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือที่จะสามารถ “สะท้อน” อารมณ์ความรู้สึกดังกล่าวให้

เห็นได้ภายนอก และสอดคล้องกับความคาดหวังทางสังคมและสถานการณ์ต่างๆ (Hochschild, 

1983)  

3. ความเหนื่อยล้า (Burnout) 

ความเหนื่อยล้า หมายถึง อาการความเหนื่อยล้าทางด้านร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ ซึ่งเกิด

จากภาวะความเครียด ความกดดัน หรือความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่การงานที่มากเกินไป จนเป็น

เหตุท าให้เกิดความเหนื่อยล้า หมดก าลังกาย หมดก าลังใจ ไม่มีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจที่

อยากจะท างานให้ส าเร็จ ซึ่งต้องอาศัยระยะเวลาในการก่อตัวขึ้นส าหรับอาการข้างต้น รวมทั้งส่งผลให้
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ขาดการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมและบุคคลรอบตัว ประสิทธิภาพในการท างานลดลง และร้ายแรง

ที่สุดอาจถึงขั้นตัดสินใจออกจากงาน (Mondy, 1990; ช่อกิ่ง  แววศักดิ์, 2553; นัยนา แสงทอง, 

2555) 

ความเหนื่อยล้าสามารถวัดได้ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional 

Exhaustion) เป็นอาการรู้สึกเหนื่อย ไม่มีพลังเผชิญกับวันต่อๆ ไป หรือพบคนอ่ืนๆ รู้สึกว่าไม่มีพลังใจ

เหลือจนสามารถให้ผู้อ่ืนได้ 2) ความรู้สึกลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน (Depersonalization) เป็น

ความรู้สึกทางด้านทัศนคติในทางลบต่อบุคคลอ่ืนหรือเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งขาดความเห็นอกเห็นใจ

ผู้อ่ืน และ 3) การลดความส าเร็จส่วนบุคคล (Reduces Personal Accomplishment) อาการที่

บุคคลรู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความส าเร็จตามที่คาดหวังเอาไว้ มีการประเมินตนเองในด้านลบ ขาด

ทักษะและเจตคติในการเผชิญกับปัญหา ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดต่ าลง รู้สึกด้อย

ประสิทธิภาพ และความสามารถลดลงในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืน ไม่รู้สึกสนุกกับงาน  

ขาดความภูมิใจในความสามารถหรือผลงานของตนเอง (Maslach & Jackson, 1981) 

4. ความตั้งใจลาออกจากงาน (Intention to quit) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน หมายถึง ความคิดที่จะเปลี่ยนงาน หางานใหม่ที่ดีกว่า และ

ความคิดที่จะลาออกจากงานที่ท าอยู่ขณะนั้นของพนักงาน (Arnold & Feldman, 1982; Gaertner 

& Nollen, 1992; Mowday, Porter & Steers, 1982; Pigors & Meyers, 1973; Tett & Meyer, 

1993; ชญานิศ นิลแจ้ง, 2550; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 2545) โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก

จากงานประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน ที่ส่งผลกระทบต่อ

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน และสุดท้ายจะส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงานใหม่ที่

ดีกว่า (Lambert, Hogan & Barton, 2001; Mobley & William, 1982; Spector, 1996) ซึ่ง 

Shikiar & Freudenberg (1982) อธิบายว่า ปัจจัยจากภายในและภายนอกองค์การที่เกี่ยวข้องกับ

เรื่องงานและไม่เกี่ยวข้องมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ในขณะที่ Tziner et al. (2015); 

C. A. Wong & Laschinger (2015); Yun, Hwang & Lynch (2015) พบว่า ปัจจัยที่ส าคัญที่มี

อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก คือ ความเหนื่อยล้าในงาน 

5. ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence: EI) 

“ความฉลาดทางอารมณ์” ในภาษาไทยยังไม่มีค าแปลที่เป็นมาตรฐาน จึงมีการแปลหรือ

เรียกใช้ค าอ่ืนๆที่มีความหมายใกล้เคียงกัน เช่น เชาว์อารมณ์ สติอารมณ์ ความเฉลียวฉลาดทาง
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อารมณ์ อัจฉริยะทางอารมณ์ วุฒิภาวะทางอารมณ์ และปัญญาอารมณ์ เป็นต้น ในภาษาอังกฤษก็

เช่นกัน มีค าหลายค าที่นักวิชาการใช้ให้ความหมายใกล้เคียงกัน เช่น Emotional Intelligence, 

Emotional Quotient, Emotional Ability, Interpersonal Intelligence และ Multiple 

Intelligence เป็นต้น แต่งานวิจัยนี้ใช้ค าว่า Emotional Intelligence และใช้ค าย่อว่า EI และใช้ค า

ภาษาไทยว่า ความฉลาดทางอารมณ์ (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2550) 

ความฉลาดทางอารมณ์ คือ ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนัก รับรู้ได้ถึงความรู้สึก 

ความคิดและอารมณ์ของตนเองและผู้อ่ืน โดยสามารถควบคุมและจัดการกับอารมณ์ของตนเองและ

ผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมและถูกกาลเทศะ (Bar-On, 1997; R. K. Cooper & Sawaf, 

1997; Goleman, 1998; Mayer & Salovey, 1997; แสงอุษา โลจนานนท์ & กฤษณ์ รุยาพร, 

2543) ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดและองค์ประกอบความฉลาดทางอารมณ์ไว้แตกต่างกัน 

ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 สรุปองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 

R. K. Cooper & 

Sawaf (1997) 
Bar-On (1997) Goleman (1998) 

C. S. Wong 

& Law 

(2002) 

กรมสุขภาพจิต 

กระทรวง

สาธารณสุข 

(2550) 

1. ความรอบรู้ทาง

อ า ร ม ณ์  ก า ร รู้ จั ก

อารมณ์ของตนเอง รู้

แ ละ ไหว เ ท่ า ทันว่ า

อารมณ์ของตน 

1. ค ว า ม ส า ม า ร ถ

ภายในตน  ตระหนัก

รู้ จั กตน เข้ า ใจภาวะ

อารมณ์ ของตน กล้ า

แ ส ด ง ค ว า ม คิ ด 

ความรู้สึกของตน 

1. ก า ร ต ร ะ ห นั ก รู้

ตนเอง รู้เท่ากันใน

อารมณ์ของตนเอง 

ประเมินตนเองได้ตาม

จริง และมีความมั่นใจ

ในตนเอง 

1.การตระหนัก

รู้อารมณ์ของ

ตนเอง 

1. ด้านความดี 

ควบคุมอารมณ์ความ

ต้องการของตนเองมี

ความรับผิดชอบและ

เห็นใจผู้อื่น 

2. ความเหมาะสม

ทางอารมณ์ การปรับ

วางอารมณ์ของตนเอง

ได้อย่างยืดหยุ่น 

2. ทักษะของความเก่ง

คน ตระหนักรู้เท่าทันใน

ความคิด ความรู้สึกของ

ผู้อื่นและการสร้างสาย

สัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

2. การควบคุมตนเอง  

จัดการกับความรู้สึก

ภายในตนเองได้ 

2. การควบคุม

ตนเอง 

2. ด้านความเก่ง 

ส ร้ า ง แ ร ง จู ง ใ จ ใ ห้

ตนเอง สามารถสร้าง

สัมพันธภาพกับผู้อื่น 

ตั ด สิ น ใ จ แ ล ะ

แก้ปัญหาได้ดี 
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R. K. Cooper & 

Sawaf (1997) 
Bar-On (1997) Goleman (1998) 

C. S. Wong 

& Law 

(2002) 

กรมสุขภาพจิต 

กระทรวง

สาธารณสุข 

(2550) 

3. ความลึกซึ้งทาง

อารมณ์ ท่ีเอื้อต่อการ

พัฒนา 

3. ความสามารถใน

ก า ร ป รั บ ตั ว  เ ข้ า ใ จ

ส ถ า น ก า ร ณ์  แ ก้ ไ ข

ปัญหาเฉพาะหน้า 

3. การสร้างแรงจูงใจ 

จงรักภักดี มีความคิด

ริเริ่ม มองโลกในแง่ดี 

3. การสร้าง

แรงจูงใจให้กับ

ตนเอง 

3. ด้านความสุข 

ภูมิใจในตนเอง  

พึงพอใจในชีวิต  

มีความสงบทางใจ 

4. ความผันแปรทาง

อารมณ์  ใช้อารมณ์

เ พื่ อ ค ว า ม คิ ด

สร้างสรรค์ 

4. กลยุทธ์ในการ

บริหารความเครียด 

จัดการความเครียดและ 

ควบคุมอารมณ์ของตน

ได้ดี 

4. การเอาใจเขามา

ใส่ใจเรา ตระหนักรู้

ถึ ง ความรู้ สึ กความ

ต้องการและข้อวิตก

กังวลของผู้อื่น 

4. การรับรู้

ความรู้สึกของ

ผู้อื่น 

5. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ

และสภาวะอารมณ์ 

มองโลกในแง่ดีและสร้าง

ความสนุกสนานให้เกิด

แก่ตนเองและผู้อื่น 

5. ทักษะทางสังคม  

คล่ อ งแคล่ ว ในการ

ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ก า ร

เ ป ลี่ ย น แ ปล ง ท่ี พึ ง

ประสงค์ 

 

จากแนวคิดและองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถแบ่งความ

ฉลาดทางอารมณ์ออกได้เป็น 3-5 ด้าน ซึ่งในแต่ละด้านมีลักษณะและความหมายใกล้เคียงกัน แต่

ส าหรับงานวิจัยเรื่องนี้ได้แบ่ง ความฉลาดทางอารมณ์ออกเป็น 4 ส่วน ตามแนวคิดของ C. S. Wong 

& Law (2002) คือ การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง (Self - Awareness) การควบคุมตนเอง (Self-

Regulation) การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง (Motivation) และการรับรู้ความรู้สึกของผู้ อ่ืน 

(Handing Relationships) ซ่ึงการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง หมายถึง ความสามารถ ของบุคคลที่

จะรับรู้อารมณ์ตนเอง โดยยอมรับอารมณ์ของตนเองได้ เข้าใจในอารมณ์หรือความรู้สึกของตนเอง 

รู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลงของอารมณ์และความต้องการของตนเองในแต่ละช่วงเวลาและสถานการณ์ 

ส่วนการควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะบริหารจัดการอารมณ์ของตน โดยรู้จัก

ควบคุมอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนได้อย่างชาญฉลาด และเหมาะสมที่สุด ไม่เป็นภัยต่อตนเองและสังคมรอบข้าง 

ส่วนการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการควบคุมตนเองให้เกิดแรง
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กระตุ้น เกิดก าลังใจมีความภาคภูมิใจในตนเอง มองโลกใน แง่ดี สร้างขวัญ และก าลังใจให้ตนเอง

ท างานได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ และการรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะ

รับรู้ความต้องการของผู้อ่ืนเป็นภาษากาย คือ ท่าทางการแสดงออกทางอารมณ์ของผู้อ่ืน มีความเห็น  

อกเห็นใจ เอาใจเขามาใส่ใจเรา อ่านอารมณ์หรือความรู้สึก ลักษณะท่าทางของคนอ่ืนได้อย่างถูกต้อง 

รู้ความต้องการของผู้อื่นและตอบสนองอารมณ์หรือความต้องการของผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสม 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา 

 การวิจัยครั้งนี้ได้สังเคราะห์และทบทวนวรรณกรรมเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการอธิบาย

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาแล้วน าไปสู่การก าหนดสมมติฐานของการวิจัย ซึ่งประกอบด้วย

ชุดความสัมพันธ์ ดังต่อไปนี้ 

1. อิทธิพลของการแสดงความรู้สึกขณะท างาน (Emotional Labor) ที่มีต่อความเหนื่อย

ล้า (Burnout) 

1.1 อิทธิพลของการแสร้งแสดงความรู้สึก (Surface Acting) ที่มีต่อความเหนื่อยล้า 

(Burnout) 

ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้าในงานมีอยู่ 2 สาเหตุหลักๆ คือ บรรยากาศงานที่

เคร่งเครียดมากเกินไป และปริมาณงานที่มาก (Giordano, 1997) แต่ส าหรับ สงวน ลือเกียรติบัณฑิต 

(2542) อธิบายว่า สาเหตุความเหนื่อยล้าในงานนั้นมาจาก 1) ปัจจัยด้านการท างาน ได้แก่ ภาระงานที่

มากเกินไปและความขัดแย้งของบทบาท 2) วิธีการให้แรงเสริม ได้แก่ การให้แรงเสริมหรือการให้

รางวัลและการลงโทษยึดหลักผลงานและความสามารถ ไม่มีการให้รางวัล กรณีที่ผู้ปฏิบัติงานท า

ความชอบและการลงโทษทั้งๆ ที่ไม่มีเหตุอันควร 3) ลักษณะของงาน ได้แก่ ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ทักษะ

หรือความรู้ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายในงานความจ าเจในการท างาน  4) การ

สนับสนุนทางสังคม (Social Support) ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนจากองค์การผู้บังคับบัญชา 

เพ่ือนร่วมงาน และ 5) ลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส ความคาดหวังส่วนบุคคล 

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน กลวิธีในการแก้ปัญหา ในขณะที่ Akın 

et al. (2014); Byun & Yom (2009); Chung & Han (2014); Lapointe et al. (2011); Yang 

(2011) พบว่า ความเหนื่อยล้ามีสาเหตุมาจากการการแสดงออกความรู้สึกขณะท างาน 
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จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าการแสร้งแสดงความรู้สึกมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความเหนื่อย

ล้าในการท างาน คือเมื่อพนักงานจ าเป็นต้องแสร้งแสดงความรู้สึกในที่ท างานบ่อยๆ จะส่งผลให้มีความ

เหนื่อยล้าในงานมากขึ้น ซึ่งจะแสดงอาการความอ่อนล้าทางอารมณ์ มักพบในกลุ่มพนักงานโรงแรม

บริการส่วนหน้าของประเทศจีน (Carlson et al., 2012; Chen et al., 2012; Lv, Xu & Ji, 2012) 

พนักงานโรงแรมของประเทศมาเลเซีย (Hwa, 2012) และพนักงานเสิร์ฟของโรงแรมในรัฐนิวเจอร์ซีย์ 

(Paules, 1991) นอกจากนี้ผลที่ได้ยังสามารถน าไปคาดการณ์ความตั้งใจลาออกจากงานได้ทั้งในกลุ่ม

พนักงานโรงแรมระดับปฏิบัติการที่ไม่ใช่ระดับบริหารได้ด้วย (Grandey, 2003) เช่นเดียวกันกับนัก

ดับเพลิงในแคลิฟอร์เนียตอนใต้ และครูที่ท างานอยู่ในสลังงอร์ ประเทศมาเลเซีย เมื่อมีการแสร้งแสดง

ความรู้สึกในที่ท างานอยู่บ่อยครั้ง จะท าให้เกิดความเหนื่อยล้าในงาน ปรากฏออกมาเป็นอาการของ

ความอ่อนล้าทางอารมณ์และความรู้สึกลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืนที่มากขึ้น แต่การลดความส าเร็จ

ส่วนบุคคลจะน้อยลง (Dobson et al., 2011; Montgomery et al., 2006; Näring, Briët & 

Brouwers, 2006; Noor & Zainuddin, 2011; Q. Zhang & Zhu, 2008) 

จากผลการศึกษาข้างต้น สามารถให้เหตุผลถึงผลการศึกษาที่ได้ว่าอาจเป็นเพราะการแสร้ง

แสดงความรู้ที่ขัดกับความรู้แท้จริงจะก่อให้เกิดความเหนื่อยล้า ซึ่งสามารถอธิบายเพ่ิมได้ว่าเพราะ

พนักงานโรงแรมต้องปฏิบัติงานเกี่ยวกับการให้บริการลูกค้าที่มาใช้บริการ พนักงานส่วนใหญ่จึง

เลือกใช้กลวิธีแสร้งแสดงความรู้สึกหรือใส่หน้ากากในการปฏิบัติงาน เพราะเป็นความต้องการของ

องค์การจึงมีความมุ่งหวังให้พนักงานแสดงความรู้สึกเชิงบวกและยับยั้งความรู้สึกเชิงลบไว้ เพ่ือ

ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าและรักษาลูกค้าไว้ ส่วนงานของนักดับเพลิงเป็นงานที่ต้องเสี่ยง

อันตราย มีความกดดันสูงมากในสถานการณ์ขณะนั้น ประกอบกับลักษณะงานที่ต้องท าใกล้เปลวไฟ มี

ความเสี่ยงต่อชีวิตของพวกเขา จึงเป็นเรื่องยากที่จะแสร้งแสดงความรู้สึกและกลบเกลื่อนความรู้สึกที่

แท้จริง 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าการแสร้งแสดงความรู้สึกมีอิทธิพลต่อ

ความเหนื่อยล้าของพนักงาน เมื่อพนักงานใช้วิธีการแสร้งแสดงความรู้สึกในการปฏิบัติบ่อยหรือถี่ จะ

ส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้าเพิ่มข้ึน เป็นที่มาของสมมติฐานที่ 1 

 สมมติฐานที่ 1 การแสร้งแสดงความรู้สึกของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้าของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ 
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1.2 อิทธิพลของการแสดงความรู้สึกจากภายใน (Deep Acting) ที่มีต่อความเหนื่อยล้า 

(Burnout) 

นักวิชาการหลายคนค้นพบว่า การแสดงความรู้สึกจากภายในมีอิทธิพลเชิงลบต่อความเหนื่อย

ล้าของพนักงานโรงแรมในประเทศจีน นักดับเพลิงในแคลิฟอร์เนียตอนใต้  และพนักงานใน

อุตสาหกรรมสายการบินของประเทศเกาหลีใต้ ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะอาการความเหนื่อยล้าทาง

อารมณ์ที่ลดลง (Chen et al., 2012; Dobson et al., 2011; Grandey, 2003; Hur, Won Moon 

& Jun, 2013; Lv, Xu & Ji, 2012) โดยความรู้สึกภายในเป็นความรู้สึกที่แท้จริงจากจิตใจ แม้จะ

แสดงออกมาบ่อยแค่ไหน การเลือกใช้วิธีการแสดงความรู้สึกภายในที่แท้จริง เพ่ือให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ ณ ขณะนั้น ก็มักจะเกิดความเหนื่อยล้าในงานต่ า เพราะไม่ต้องแสร้งแสดงความรู้สึกที่ขัด

กับความรู้สึกที่แท้จริง ซึ่งลักษณะงานของแต่ละสายอาชีพอาจได้รับอิทธิพลที่ต่างออกไป เช่น 

งานวิจัยของ (Çelik et al., 2010) ทีพ่บว่า การแสดงความรู้สึกจากภายในมีอิทธิพลเชิงบวกกับความ

เหนื่อยล้าในการท างาน ซึ่งจะแสดงออกทางด้านการลดความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน และด้านความส าเร็จ

ส่วนบุคคลที่เพ่ิมข้ึน กับพนักงานที่ท างานสายการให้บริการอย่างพนักงานโรงพยาบาล ที่เมืองอังการา 

(Ankara) ประเทศตุรกี สาเหตุอาจเป็นเพราะงานด้านบริการ ไม่ว่าพนักงานจะรู้สึกเช่นไรก็ไม่สามารถ

แสดงออกมาขณะท างานได้ เพราะพนักงานต้องสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ใช้บริการตามความ

ต้องการขององค์การ ดังนั้นการแสดงความรู้สึกที่แท้จริง อาจส่งผลกับความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ

และส่งผลต่อการปฏิบัติงานของตัวพนักงานด้วย นอกจากนี้ยังพบว่า การแสดงความรู้สึกจากภายใน

ไม่มีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้า ส าหรับพนักงานสายครูที่ท างานในสลังงอร์ ประเทศมาเลเซีย และ

เจ้าหน้าที่ศูนย์บริการลูกค้าทางโทรศัพท์ (Call Center) ขององค์การบริการทางการเงินขนาดใหญ่ 2 

แห่ง ในประเทศออสเตรเลีย (Goodwin, Groth & Frenkel, 2011; Noor & Zainuddin, 2011) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าการแสดงความรู้สึกจากภายในมี

อิทธิพลต่อความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ จึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 2 

การแสร้งแสดงความรู้สึก 
(Surface Acting) 

ความเหน่ือยล้า 
(Burnout) 
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 สมมติฐานที่ 2 การแสดงความรู้สึกจากภายในของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้าของ

พนักงานอาหารสัตว์ 

  

2. อิทธิพลของความเหนื่อยล้า (Burnout) ที่มีต่อความตั้งใจลาออกจากงาน (Intention 

to quit) 

นักวิชาการพบว่า ความเหนื่อยล้ามีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานทั้งเชิงบวกและเชิง

ลบ แต่ส่วนใหญ่พบว่า ความเหนื่อยล้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออกจากงาน คือ เมื่อมีความ

เหนื่อยล้าในงานมาก จะส่งผลให้มีความตั้งใจลาออกสูง (Tziner et al., 2015; C. A. Wong & 

Laschinger, 2015; Yun, Hwang & Lynch, 2015) จะพบได้ในกลุ่มพนักงานทางการแพทย์สถาบัน

ทางการแพทย์ของรัฐหูเป่ยในประเทศจีน และทันตแพทย์ แห่งเมืองคยองกีโด (Gyeonggido) ในกรุง

โซลของเกาหลีใต้ (Oh, 2015; Y. Zhang & Feng, 2011) และผลส่วนน้อยพบว่า เป็นเชิงลบ คือ 

ความเหนื่อยล้าในงานมากส่งผลให้มีความตั้งใจลาออกต่ าโดยพบในพนักงานกลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจไทย 

(ไวพจน์ กุลาชัย ปฏิพล หอมยามเย็น และ เทวุษย์ บริรักษ์สันติกุล, 2560) 

ผลการศึกษาที่พบว่าความเหนื่อยล้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ส่วนมาก

ความเหนื่อยล้าจะแสดงอาการออกได้ 3 ลักษณะ ที่น่าศึกษา คือ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความรู้สึก

ลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืน และการลดความส าเร็จส่วนบุคคล โดย Lu & Gursoy (2016) พบว่าผู้

ที่มีระดับความเหนื่อยล้าสูง จะส่งผลต่อการแสดงอาการความอ่อนล้าทางอารมณ์ และความรู้สึกลด

ค่าความเป็นบุคคลในผู้อ่ืนที่เพ่ิมขึ้น แต่การลดความส าเร็จส่วนบุคคลกลับลดลง ซึ่งพบในพนักงาน

โรงแรมระดับกลางหรือสูงของอเมริกาเหนือ 

จากผลการศึกษาข้างต้น สามารถให้เหตุผลถึงสาเหตุที่เป็นเช่นนั้น ส าหรับพนักงานที่

ปฏิบัติงานด้านการแพทย์และงานโรงแรม เพราะเป็นสายงานที่เกี่ยวข้องกับงานให้บริการ ต้องพบเจอ

พูดคุยกับลูกค้า ผู้ป่วย หรือผู้ใช้บริการในหลากหลายรูปแบบยากต่อการสร้างสายสัมพันธ์ที่ดี 

ประกอบกับความกดดันและความเครียดในหน้าที่การงาน เป็นสาเหตุท าให้เกิดความเหนื่อยหน่าย

หรือความเหนื่อยล้า ส่วนสาเหตุที่พบว่าความเหนื่อยล้าในงานมากส่งผลให้มีความตั้งใจลาออกน้อย 

การแสดงความรู้สึกจาก
ภายใน 

(Deep Acting) 

ความเหน่ือยล้า 
(Burnout) 
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(เชิงลบ) ในกลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจนั้น ซึ่ง ไวพจน์ กุลาชัย ปฏิพล หอมยามเย็น และ เทวุษย์  บริรักษ์

สันติกุล (2560) อธิบายไว้ว่าอาจเป็นเพราะการได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาตนจนกลายเป็นผู้ที่มี

ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ประกอบกับอายุงานที่มากและประสบการณ์การที่เฉพาะด้าน จึงท าให้ยาก

แก่การหางานใหม่ และส าหรับเจ้าหน้าที่ต ารวจบางรายอาจไม่ต้องการจะเปลี่ยนงาน เนื่องจากมองว่า

เป็นอาชีพท่ีมั่นคง แม้จะต้องพบเจอกับความเหนื่อยล้าในที่ท างานก็ตาม 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าความเหนื่อยล้าจากการท างานของ

พนักงานมีอิทธิพลทั้งในเชิงลบและเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออก เป็นที่มาของสมมติฐานที่ 3 

สมมติฐานที่ 3 ความเหนื่อยล้าจากการท างานของพนักงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก

ของพนักงานขายอาหารสัตว์ 

 

3. อิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ที่มีต่อการแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน (Emotional Labor) 

ความฉลาดทางอารมณ์มีความส าคัญต่อความคิดอ่านเกี่ยวกับอารมณ์ ความรู้สึกของตนและ

ผู้อื่น ถ้าบุคคลมีความฉลาดทางอารมณ์ก็จะส่งผลดีทั้งต่อตน ต่อผู้คนรอบข้าง ต่อสังคมส่วนรวม ส่งผล

ดีต่อตนเองคือท าให้ตัวเองมีความสุข เนื่องจากมองโลกในแง่ดี รู้จักจัดการกับอารมณ์ตนเอง แก้ปัญหา

ต่างๆ ได้ด้วยสติ รู้จักเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน สามารถสร้างประโยชน์ให้กับตนเอง ผู้อ่ืน และสังคมได้อย่าง

สร้างสรรค์ (เทอดศักดิ์ เดชคง, 2547; วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2542) คนที่มีความฉลาดทางอารมณ์มี

แนวโน้มที่จะปรับตัวได้ดีมากขึ้นและมีความยืดหยุ่นในการควบคุมอารมณ์ของตน เพ่ือให้สอดคล้องกับ

ความต้องการในสถานการณ์ต่างๆ มากกว่าผู้ที่ไม่มี (Mayer & Salovey, 1995) ซึ่ง Kim et al. 

(2012) พบว่าความฉลาดทางอารมณ์เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลต่อการแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน 

งานวิจัยส่วนใหญ่ศึกษาความสัมพันธ์แบบภาพรวมระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับการ

แสดงความรู้สึกขณะท างาน ซึ่งพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสดงความรู้สึกขณะ

ท างาน ในกลุ่มพนักงานของประเทศจีนและแพทย์ในประเทศกรีซ (Cheung & Tang, 2009; 

ความเหน่ือยล้า 
(Burnout) 

ความตั้งใจลาออก 
(Intention to quit) 
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Psilopanagioti et al., 2012) และยังพบอีกว่าความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทั้งเชิงลบและเชิง

บวกกับการแสดงความรู้สึกขณะท างาน โดยอิทธิพลเชิงลบพบในกลุ่มนักศึกษาพยาบาล และพนักงาน

ที่ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมโทรคมนาคมในลาฮอร์ ประเทศปากีสถาน (Akhtar et al., 2017; 

Jeong, 2015) ส่วนความสัมพันธ์เชิงบวกพบได้ทั้งในกลุ่มพนักงานระดับบน ระดับล่าง (Saeed et 

al., 2014) นอกจากนี้ความฉลาดทางอารมณ์ ยังมีผลต่อการเพ่ิมและลดลงของระดับการแสดง

ความรู้สึกขณะท างานด้วย (Hong & Lee, 2016) 

นักวิชาการบางส่วนแยกศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับการแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน เป็นการแสร้งแสดงความรู้สึกและการแสดงความรู้สึกจากภายใน ซึ่งการแสดง

ความรู้สึกขณะท างานประกอบไปด้วย 2 ด้าน ที่น่าศึกษา คือ การแสร้งแสดงความรู้สึกและการแสดง

ความรู้สึกจากภายใน โดย Lee (2010), Sliter et al. (2013), Karim & Weisz (2010), Karim & 

Weisz (2011) และ Kim et al. (2012) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์เชิงลบกับการ

แสร้งแสดงความรู้สึก และความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการแสดงความรู้สึกจาก

ภายใน ซึ่งพบในกลุ่ม พนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์ การเงิน อุตสาหกรรมหนัก ค้าปลีก 

การผลิตและวิศวกรรม รีสอร์ท และรักษาความปลอดภัยของประเทศเกาหลี พนักงานในองค์กร

ภาครัฐของประเทศปากีสถาน รวมถึงพนักงานโรงแรมต้อนรับส่วนหน้า ในประเทศเกาหลี แต่ Yong 

et al. (2013) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแสร้งแสดงความรู้สึกและการ

แสดงความรู้สึกจากภายใน ซึ่งพบได้ในกลุ่มพนักงานสายบริการ สาเหตุที่เป็นเช่นนั้น อาจเพราะผู้ที่มี

ความฉลาดทางอารมณ์ มักจะรู้จักจัดการกับอารมณ์ตนเองได้อย่างเหมาะสม แก้ปัญหาต่างๆ ได้ด้วย

สติ รู้จักเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน สามารถสร้างประโยชน์ให้กับตนเอง ผู้อ่ืน และสังคมได้อย่างสร้างสรรค์ ซึ่ง

ไม่ส่งผลต่ออารมณ์ความรู้สึกของตนเอง 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง แสดงให้เห็นว่าความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทั้งใน

เชิงลบและในเชิงบวกต่อการแสร้งแสดงความรู้สึกและการแสดงความรู้สึกจากภายใน เป็นที่มาของ

สมมติฐานที่ 4 และ 5 

สมมติฐานที่ 4 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสร้งแสดงความรู้สึกพนักงานขาย

อาหารสัตว์ 
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สมมติฐานที่ 5 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสดงความรู้สึกจากภายในของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ 

 

สรุปสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการวิจัย 

ตารางที่ 2 สรุปสมมติฐานของการวิจัย 

สมมติฐานที่ ค าอธิบาย 

สมมติฐานที่ 1 
การแสร้งแสดงความรู้สึกของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้าของพนักงาน

ขายอาหารสัตว์ 

สมมติฐานที่ 2 
การแสดงความรู้สึกจากภายในของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้าของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ 

สมมติฐานที่ 3 
ความเหนื่อยล้าจากการท างานของพนักงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ 

สมมติฐานที่ 4 
ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสร้งแสดงความรู้สึกของพนักงานขาย

อาหารสัตว์ 

สมมติฐานที่ 5 
ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสดงความรู้สึกจากภายในของพนักงาน

ขายอาหารสัตว์ 

ความฉลาดทางอารมณ ์
(Emotional Intelligent) 

การแสร้งแสดงความรู้สึก 
(Surface Acting) 

ความฉลาดทางอารมณ ์ 
(Emotional Intelligent) 

การแสดงความรู้สึกจาก
ภายใน 

(Deep Acting) 



 
 

 

25 
 

 

บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยศึกษาเกี่ยวกับ 

สาเหตุและผลกระทบของการแสดงความรู้สึกขณะท างานของพนักงานขายอาหารสัตว์ โดยผู้วิจัยเก็บ

ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งมีกระบวนการด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจัย 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจัย 

1.1. ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ กลุ่มพนักงานขายอาหารสัตว์ที่ปฏิบัติงานอยู่ในภาค

กลาง และกรุงเทพมหานคร 

1.2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการท าวิจัยครั้งนี้ คือ กลุ่มพนักงานขายอาหารสัตว์ที่ปฏิบัติงานอยู่ในภาค

กลาง และกรุงเทพมหานครซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 

138 ตัวอย่าง ซึ่งได้จากการสุ่มด้วยวิธีการใช้อ านาจการทดสอบ (Power Analysis) ด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูป G*Power 3.1.10 ที่ค่าความคลาดเคลื่อน (∝) = 0.05 ค่าอ านาจการทดสอบ (1-β) = 0.95 

และ Effect size (f2) = 0.15 และมีตัวแปรท านายจ านวน 5 ตัวแปร 

1.3. การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

การเลือกกลุ่มตัวอย่างส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้คัดเลือกตัวอย่างแบบเจาะจงโดยเลือก

พนักงานขายอาหารสัตว์ที่ปฏิบัติงานอยู่ ในภาคกลางและกรุงเทพมหานคร เนื่องจากพบว่า

อุตสาหกรรมที่ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับการผลิตอาหารสัตว์ส่วนใหญ่มีส านักงานตั้งอยู่ในกรุงเทพมหานคร

และเขตภาคกลาง 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเพ่ือศึกษาถึงสาเหตุและผลกระทบของการแสดง

ความรู้สึกขณะท างานในพนักงานขายอาหารสัตว์ โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการค้นคว้างานวิจัย 

หนังสือ เอกสารวิชาการที่เกี่ยวข้องเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ข้อค าถามได้ครอบคลุมถึง

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามจะแบ่งเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการ

สอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ค าถามเป็นแบบแสดงรายการเพ่ือให้เลือกตอบ 

(Checklist) ซึ่งประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงานและรายได้ มีข้อ

ค าถามท้ังหมด 6 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามปลายปิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ ใช้วัดระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ โดยปรับปรุงจาก The Wong and Law Emotional Intelligence 

Scale (WLEIS) Libbrecht et al. (2014); C. S. Wong & Law (2002) มีข้อค าถามทั้งหมด 16 ข้อ 

โดยแบ่งการวัดออกเป็น 

การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง  จ านวน 4 ข้อ (ข้อ 1-4) 

การควบคุมตนเอง  จ านวน 4 ข้อ (ข้อ 5-8) 

การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง จ านวน 4 ข้อ (ข้อ 9-12) 

การรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน จ านวน 4 ข้อ (ข้อ 13-16) 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการแสดงความรู้สึกขณะท างาน ใช้วัดระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการแสดงออกทางอารมณ์ (D-QEL) โดยปรับปรุงจาก Näring, Briët & Brouwers (2007) 

และอานันท์ รุจิวรารัตน์ (2559) มีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ โดยแบ่งการวัดออกเป็น 

  การแสร้งแสดงความรู้สึก (Surface Acting)  จ านวน 3 ข้อ (ข้อ 1-3) 

การแสดงความรู้สึกจากภายใน (Deep Acting)  จ านวน 3 ข้อ (ข้อ 4-6) 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยล้า ใช้วัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

เหนื่อยล้า มีข้อค าถามทั้งหมด 22 ข้อ ปรับปรุงจาก Maslach & Jackson (1981) และ นัยนา แสง

ทอง (2555) แบ่งการวัดออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
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ข้อค าถาม  จ านวน(ข้อ)  เชิงบวก   เชิงลบ 

1. ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์        9      1-9      - 

2. ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล       8    10-17      - 

3. ด้านการลดความเป็นบุคคล       5       -   18-22 

 รวม        22     17      5 

ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก ใช้วัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความตั้งใจลาออกจากงาน มีข้อค าถามทั้งหมด 4 ข้อ ปรับปรุงจาก Dess & Shaw (2001); Pfeffer 

(2007); Saeed et al. (2014) และ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) 

ส่วนที ่6 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

ลักษณะแบบสอบถามนั้น เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามมาตรวัดแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating Scale) โดยมีค าตอบให้เลือก 5 ระดับ ก าหนดให้เลือกตอบได้เพียงข้อเดียวในแต่ละ

ค าถาม โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแต่ละระดับของแบบสอบถามในส่วนที่ 2, 3 และ 5 เป็น มาก

ที่สุด= 5 คะแนน และ น้อยที่สุด =1 คะแนน  

ส าหรับเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามส่วนที่ 4 จะแบ่งเป็นข้อค าถามเชิงลบและเชิงบวก 

ซึ่งเชิงบวกจะให้คะแนน มากที่สุด = 5 คะแนน และ น้อยที่สุด = 1 คะแนน ส่วนข้อค าถามเชิงลบ 

มากที่สุด = 1 คะแนน และ น้อยท่ีสุด = 5 คะแนน 

 เกณฑ์การแปลความหมายเพ่ือจัดระดับคะแนนเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถาม  โดยผู้วิจัยใช้

เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล โดยใช้สูตรการหาความกว้างอันตรภาคชั้นเป็นดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =
พิสัย

จ านวนชั้น 
 

 

    = 
5−1

5
 = 0.8 

จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลี่ยคะแนนในระดับต่างๆ 

ได้เกณฑ์วัดดังนี้ 
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  คะแนนเฉลี่ย   ระดับความเห็น 

4.21 - 5.00   มีความคิดเห็นในระดับสูงมาก 

3.41 - 4.20   มีความคิดเห็นในระดับสูง 

2.61 - 3.40    มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60   มีความคิดเห็นในระดับต่ า 

1.00 - 1.80    มีความคิดเห็นในระดับต่ ามาก 

3. การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

แบบสอบถามที่ได้สร้างข้ึนให้กลุ่มตัวอย่างตอบนั้นผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปหาค่า

ความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามก่อนน าไป

เก็บข้อมูลจริง ดังนี้ 

1. การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บ

ข้อมูลที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นได้ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องน ามาเรียบเรียงให้

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ จากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้ไปปรึกษาอาจารย์ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือ

พิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามเนื้อหางานวิจัยคุณภาพของเครื่องมือ  ความถูกต้องตาม

ตรงวัตถุประสงค์ที่ต้องการในงานวิจัยและสามารถควบคุมได้ทั้งหมดของเนื้อหา จากนั้นน าให้

ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน คือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชวนชื่น อัคคะวนิชชา ผู้ช่วยศาสตราจารย์

ดาวลอย กาญจนมณีเสถียร และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมรินทร์ เทวตา พิจารณาถึงความ

สอดคล้อง ความครอบคลุมทั้งข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ และความเหมาะสมทางด้าน

ภาษาของข้อค าถาม การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) มีเกณฑ์ให้คะแนน

ดังนี้  

+1 คะแนน แน่ใจว่าค าถามวัดได้เที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ 

 0 คะแนน ไม่แน่ใจว่าค าถามวัดได้เที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ 

-1 คะแนน แน่ใจว่าค าถามวัดได้ไม่เที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ 

แล้วน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item-Objective Congruence) 

ดังนี้ 

โดยใช้สูตร  IOC =
∑ 𝑅

𝑁
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เมื่อ IOC หมายถึง ดัชนีความสอดคล้อง โดยก าหนด IOC มีค่าเท่ากับหรือมากกว่า 

0.50 

R  หมายถึง ค่าคะแนนรายข้อตามดุลยพินิจของผู้ตรวจสอบหรือผู้เชี่ยวชาญ 

N  หมายถึง จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

ผลที่ได้จากการค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม พบว่า ข้อค าถามมีค่า IOC 

ระหว่าง 0.67-1.00 โดยมีค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามทั้งฉบับอยู่ที่ 0.89 แสดงว่าข้อ

ค าถามนั้นมีคุณภาพและตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย สามารถน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาใช้

ในงานวิจัยได้ ซ่ึงตามเกณฑ์ค่า IOC ที่ค านวณได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (Brown, 1996) 

2. การตรวจสอบความเที่ยงหรือความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ผู้วิจัยได้

วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขจากผู้เชี่ยวชาญ

แล้ว น าไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในครั้งนี้จ านวน  30 ชุด แล้วน ามา

วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของข้อมูลของแบบสอบถาม โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 

(α=0.05) และก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.5 ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient) ของครอน

บาช (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) โดยผลที่ได้จากการทดสอบความเชื่อมั่นของข้อค าถาม

พบว่า Cronbach Alpha มีค่าเท่ากับ 0.899 ซึ่งค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ควรได้ค่าสูงกว่า 0.7 

(Davis, 1996) แบบสอบถามจึงจะสามารถน าไปใช้ได้ 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแล้ว สร้างเป็นแบบสอบถามผ่านทางอินเตอร์เน็ต 

(Online survey) ส่งให้พนักงานขายอาหารสัตว์ที่ปฏิบัติงานในประเทศไทย โดยเก็บรวบรวมข้อมูล

ตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน พ.ศ.2561 ถึงเดือน มกราคม พ.ศ.2562 จนกว่าจะได้จ านวน 138 ชุด 

2. เมื่อได้รับการตอบกลับจากแบบสอบถามจนครบแล้ว น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามที่ได้

ตอบกลับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถามและด าเนินการข้ันต่อไป 

3. รวบรวมและน าข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามไปประมวลผล  โดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Science) และโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

Smart PLS 
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5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากได้รวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกต้องแล้วนั้น ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือน าเสนอข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามและระดับความคิดเห็นของพนักงานขาย

อาหารสัตว์ที่ปฏิบัติงานในเขตภาคกลาง ประเทศไทยของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์ใช้

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS เพ่ือหาความถี่ 

(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของ

ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดน าเสนอในรูปตาราง 

2. การทดสอบค่าที (t-test) ใช้ส าหรับทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม 

3. ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใช้ส าหรับการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบหา

ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป และในการทดสอบที่มีความแตกต่างระหว่างกลุ่มจะใช้

วิธีการทดสอบรายคู่ของเชฟเฟ่ (Scheffé) และวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD (Least Significant 

Different) เพ่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ 

4. วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของตัวแปร โดยหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ใช้สูตรสัมประสิทธ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) และวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยเทคนิควิเคราะห์

ปัจจัยซึ่งหมุนแกนปัจจัยด้วยวิธีแวริแมกซ์ 

5. วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างด้วยเส้นทางก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial 

Least Square SEM; PLS-SEM) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Smart PLS เนื่องจาก

แบบจ าลองมีความซับซ้อน โดยมีตัวแปรแฝงจ านวน 5 ตัวแปร ประกอบกับจ านวนตอบกลับของ

แบบสอบถาม 138 ฉบับ อาจไม่เหมาะส าหรับการวิเคราะห์ด้วยสมการโครงสร้างแบบ Covariance 

Based  (CBSEM) ที่มีข้อก าหนดของสัดส่วนตัวแปรแฝงต่อแบบสอบถามที่ 1:20 ดังนั้นการวิเคราะห์ 

PLS-SEM จึงเหมาะสมกว่า เพราะใช้แบบสอบถามเพียง 100-200 ฉบับ และไม่จ าเป็นต้องได้ข้อมูลที่

มีการกระจายแบบปกติ (Chin, 2010) เกณฑ์การวัดแบ่งออกเป็น 2 แบบใหญ่ๆ ดังนี้ 

5.1 เกณฑ์การวัด Measurement model เป็นการวัด Outer Model ของตัวแปรแฝง เพ่ือ

แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองชุด พิจารณาเกณฑ์จากความตรง (Validity) และความเที่ยง

หรือความน่าเชื่อถือ (Reliability) โดยเกณฑ์การวัดนี้มี 2 ชนิด ได้แก่ ชนิดสะท้อน (Reflective) และ 

ชนิดรวมตัว (Formative) ดังตารางที่ 3 และ 4 
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ตารางที่ 3 เกณฑ์การวัด Reflective Measurement Model 

ค่าสถิติ/ดัชนีวัด เกณฑ์การ

ยอมรับ 

อ้างอิง 

Indicator 

Reliability 

Item with Loading 

(λ) 

> 0.70 Götz, Liehr-Gobbers & Krafft 

(2010) 

Cross-validated 

Communality Q2 

> 0.00 Chin (2010) 

Construct 

Reliability 

Composite 

Reliability (CR) 

> 0.60   Götz, Liehr-Gobbers & Krafft 

(2010) 

Conbrach’s Alpha > 0.60 Götz, Liehr-Gobbers & Krafft 

(2010) 

Convergent 

Validity 

Average Variance 

Extract (AVE) 

≥ 0.50 Götz, Liehr-Gobbers & Krafft 

(2010) 

Discriminant 

Validity 

รากที่สองของ AVE 

(√𝐴𝑉𝐸) 

ควรมีค่าสูงกว่า

สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ใน

โครงสร้าง

เดียวกัน 

Hair et al. (2010) 

Heterotrait-

Monotrait Ration of 

Correlation (HTMT) 

< 1.00 Henseler, Ringle & Sarstedt 

(2015) 

 

ความเที่ยงของตัวบ่งชี้ (Indicator Reliability) 

ความเที่ยงของตัวบ่งชี้ค านวณได้จากการยกก าลังสองของ Standardized Outer Loading 

ได้แก่ L2 ซึ่งใน PLS-SEM ก าหนดว่า ตัวบ่งชี้ที่ยอมรับได้นั้นควรจะสะท้อนตัวแปรแฝง (Constructs) 

ได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ดังนั้นสัมประสิทธิ์ของตัวบ่งชี้ภายนอกจึงควรมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.707 ทั้งนี้
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เพราะ 0.7072 = 50% อย่างไรก็ตามสัมประสิทธิ์ขนาด 0.70 ขึ้นไปส่วนใหญ่ก็พอยอมรับได้ แต่ Falk 

& Miller (1992) กล่าวว่าควรมีค่า ≥ 0.55 และควรก าจัด λ ที่มีค่าต่ ากว่า 0.40 ในการวิเคราะห์ 

PLS (Hulland, 1999) 

ส่วน Communality หรือ (Loading)2 ซึ่งใช้เป็นดัชนีที่ชี้ว่า ตัวแปรแฝง (Latent Variable: 

LV) อธิบาย ความเป็นธรรม (Manifest Variable: MV) ในบล็อกของตนได้ดีเพียงใด โดยที่ 

0≤loading2≤1 ดังนั้น (Loading)2 จึงมีความหมายเดียวกับ R2 คือ เป็นความผันแปรทั้งหมดของ MV 

ที่ LV สามารถควบคุมได้หรือ ก็คือ Reliability ของ LV นั่นเอง ค่าเฉลี่ย Communality ประจ า 

Block ซึ่งควรมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.30 (Falk & Miller, 1992) 

ความเที่ยงตามโครงสร้าง (Construct Reliability) 

ความเที่ยงวัดด้วยดัชนี 2 ตัวคือ Cronbach’α และ Composite reliability (CR) ค่าทั้ง

สองนี้ใช้วัดว่า indicator เมื่อรวมกันแล้วสามารถวัดค่าของตัวแปรแฝง (LV) ได้คงเส้นคงวา 

(consistence) เพียงใดค าว่าคงเส้นคงวาหมายความว่าจะวัดกี่ครั้งผู้ตอบก็จะได้คะแนนรวมเท่ากับ 

p% เช่น α = 0.8 แสดงว่าถ้าให้ผู้ตอบตอบค าถามชุดนี้ 100 ครั้งจะได้คะแนนรวมเท่าเดิม 80 ครั้ง 

เราก าหนดเกณฑ ์(threshold) ไว้ดังนี้ 

(1) สัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s α) ≥ 0.60 โดยที่ α = 1 −
∑ 𝑠𝑡

2

𝑠2   เมื่อ 𝑠𝑖
2 คือ

ความผันแปรของคะแนนข้อถามที่ i และ 𝑠2คือความผันแปรของคะแนนรวมทั้งหมด (block) α จะ

มี bias ถ้ามี item น้อย 

(2) ความเที่ยงคอมโพสิต (Composite reliability) ค่าขั้นต่ าที่ยอมรับได้คือ ≥ 0.60 

(Hulland, 1999) โดยที่ 

CR (หรือ 𝜌𝑐) =  
(∑ 𝜆ℎ𝑖

𝑝
𝑖 )

2

(∑ 𝜆ℎ𝑖
𝑝
𝑖 )

2
+ ∑(1 − 𝜆ℎ𝑖

2 )
 

ทั้ง α และ CR ใช้วัดความเชื่อถือได้ของมาตราวัดได้เหมือนกัน แต่ CR ดีกว่าตรงที่ไม่มี

ปัญหา overestimate หรือ under-estimate 

ความตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) 

ความตรงเชิงลู่เข้าของ Reflective Model พิจารณาจากความสามารถในการสกัดความ

แปรปรวนโดยเฉลี่ย (AVE: Average Extracted variance) ของตัวบ่งชี้ที่สะท้อนเนื้อหาของตัวแปร
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แฝงนั้นๆ โดยใช้เกณฑ์ AVE ไม่ต่ ากว่า 0.50 เช่นเดียวกันกับเกณฑ์ของความเที่ยงของตัวบ่งชี้ เพ่ือ

ยืนยันว่ามาตรวัดที่สร้างขึ้นต้องวัดเรื่องราว สัมพันธ์มากกับมาตรวัดข้ออ่ืนๆ สูตรค านวณความตรงเชิง

ลู่เข้าของ Reflective Model คือ (Götz, Liehr-Gobbers & Krafft, 2010) 

𝐴𝑉𝐸 =
Σ𝐿2

𝑚
 

เมื่อ  L = Standardized Outer Loading 

m = จ านวนของ Outer Loading 

ความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 

ตัวแปรสร้างที่ต่างกันไม่ควรจะมีความสัมพันธ์กันสูง เพราะหากมีความสัมพันธ์กันสูง แสดง

ให้เห็นว่าน่าจะเป็นตัวแปรตัวเดียวกัน แต่ควรจะมีความสัมพันธ์สูงเฉพาะกับตัวบ่งชี้ของตัวเองเท่านั้น 

จากแนวคิดนี้ ถ้าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวบ่งชี้ มีค่ามากกว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรแฝงตัวนั้นกับ ตัวแปรแฝงอ่ืนๆ ก็จะถือว่า ตัวแปรแฝงตัวนั้นมีความตรงเชิงจ าแนก (จ าแนกตัว

แปรได้ ไม่ซ้ าซ้อนกัน) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวบ่งชี้ของตัวเองดังกล่าวหาได้จากรากที่

สองของ AVE หรือ √𝐴𝑉𝐸 

การวัดความตรงเชิงจ าแนก ให้พิจารณาค่า √𝐴𝑉𝐸 ว่ามีค่ามากกว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรแฝงตัวนั้นกับตัวแปรแฝงตัวอ่ืนๆ หรือไม่ ถ้าใช่ หมายความว่า ตัวแปรแฝงตัวนั้น มีความตรงเชิง

จ าแนก (Hair et al., 2010) นอกจากนั้น Henseler, Ringle & Sarstedt (2015) เสนอใช้ 

Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations (HTMT) คือ การวัดความตรงเชิงจ าแนกด้วย

โดยตรง มีค่าน้อยกว่า 1 

ตารางที่ 4 เกณฑ์การวัด Formative Measurement Model 

ค่าสถิติ/ดัชนี เกณฑ์การยอมรับ อ้างอิง 

Indicator Collinearity VIF ≤ 5 Sarstedt, Ringle & Hair (2017) 

 

Indicator collinearity  

 Indicator collinearity หรือ Multicollinearity หมายถึง ตัวแปรที่น ามาใช้พยากรณ์ไม่ควร

มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปหรือตัวแปรอิสระแต่ละตัวต้องไม่มีความสัมพันธ์กัน ซึ่งสามารถตรวจสอบ

ได้ด้วยการดูกราฟ ด้วยวิธีการทางสถิติ หรือดูจากค่า variance inflation factors (VIF) ซึ่ง VIF คือ 
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ค่าที่ค านวณได้จากส่วนกลับของค่า Tolerance ถ้าค่านี้มีค่ามาก แสดงว่าตัวแปรนั้นเกิดปัญหา 

Multicollinearity หรือสามารถค านวณได้โดยใช้สูตรดังนี้ 

    VIF𝑖  =  
1

1−𝑅𝑖
2   

โดย VIF ที่เหมาะสมไมค่วรเกิน 4 หรือ 5 หากเกินกว่านี้แสดงว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์

กันเอง Sarstedt, Ringle & Hair (2017) แนะน าว่า VIF ควรมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5  

5.2 เกณฑ์การวัด Structural model หรือ Inner Model พิจารณาคุณภาพจากค่า p-

value ค่า R2 ค่า f2 ค่า GoF Indices ค่า Redundancy และ ค่า Residual Variance ซึ่ง 

Structural model แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างชุดตัวแปรภายนอก (Exogenous 

variables) และตัวแปรภายใน (Endogenous variables) ทั้งที่อยู่ในรูปตัวแปรสังเกตหรือตัวแปร

แฝง ดังตารางที่ 5 

ตารางที่ 5 เกณฑ์การวัด Structural Model 

ค่าสถิติ/ดัชนี เกณฑ์การยอมรับ อ้างอิง 

Determination Coefficient 

(R2) 

≥ 0.1 Falk & Miller (1992) 

Effect Size (f2) 0.01, 0.06, และ 0.14 

(ต่ า กลาง สูง ตามล าดับ) 

Khalilzadeh & Tasci (2017) 

Path Coefficient (β) ≥ 0.20 Chin (1998)  

Cross-Validated Redundancy 

Q2 (CV Redundancy Q2) 

> 0 Sarstedt, Ringle & Hair 

(2017) 

GoF Indices 0.099, 0.255, 0.361 คือ 

ต่ า ปานกลาง และสูง 

ตามล าดับ 

มนตรี พิริยะกุล et al. (2558) 

 

Determination Coefficient (R2) 

เป็นค่าที่อธิบายความแปรปรวน โดยค่ายิ่งสูงยิ่งดี หมายถึง ตัวแปรแฝงภายนอกสามารถ

อธิบายตัวแปรแฝงภายในได้แม่นย ามาก ซึ่ง Chin (1998) แนะน าว่า R2 ควรมีค่า 0.19, 0.33, 0.67 
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เป็นค่าต่ า กลาง และสูง ตามล าดับ ส่วน Falk & Miller (1992) กล่าวว่า R2 ควรมีค่าสูง แต่ถ้าไม่สูง

มากก็ไม่ควรต่ ากว่า 0.10 

Effect Size (f2) 

 คือ ค่าผลกระทบของตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variable) ที่มีต่อตัวแปรแฝงภายใน 

(Endogenous Variable) โดยทั่วไป effect size มักจะมีค่าต่ า แต่ส าหรับ f2 นั้น Khalilzadeh & 

Tasci (2017) แนะน าให้ใส่รากที่สองไปใน effect size จะท าให้เกณฑ์ตัดสินใจค่า f2 ได้ดังนี้ 

f2 = 0.01 แสดงว่า effect size ต่ า แสดงว่า ตัวอย่างมีขนาดเล็กไม่พอทีจะตรวจพบอิทธิพล

ของปฏิสัมพันธ์ หรือมีขนาดผลกระทบเล็กน้อยระหว่างความสัมพันธ์ของตัวแปร 

f2 = 0.06 แสดงว่า effect size มีค่าปานกลาง แสดงว่า ตัวอย่างมีขนาดปานกลาง สูงพอที

จะตรวจพบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ หรือมีผลกระทบขนาดกลางระหว่างความสัมพันธ์ของตัวแปร 

f2 = 0.14 แสดงว่า effect size สูง แสดงว่า ตัวอย่างมีขนาดใหญ่สามารถตรวจพบอิทธิพล

ของปฏิสัมพันธ์ได้ หรือตรวจพบผลกระทบขนาดใหญ่ระหว่างความสัมพันธ์ของตัวแปร 

Path Coefficient 

 คือ ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path coefficient) อิทธิพลของตัวแปรแฝงภายนอก 

(Exogenous Variable) ที่มีต่อตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variable) หรืออาจเรียกว่าค่า

น้ าหนัก (Loading) และค่า Significant t > 1.96 (Chin, 1998) 

Cross-Validated Redundancy (Q2) 

 คือ ค่าการท านายความแม่นย าและความสัมพันธ์ของโมเดล ถ้า Q2> 0 แสดงว่า ตัวแปรหรือ

โครงสร้างของโมเดลมีความสัมพันธ์กัน 

Goodness of Fit Indices (GoF) 

คือ ดัชนีความเที่ยงตรงของตัวแบบในภาพรวมหรือดัชนีตรวจสอบความกลมกลืน เป็นการวัด

ในภาพรวมทั้งหมดหรือทั้งสมการโครงสร้างและสมการมาตราวัดว่ามี Overall fit เพียงใด แสดงถึง

ปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยโมเดล  โดยค่าดัชนีจะอยู่ในช่วง 0-1 

หรือ มีค่ามากกว่า 0.95 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ดีมาก (Schumacker & Lomax, 2010) ค่าของ GoF ยิ่ง
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สูงยิ่งดี ในการประเมินคุณภาพตัวแบบสมการซึ่งค่า GoF ไม่ควรน้อยกว่า 0.303 (นารา กิตติเมธีกุล 

ภาสประภา ตระกูลอินทร์ และ นวลฉวี แสงชัย, 2560) หรือสามารถค านวณได้โดยใช้สูตรดังนี้ 

  GoF = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ∗ √�̅�2 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง  สาเหตุและผลกระทบของการแสดง

ความรู้สึกขณะท างานของพนักงานขายอาหารสัตว์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ 

พนักงานขายอาหารสัตว์ จ านวน 138 คน ผู้วิจัยน าข้อมูลไปวิเคราะห์และน าผลที่ได้มาบรรยาย โดย

ใช้ตารางประกอบการบรรยายตามล าดับ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทาง

อารมณ์ท่ีส่งผลต่อการแสดงความรู้สึกขณะท างาน, อิทธิพลของการแสดงความรู้สึกขณะท างานที่มีผล

ต่อความเหนื่อยล้า และอิทธิพลของความเหนื่อยล้าที่มีผลต่อความตั้งใจลาออก  สามารถอธิบาย

รายละเอียด ดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถาม ด้านปัจจัยส่วนบุคคล 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรปัจจุบัน และรายได้

เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ในส่วนข้อมูลทั่วไปด้วยค่าสถิติร้อยละ 

(Percentage) และการแจกแจงความถ่ี (Frequency) 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความฉลาดทางอารมณ์ การแสดงความรู้สึกขณะท างาน 

ความเหนื่อยล้า และความตั้งใจลาออก โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ด้วยสถิติ

ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม โดยใช้ค่า t-test, F-test ใน

รูปแบบของการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) และใช้วิธีการทดสอบรายคู่ของเชฟเฟ่ (Scheffé) 

วิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD (Least Significant Different) เพ่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ด้วย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS และการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างด้วยเส้นทาง

ก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Square SEM; PLS-SEM) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป Smart PLS 

ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน  
ผู้วิจัยได้ก าหนดอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
  n = ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
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�̅� = ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) 

S.D. = ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

SS = ผลรวมของก าลังสองของค่าเบี่ยงเบน (Sum of Squares) 

df = องศาอิสระ (Degree of Freedom) 

MS = ค่าเฉลี่ยก าลังสอง (Mean Square) 

P- values, Sig.=ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significance) 

t = ค่าสถิติทดสอบซึ่งมีการแจกแจงแบบ t (t- values) 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการหา

ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage; %) ของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 138 คน 

โดยจ าแนกกลุ่มตัวอย่างตามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรปัจจุบัน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ได้ผลการวิเคราะห์ดังตารางท่ี 6 

ตารางที่ 6 แสดงจ านวนความถี่ และร้อยละ ของข้อมูลทั่วไปจากกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามลักษณะส่วน

บุคคล 

n=138 

ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่(คน) ร้อยละ 

เพศ    ชาย 

    หญิง 

95 

43 

68.8 

31.2 

อายุ    ต่ ากว่า 25 ปี 

   26–30 ปี 

   31–35 ปี   

    36–40 ปี 

    40 ปีขึ้นไป 

7 

37 

45 

28 

21 

5.1 

26.8 

32.6 

20.3 

15.2 

สถานภาพสมรส   โสด   

    สมรส   

67 

71 

48.6 

51.4 

ระดับการศึกษา   ต่ ากว่าปริญญาตรี 8 5.8 
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ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่(คน) ร้อยละ 

   ปริญญาตรี 

   สูงกว่าปริญญาตรี 

125 

5 

90.6 

3.6 

ระยะเวลาที่ท างานใน  น้อยกว่า 1 ปี 

องค์กรปัจจุบัน   1-5 ปี    

    6-10 ปี    

    มากกว่า 10 ปี 

23 

46 

47 

22 

16.7 

33.3 

34.1 

15.9 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  ต่ ากว่า 10,000 บาท 

    10,001-20,000 บาท 

    20,001-30,000 บาท 

    30,001-40,000 บาท 

   สูงกว่า 40,001 บาท 

0 

29 

52 

29 

28 

0 

21.0 

37.7 

21.0 

20.3 

 

จากตารางที่ 6 แสดงถึงลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยที่ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 68.8 ส่วนเพศหญิงมีจ านวน 43 

คน คิดเป็นร้อยละ 31.2 

ด้านอายุส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31–35 ปี มีมากที่สุด จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ32.6 

รองลงมาคือช่วงอายุ 26–30 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 ช่วงอายุ 36–40 ปี มีจ านวน 28 

คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 ช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป มีจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 และช่วงอายุต่ า

กว่า 25 ปีนั้นน้อยที่สุดจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 

สถานภาพส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสจ านวน 71 คิดเป็นร้อยละ 51.4 และสถานภาพโสด

น้อยที่สุด จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 48.6 

ด้านระดับการศึกษาที่พบในกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจ านวน  

125 คน คิดเป็นร้อยละ 90.6 รองลงมาระดับต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 และ

น้อยที่สุดระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.6 

ระยะเวลาที่กลุ่มตัวอย่างท างานในองค์กรปัจจุบันส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 ปี มีจ านวน 47 

คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 รองลงมาอายุงาน 1-5 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 อายุงานน้อย
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กว่า 1 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 และอายุงานมากกว่า 10 ปี น้อยที่สุด มีจ านวน 22 คน 

คิดเป็นร้อยละ 15.9 

รายได้ของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 20,001-30,000 บาท จ านวน 52 คน คิด

เป็นร้อยละ 37.7 รองลงมารายได้ 10,001-20,000 บาทและ30,001-40,000 บาท จ านวน 29 คน 

คิดเป็นร้อยละ 21.0 รายได้สูงกว่า 40,001 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 และไม่พบว่า

ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้าน การแสดงความรู้สึกขณะท างาน ความเหนื่อยล้า ความตั้งใจ

ลาออก และความฉลาดทางอารมณ์ 

การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการหา

ค่าเฉลี่ย (Mean: �̅�) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation; SD) ของผู้ตอบ

แบบสอบถามจ านวน 138 คน เพ่ือหาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุและผลกระทบของการแสดง

ความรู้สึกขณะท างานของพนักงานขายอาหารสัตว์ ได้ผลการวิเคราะห์แสดงดังตารางที่ 7 

ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการแสดงความรู้สึกขณะท างาน 
n=138 

การแสดงความรู้สึกขณะท างาน �̅� S.D. การแปลผล 

การแสร้งแสดงความรู้สึก 

1. ฉันแกล้งแสดงความรู้สึก ที่ฉนัจ าเปน็ต้องแสดงต่อเพื่อนร่วมงาน

หรือลูกค้า 

2. ฉันตีสีหนา้หรือ “ใส่หน้ากาก” เพื่อแสดงอารมณ์ให้เหมือนกับที่

หัวหน้าของฉันต้องการให้แสดงออกมาและให้เหมาะกับงาน 

3. ฉันซ่อนอารมณ์ที่เกิดข้ึนจริงไว้ และใช้ “การแสดง” เมื่อต้องมี

ปฏิสัมพันธ์กบัลูกค้าหรือเพื่อนร่วมงาน 

3.40 

3.49 

 

3.14 

 

3.59 

0.92 

1.00 

 

1.13 

 

0.89 

สูง 

สูง 

 

ปานกลาง 

 

สูง 

การแสดงความรู้สึกจากภายใน 

4. ฉันพยายามปรับความรูส้ึกจริงที่เกิดขึ้น ให้สอดคล้องกับความรู้สึก

ที่ต้องแสดงให้ลูกค้าเห็น 

5. ฉันพยายามอย่างมาก เพื่อ “เข้าถึง” ความรู้สึกจริง ที่ฉันต้องแสดง

ต่อลูกค้า 

3.71 

 

3.84 

 

3.64 

0.76 

 

0.72 

 

0.93 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 
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การแสดงความรู้สึกขณะท างาน �̅� S.D. การแปลผล 

6. ฉันใช้ความพยายามอย่างยิ่ง เพื่อ “เข้าใจ” ความรู้สึกจริงๆ ที่ฉันมี

และจ าเปน็ต้องแสดงต่อลูกค้า 

 

3.66 

 

0.88 

 

สูง 

จากตารางที่ 7 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการแสดงความรู้สึกขณะท างาน ด้านการแสร้งแสดง

ความรู้สึก พบว่า มีความคิดเห็นในระดับสูง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 เมื่อพิจารณาในส่วนของข้อ

ค าถามระดับความคิดเห็นของตัวแปร พบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ระหว่าง 3.14–3.59 โดยข้อ

ค าถาม “ฉันซ่อนอารมณ์ที่เกิดขึ้นจริงไว้ และใช้ “การแสดง” เมื่อต้องมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าหรือเพ่ือน

ร่วมงาน” มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด ในขณะที่ข้อค าถาม “ฉันตีสีหน้าหรือ “ใส่หน้ากาก” เพ่ือแสดง

อารมณ์ให้เหมือนกับที่หัวหน้าของฉันต้องการให้แสดงออกมาและให้เหมาะกับงาน” มีระดับความ

คิดเห็นน้อยที่สุด 

 ส่วนความคิดเห็นเกี่ยวกับการแสดงความรู้สึกขณะท างาน ด้านการแสดงความรู้สึกจาก

ภายใน พบว่า มีความคิดเห็นในระดับสูง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณาในส่วนของข้อค าถาม

ระดับความคิดเห็นของตัวแปร พบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ระหว่าง 3.64 – 3.84 โดยข้อค าถาม 

“ฉันพยายามปรับความรู้สึกจริงที่เกิดข้ึน ให้สอดคล้องกับความรู้สึกที่ต้องแสดงให้ลูกค้าเห็น” มีระดับ

ความคิดเหน็สูงที่สุด ในขณะที่ข้อค าถาม “ฉันใช้ความพยายามอย่างยิ่ง เพ่ือ “เข้าใจ” ความรู้สึกจริงๆ 

ที่ฉันม ีและจ าเป็นต้องแสดงต่อลูกค้า” มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความเหนื่อยล้า 
n=138 

ตัวแปร �̅� S.D. การแปลผล 

ความเหนื่อยล้า 2.19 0.57 ต่ า 

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

1. ฉันรู้สึกจิตใจห่อเหี่ยวจากการท างาน 

2. ฉันรู้สึกหมดแรงเม่ือสิ้นสุดการท างาน 

3. ฉันรู้สึกเพลียเมื่อตื่นนอนตอนเช้าที่รู้วา่ต้องเผชิญการท างานอีกวัน 

4. การท างานที่ต้องพบเจอผู้คนตลอดวันเป็นสิ่งที่ตงึเครียดส าหรับฉัน 

5. ฉันรู้สึกเหนื่อยหน่ายในภาระงาน 

2.13 

2.27 

2.21 

2.25 

2.14 

2.10 

0.95 

1.14 

1.14 

1.18 

1.13 

1.08 

ต่ า 

ต่ า 

ต่ า 

ต่ า 

ต่ า 

ต่ า 
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6. ฉันรู้สึกคับข้องใจในการท างาน 

7. ฉันรู้สึกว่าก าลังท างานที่หนักเกินไป 

8. การปฏิบัตงิานร่วมกับบุคคลอื่นโดยตรงท าให้ฉันรู้สึกเครียดมาก

เกินไป 

9. ฉันรู้สึกสิน้หวัง 

2.17 

2.15 

2.10 

1.81 

1.23 

1.09 

1.04 

1.06 

ต่ า 

ต่ า 

ต่ า 

ต่ า 

ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล 

10. ฉันปฏิบตัิต่อเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้าบางคนเสมือนวา่เขาเป็นสิง่

ที่ไร้ชีวิตจิตใจ 

11. ฉันเป็นคนหยาบกระดา้งและไร้ความเมตตาต่อผู้อื่น 

12. ฉันวิตกกังวลวา่งานที่ท าก าลังท าให้จิตใจฉันแข็งกระดา้ง 

13. ฉันไม่เคยใส่ใจว่าอะไรจะเกิดข้ึนกับเพื่อนร่วมงาน 

14. ฉันรู้สึกว่าได้รับการต าหนิจากเพื่อนร่วมงาน 

15. ฉันสามารถเข้าใจถึงความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและลูกค้าที่มีต่อ

สิ่งต่างๆ ได้งา่ย 

16. ฉันสามารถแก้ไขปัญหาของเพื่อนร่วมงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

17. ฉันรู้สึกว่างานของฉันมีอิทธพิลต่อผู้อื่น 

2.23 

 

1.54 

1.41 

1.57 

1.65 

1.83 

 

3.25 

3.42 

3.20 

0.58 

 

0.93 

0.82 

0.97 

0.96 

1.02 

 

1.13 

0.80 

0.83 

ต่ า 

 

ต่ ามาก 

ต่ ามาก 

ต่ ามาก 

ต่ ามาก 

ต่ า 

 

ปานกลาง 

สูง 

ปานกลาง 

ด้านการลดความเป็นบุคคล 

18. ฉันรู้สึกเปี่ยมไปด้วยพลัง 

19. ฉันสามารถสร้างบรรยากาศที่ผ่อนคลายในการปฏบิัติงานกบั

เพื่อนร่วมงานได้ง่าย 

20. ฉันรู้สึกเป็นสุขใจภายหลังท างานร่วมกับผู้อื่นอยา่งใกล้ชิด 

21. ฉันไดส้ร้างสรรค์สิ่งที่มีคุณคา่มากมาย 

22. ในการท างานฉนัสามารถเผชิญปัญหาทางอารมณไ์ด้อย่างสงบ 

2.23 

2.22 

 

2.33 

2.22 

2.24 

2.16 

0.59 

0.87 

 

0.83 

0.73 

0.71 

0.70 

ต่ า 

ต่ า 

 

ต่ า 

ต่ า 

ต่ า 

ต่ า 

จากตารางที่ 8 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหนื่อยล้าในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับต่ า มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.19 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ความเหนื่อยล้าด้านความอ่อนล้าทาง



 43 
 

 
 

อารมณ์ ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล และด้านการลดความเป็นบุคคล มีความคิดเห็นในระดับต่ า มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.13, 2.23 และ 2.23 ตามล าดับ 

 ความคิดเห็นด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ พบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ระหว่าง 1.81–

2.27 โดยข้อค าถาม “ฉันรู้สึกจิตใจห่อเหี่ยวจากการท างาน” มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด ในขณะที่ข้อ

ค าถาม “ฉันรู้สึกสิ้นหวัง” มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด ส่วนความคิดเห็นด้านความส าเร็จส่วนบุคคล 

พบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ระหว่าง 1.41 – 3.42 โดยข้อค าถาม “ฉันสามารถแก้ไขปัญหาของ

เพ่ือนร่วมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ” มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด ในขณะที่ข้อค าถาม “ฉันเป็นคน

หยาบกระด้างและไร้ความเมตตาต่อผู้อ่ืน” มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด และความคิดเห็นด้านการ

ลดความเป็นบุคคล พบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ระหว่าง 2.16–2.33 โดยข้อค าถาม “ฉันสามารถ

สร้างบรรยากาศที่ผ่อนคลายในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานได้ง่าย” มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด 

ในขณะที่ข้อค าถาม “ในการท างานฉันสามารถเผชิญปัญหาทางอารมณ์ได้อย่างสงบ” มีระดับความ

คิดเห็นน้อยที่สุด 

 จะเห็นได้ว่า ความเหนื่อยล้าด้านความส าเร็จส่วนบุคคล มีข้อค าถามบางข้อที่มีระดับความ

คิดเห็นแตกต่างไปจาข้ออ่ืนๆ ได้แก่ ข้อที่ 15. ฉันสามารถเข้าใจถึงความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและ

ลูกค้าที่มีต่อสิ่งต่างๆ ได้ง่าย (ระดับความคิดเห็นปานกลาง) ข้อที่ 16. ฉันสามารถแก้ไขปัญหาของ

เพ่ือนร่วมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ระดับความคิดเห็นสูง) และข้อที่ 17. ฉันรู้สึกว่างานของฉันมี

อิทธิพลต่อผู้อ่ืน (ระดับความคิดเห็นปานกลาง) แสดงให้เห็นว่า พนักงานขายอาหารสัตว์มีความเอาใจ

ใส่และสนใจเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ ส่วนข้อค าถามข้ออ่ืนๆ ในส่วนของความส าเร็จส่วนบุคคล มีระดับ

ความคิดเห็นต่ ามาก-ต่ า แสดงให้เห็นว่า พนักงานอาหารสัตว์รับได้ได้ว่าตนเองรู้สึกเช่นไรและเป็น

อย่างไร 

ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความตั้งใจลาออก 
n=138 

ความตั้งใจลาออก �̅� S.D. การแปลผล 

ความตั้งใจลาออก 

1. ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา ฉนัมีความคิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออก

จากงาน เพื่อหางานใหม ่

2. ฉันมีความคิดที่จะลาออกจากงานนี้และหางานใหม่ที่ดีกวา่

1.98 

 

2.02 

 

1.13  

 

1.25 

 

ต่ า 

 

ต่ า 
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บ่อยครั้ง 

3. ฉันจะลาออกจากงานทนัที ถา้ได้งานใหม่ที่ดีกว่า 

4. ฉันติดตามข่าวประกาศรับสมัครงานตามหน่วยงาน หรือคนรู้จัก

เพื่อหางานใหม่เป็นประจ า 

1.91 

2.21 

 

1.79 

1.21 

1.40 

 

1.10 

ต่ า 

ต่ า 

 

ต่ ามาก 

จากตารางที่ 9 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับต่ า มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.98 เมื่อพิจารณาในส่วนของข้อค าถามระดับความคิดเห็นของตัวแปร พบว่า มี

ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ระหว่าง 1.79–2.21 โดยข้อค าถาม “ฉันมีความคิดที่จะลาออกจากงานนี้และ

หางานใหม่ที่ดีกว่าบ่อยครั้ง” มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด ในขณะที่ข้อค าถาม “ฉันติดตามข่าว

ประกาศรับสมัครงานตามหน่วยงาน หรือคนรู้จักเพ่ือหางานใหม่เป็นประจ า” มีระดับความคิดเห็น

น้อยที่สุด 

ตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความฉลาดทางอารมณ์ 
n=138 

ตัวแปร �̅� S.D. การแปลผล 

ความฉลาดทางอารมณ์ 4.19 0.44 สูง 
ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง 

1. ฉันมีความตระหนักรู้ เข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของตัวเอง 

2. ฉันมีความตระหนักรู้เข้าใจความต้องการของตนเอง 

3. ฉันบอกได้วา่อะไรทีท่ าให้ฉันมีความรู้สึกเช่นนัน้ 

4. ฉันรู้ได้ตลอดเวลาวา่ตนเองมคีวามสุขหรือไม่ 

4.36 

4.36 

4.35 

4.34 

4.38 

0.48 

0.54 

0.52 

0.61 

0.68 

สูงมาก 

สูงมาก 

สูงมาก 

สูงมาก 

สูงมาก 

ด้านการควบคุมตนเอง 

5. ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ของตน รวมทั้งจัดการและควบคมุกับ

การปัญหาต่างๆ ได้อยา่งเหมาะสม 

6. เมื่อถูกขัดใจ ฉันจะรู้สึกหงุดหงิด แต่ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ได้ 

7. เมื่อฉันโกรธ ฉันสามารถหายโกรธได้เร็ว 

8. ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี 

4.03 

 

4.04 

4.05 

3.86 

4.17 

0.61 

 

0.71 

0.70 

0.82 

0.68 

สูง 

 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 
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ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง 

9. ฉันมักตั้งเปา้หมายในชีวิตและพยายามท าให้ดีทีสุ่ดเพื่อบรรลุ

เป้าหมายที่ตั้งไว ้

10. ฉันมักจะบอกกับตัวเองว่าฉนัมีความสามารถ 

11. ฉันสามารถสร้างก าลังใจไดด้้วยตนเอง 

12. ฉันมักให้ก าลังใจตนเองอยู่เสมอเพื่อท าในสิ่งที่ดทีี่สุด 

4.16 

 

4.23 

4.07 

4.15 

4.20 

0.53 

 

0.58 

0.71 

0.65 

0.72 

สูง 

 

สูงมาก 

สูง 

สูง 

สูง 

ด้านการรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น 

13. ฉันรับรู้ถึงอารมณ์ของเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้าได้ จากพฤตกิรรม

การแสดงออกของพวกเขา 

14. ฉันใส่ใจกับอารมณ์ความรู้สกึของเพื่อนร่วมงานและลูกค้าอยู่เสมอ 

15. ฉันมีความไวต่อการรับรู้ถึงอารมณ์ของเพื่อนร่วมงานและลกูค้า 

16. ฉันมีความเข้าใจ และยอมรับในอารมณ์ความรู้สึกของเพื่อน

ร่วมงานและลูกค้า 

4.23 

 

4.33 

4.28 

4.11 

 

4.20 

0.55 

 

0.62 

0.64 

0.69 

 

0.69 

สูงมาก 

 

สูงมาก 

สูงมาก 

สูง 

 

สูง 

จากตารางที่ 10 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ในภาพรวม พบว่า อยู่ใน

ระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ด้านการตระหนักรู้อารมณ์

ของตนเองและด้านการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน มีความคิดเห็นในระดับสูงมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.36 และ 4.23 ตามล าดับ ส่วนความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเองและด้านการสร้าง

แรงจูงใจให้กับตนเอง พบว่า มีความคิดเห็นในระดับสูง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และ 4.16 

ตามล าดับ 

 ความคิดเห็นด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง พบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ระหว่าง 

4.34–4.38 โดยข้อค าถาม “ฉันรู้ได้ตลอดเวลาว่าตนเองมีความสุขหรือไม่” มีระดับความคิดเห็นสูง

ที่สุด ในขณะที่ข้อค าถาม “ฉันบอกได้ว่าอะไรที่ท าให้ฉันมีความรู้สึกเช่นนั้น” มีระดับความคิดเห็นน้อย

ที่สุด ส่วนความคิดเห็นด้านการควบคุมตนเอง พบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ระหว่าง 3.86–4.17 

โดยข้อค าถาม “ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี” มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด ในขณะที่ข้อ

ค าถาม “เมื่อฉันโกรธ ฉันสามารถหายโกรธได้เร็ว” มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด ส่วนความคิดเห็น

ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง พบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ระหว่าง 4.07–4.23 โดยข้อ
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ค าถาม “ฉันมักตั้งเป้าหมายในชีวิตและพยายามท าให้ดีที่สุดเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้” มีระดับความ

คิดเห็นสูงที่สุด ในขณะที่ข้อค าถาม “ฉันมักจะบอกกับตัวเองว่าฉันมีความสามารถ” มีระดับความ

คิดเห็นน้อยที่สุด และความคิดเห็นด้านการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน  พบว่า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่

ระหว่าง 4.11–4.33 โดยข้อค าถาม “ฉันรับรู้ถึงอารมณ์ของเพ่ือนร่วมงานหรือลูกค้าได้ จากพฤติกรรม

การแสดงออกของพวกเขา” มีระดับความคิดเห็นสูงที่สุด ในขณะที่ข้อค าถาม “ฉันมีความไวต่อการ

รับรู้ถึงอารมณ์ของเพ่ือนร่วมงานและลูกค้า” มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง 

ตารางที่ 11 เปรียบเทียบความแตกต่างของการแสดงความรู้สึกขณะท างาน จ าแนกตามเพศ 
n=138 

การแสดงความรู้สึกขณะท างาน 

เพศ 

t Sig. ชาย (n=95) หญิง (n=43) 

�̅� S.D. �̅� S.D. 

การแสร้งแสดงความรู้สึก  3.24 0.92 3.76 0.81 -3.17 .00*** 

การแสดงความรู้สึกจากภายใน  3.74 0.77 3.65 0.75 0.66 .51 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 11 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของ การแสดงความรู้สึก

ขณะท างาน จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศต่างกัน มีการแสดงความรู้สึกจาก

ภายใน ไม่แตกต่างกัน แต่มีการแสร้งแสดงความรู้สึกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.001  

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบ พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน การแสดงความรู้สึกขณะท างาน 

แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 12 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ 
จ าแนกตามอายุ 

n=138 

การแสดงความรู้สึกขณะท างาน SS df MS F Sig. 
การแสร้งแสดงความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 13.604 4 3.401 4.461 .002** 

ภายในกลุ่ม 101.386 133 .762   
รวม 114.990 137    

การแสดงความรู้สึกจากภายใน ระหว่างกลุ่ม 2.285 4 .571 .985 .418 

ภายในกลุ่ม 77.171 133 .580   
รวม 79.456 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 12 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของการแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุต่างกัน มี การแสดง

ความรู้สึกจากภายใน ไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุต่างกัน มีการแสร้งแสดง

ความรู้สึก แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่าง

รายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

ตารางที่ 13 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสร้งแสดงความรู้สึก จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 

การแสร้งแสดง
ความรู้สึก 

1. ต่ ากว่า 25 ปี 3.86 -     

2. 26-30 ปี 3.62 .24 -    
3. 31-35 ปี 3.61 .25 .01 -   

4. 36-40 ปี 3.00 .88* .65* .63* -  

5. 41 ปีขึ้นไป 3.00 .86* .62* .61* .02 - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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จากตารางที่ 13 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสร้งแสดงความรู้สึกจ าแนกตามอายุ 

โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป และอายุ

ระหว่าง 36-40 ปี มีการแสร้งแสดงความรู้สึกแตกต่างกับพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุต่ ากว่า 25 

ปี อายุระหว่าง 26-30 ปีและ 31-35 ปี เท่ากับ .86, .62, .61, .88, .65 และ .63 ตามล าดับ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีการแสดงความรู้สึกขณะ

ท างาน แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 

ตารางที่ 14 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ

ท างาน จ าแนกตามสถานภาพ 

n=138 

การแสดงความรู้สึกขณะท างาน SS df MS F Sig. 
การแสร้งแสดงความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 2.886 1 2.886 3.501 .063 

ภายในกลุ่ม 112.104 136 .824   

รวม 114.990 137    
การแสดงความรู้สึกจากภายใน ระหว่างกลุ่ม .900 1 .900 1.558 .214 

ภายในกลุ่ม 78.556 136 .578   

รวม 79.456 137    
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 14 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของการแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีสถานภาพต่างกัน 

การแสร้งแสดงความรู้สึกและการแสดงความรู้สึกจากภายใน ไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 15 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ
ท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

n=138 

การแสดงความรู้สึกขณะท างาน SS df MS F Sig. 
การแสร้งแสดงความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 5.918 2 2.959 3.662 .028* 

ภายในกลุ่ม 109.071 135 .808   
รวม 114.990 137    

การแสดงความรู้สึกจากภายใน ระหว่างกลุ่ม 3.552 2 1.776 3.159 .046* 

ภายในกลุ่ม 75.904 135 .562   
รวม 79.456 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 15 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของการแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษา

ต่างกัน มีการแสร้งแสดงความรู้สึกและการแสดงความรู้สึกจากภายใน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ 

Scheffé ดังนี้ 

ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสร้งแสดงความรู้สึก จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย
วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ย 

1 2 3 
การแสร้ง

แสดง
ความรู้สึก 

1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 2.96 -   

2. ปริญญาตรี 3.40 .44 -  

3. สูงกว่าปริญญาตรี 4.33 1.38* .94* - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 16 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสร้งแสดงความรู้สึก จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับ
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การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีการแสร้งแสดงความรู้สึกแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับ

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรีเท่ากับ 1.38 และ .94 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสดงความรู้สึกจากภายใน จ าแนกตามระดับการศึกษา 
โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ย 
1 2 3 

การแสดง
ความรู้สึกจาก

ภายใน 

1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.42 -   

2. ปริญญาตรี 3.70 .29 -  
3. สูงกว่าปริญญาตรี 4.47 1.05* .76* - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 17 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสดงความรู้สึกจากภายใน จ าแนก

ตามระดับการศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับ

การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีการแสดงความรู้สึกจากภายในแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มี

ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรีเท่ากับ 1.05 และ .76 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้นแตกต่างกัน มีการ

แสดงความรู้สึกขณะท างาน แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 18 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ
ท างาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 

n=138 

การแสดงความรู้สึกขณะท างาน SS df MS F Sig. 
การแสร้งแสดงความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 9.712 3 3.237 4.120 .008** 

ภายในกลุ่ม 105.278 134 .786   
รวม 114.990 137    

การแสดงความรู้สึกจากภายใน ระหว่างกลุ่ม 1.814 3 .605 1.044 .376 

ภายในกลุ่ม 77.642 134 .579   
รวม 79.456 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 18 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของการแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มี

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรต่างกัน มีการแสดงความรู้สึกจากภายใน ไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานขาย

อาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรกัน มีการแสร้งแสดงความรู้สึก แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่

ของ Scheffé ดังนี้ 

ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสร้งแสดงความรู้สึก จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานใน
องค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร 
ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร

นั้น 
ค่าเฉลี่ย 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 
1 2 3 4 

การแสร้ง
แสดง

ความรู้สึก 

1. น้อยกว่า 1 ปี 3.46 -    

2. 1-5 ปี 3.73 .27 -   
3. 6-10 ปี 3.23 .23 .50* -  

4. มากกว่า 10 ปี 3.02 .45 .72* .22 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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จากตารางที่ 19 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสร้งแสดงความรู้สึก จ าแนกตาม

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหาร

สัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 1-5 ปี มีการแสร้งแสดงความรู้สึกแตกต่างจากพนักงานขาย

อาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 6-10 ปีและ มากกว่า 10 ปี เท่ากับ .50 และ .72 

ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกัน มีการแสดงความรู้สึกขณะ

ท างาน แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 

ตารางที่ 20 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของการแสดงความรู้สึกขณะ
ท างาน จ าแนกตามรายได้ 

n=138 
การแสดงความรู้สึกขณะท างาน SS df MS F Sig. 

การแสร้งแสดงความรู้สึก ระหว่างกลุ่ม 3.416 3 1.139 1.368 .255 
ภายในกลุ่ม 111.573 134 .833   

รวม 114.990 137    

การแสดงความรู้สึกจากภายใน ระหว่างกลุ่ม 4.514 3 1.505 2.690 .049* 
ภายในกลุ่ม 74.942 134 .559   

รวม 79.456 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 20 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของการแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน จ าแนกตามรายได้ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ต่างกัน มีการแสร้ง

แสดงความรู้สึก ไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ต่างกัน  มีการแสดงความรู้สึก

จากภายในแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่าง

รายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 
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ตารางที่ 21 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสดงความรู้สึกจากภายใน จ าแนกตามรายได้ โดย
วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร รายได้ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 

การแสดง
ความรู้สึกจาก

ภายใน 

1. ต่ ากว่า 10,000 ปี - -     
2. 10,001-20,000 บาท 3.70 - -    

3. 20,001-30,000 บาท 3.73 - .04 -   

4. 30,001-40,000 บาท 3.97 - .28 .24 -  
5. สูงกว่า 40,001 บาท 3.42 - .28 .32 .56* - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 21 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการแสดงความรู้สึกจากภายใน จ าแนก

ตามรายได้ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ 30,001-

40,000 บาท มีการแสดงความรู้สึกจากภายในแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้สูงกว่า 

40,001 บาท เท่ากับ .56 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความเหนื่อยล้า คือ ด้านความ

อ่อนล้าทางอารมณ์  ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลและด้านการลดความเป็นบุคคล แตกต่างกันหรือไม่ 

โดยการวิเคราะห์ค่าที (t-test) ดังนี้ 

ตารางที่ 22 เปรียบเทียบความแตกต่างของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามเพศ 
n=138 

ตัวแปร 
เพศ 

t Sig. ชาย (n=95) หญิง (n=43) 

�̅� S.D. �̅� S.D. 

ความเหนื่อยล้า 2.13 0.57 2.34 0.54 -2.12 .04* 
   ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2.01 0.95 2.41 0.92 -2.33 .02* 

   ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล 2.24 0.54 2.21 0.66 0.29 .77 

   ด้านการลดความเป็นบุคคล 2.15 0.63 2.43 0.45 -2.69 .01** 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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 จากตารางที่ 22 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความเหนื่อยล้า 

จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศต่างกัน มีความเหนื่อยล้าด้านด้านความส าเร็จ

ส่วนบุคคล ไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศต่างกัน มีความเหนื่อยล้าโดยรวม 

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความเหนื่อยล้าด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์

และด้านการลดความเป็นบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 

 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบ พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน ความเหนื่อยล้า แตกต่างกันหรือไม่ 

โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 

ตารางที่ 23 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก
ตามอายุ 

n=138 
 SS df MS F Sig. 

ความเหนื่อยล้า ระหว่างกลุ่ม 5.405 4 1.351 4.638 .002** 

ภายในกลุ่ม 38.748 133 .291   
รวม 44.153 137    

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์   ระหว่างกลุ่ม 19.331 4 4.833 6.093 .000*** 

ภายในกลุ่ม 105.495 133 .793   
รวม 124.826 137    

ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล ระหว่างกลุ่ม 2.226 4 .556 1.710 .151 

ภายในกลุ่ม 43.269 133 .325   
รวม 45.495 137    

ด้านการลดความเป็นบุคคล ระหว่างกลุ่ม 1.152 4 .288 .813 .519 
ภายในกลุ่ม 47.081 133 .354   

รวม 48.233 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 จากตารางที่ 23 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความ

เหนื่อยล้า จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุต่างกัน มีความเหนื่อยล้าด้าน

ความส าเร็จส่วนบุคคลและด้านการลดความเป็นบุคคลไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มี

อายุต่างกัน มีความเหนื่อยล้าโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความ
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เหนื่อยล้าด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ผู้วิจัยจึง

น าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

ตารางที่ 24 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่
ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 
ความเหนื่อยล้า 1. ต่ ากว่า 25 ปี 2.18 -     

2. 26-30 ปี 2.44 .25 -    

3. 31-35 ปี 2.20 .01 .24* -   
4. 36-40 ปี 2.16 .02 .27* .03 -  

5. 41 ปีขึ้นไป 1.80 .38 .63* .39* .36* - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 24 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามอายุ โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี มีความ

เหนื่อยล้าแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี, 36-40 ปี และ41 ปีขึ้นไป 

เท่ากับ .24, .27 และ .63 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ พนักงานขายอาหาร

สัตว์ที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป มีความเหนื่อยล้าแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 31-35 

ปี และ 36-40 ปี เท่ากับ .39 และ .36 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 25 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 

ความอ่อนล้า
ทางอารมณ์   

1. ต่ ากว่า 25 ปี 2.00 -     
2. 26-30 ปี 2.60 .61 -    

3. 31-35 ปี 2.22 .22 .39 -   

4. 36-40 ปี 1.90 .10 .71* .32 -  
5. 41 ปีขึ้นไป 1.48 .52 1.13* .74* .42 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที ่25 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตามอายุ 

โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี มี

ความอ่อนล้าทางอารมณ์แตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 36-40 ปี และ 41 ปี

ขึ้นไป เท่ากับ .71 และ 1.13 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานขาย

อาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีความอ่อนล้าทางอารมณ์ แตกต่างจากพนักงานขายอาหาร

สัตว์ที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป เท่ากับ .74 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ 

แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 26 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก
ตามสถานภาพ 

n=138 

 SS df MS F Sig. 
ความเหนื่อยล้า ระหว่างกลุ่ม 2.694 1 2.694 8.837 .003** 

ภายในกลุ่ม 41.459 136 .305   
รวม 44.153 137    

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์   ระหว่างกลุ่ม 8.707 1 8.707 10.198 .002** 

ภายในกลุ่ม 116.119 136 .854   
รวม 124.826 137    

ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล ระหว่างกลุ่ม .716 1 .716 2.174 .143 

ภายในกลุ่ม 44.779 136 .329   
รวม 45.495 137    

ด้านการลดความเป็นบุคคล ระหว่างกลุ่ม .310 1 .310 .880 .350 

ภายในกลุ่ม 47.923 136 .352   
รวม 48.233 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 26 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความ

เหนื่อยล้า จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีสถานภาพต่างกัน มีความเหนื่อย

ล้าด้านความส าเร็จส่วนบุคคลและด้านการลดความเป็นบุคคล ไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานขายอาหาร

สัตว์ที่มีสถานภาพต่างกัน มีความเหนื่อยล้าโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

และมีความเหนื่อยล้าด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความฉลาดทาง

อารมณ์ แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 27 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก
ตามระดับการศึกษา 

n=138 

 SS df MS F Sig. 
ความเหนื่อยล้า ระหว่างกลุ่ม 3.064 2 1.532 5.034 .008** 

ภายในกลุ่ม 41.089 135 .304   
รวม 44.153 137    

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์   ระหว่างกลุ่ม 8.406 2 4.203 4.874 .009** 

ภายในกลุ่ม 116.420 135 .862   
รวม 124.826 137    

ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล ระหว่างกลุ่ม .699 2 .349 1.053 .352 

ภายในกลุ่ม 44.796 135 .332   
รวม 45.495 137    

ด้านการลดความเป็นบุคคล ระหว่างกลุ่ม 2.534 2 1.267 3.743 .026* 

ภายในกลุ่ม 45.699 135 .339   
รวม 48.233 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความ

เหนื่อยล้า จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มี

ความเหนื่อยล้าด้านความส าเร็จส่วนบุคคลไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับ

การศึกษาต่างกัน มีความเหนื่อยล้าโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี

ความเหนื่อยล้าด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์และด้านการลดความเป็นบุคคลแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 
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ตารางที่ 28 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ย 

1 2 3 
ความเหนื่อย

ล้า 
1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 1.68 -   

2. ปริญญาตรี 2.20 .53* -  

3. สูงกว่าปริญญาตรี 2.63 .95* .42 - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 28 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามระดับ

การศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษา

ต่ ากว่าปริญญาตรี มีความเหนื่อยล้าแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษาปริญญา

ตรีและสูงกว่าปริญญาตรี เท่ากับ .53 และ .95 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 29 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย
วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ย 

1 2 3 

ความอ่อนล้า
ทางอารมณ์   

1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 1.39 -   
2. ปริญญาตรี 2.15 .76* -  

3. สูงกว่าปริญญาตรี 3.02 1.63* .88* - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 29 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตาม

ระดับการศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับ

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีความอ่อนล้าทางอารมณ์แตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี เท่ากับ .76 และ 1.63 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทาง



 60 
 

 
 

สถิติที่ระดับ .05 และพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความอ่อนล้าทาง

อารมณ์แตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี เท่ากับ .88 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 30 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการลดความเป็นบุคคล จ าแนกตามระดับการศึกษา โดย
วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ย 
1 2 3 

การลดความ
เป็นบุคคล 

1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 1.78 -   

2. ปริญญาตรี 2.25 .47* -  
3. สูงกว่าปริญญาตรี 2.64 .87* .39 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 30 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการลดความเป็นบุคคล จ าแนกตามระดับ

การศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษา

ต่ ากว่าปริญญาตรี มีความอ่อนล้าทางอารมณ์แตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี เท่ากับ .47 และ .87 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้นแตกต่างกัน มี

ความเหนื่อยล้า แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

ดังนี้ 
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ตารางที่ 31 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก
ตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 

n=138 

 SS df MS F Sig. 
ความเหนื่อยล้า ระหว่างกลุ่ม 4.715 3 1.572 5.340 .002** 

ภายในกลุ่ม 39.439 134 .294   
รวม 44.153 137    

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์   ระหว่างกลุ่ม 18.143 3 6.048 7.596 .000*** 

ภายในกลุ่ม 106.683 134 .796   
รวม 124.826 137    

ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล ระหว่างกลุ่ม .390 3 .130 .386 .763 

ภายในกลุ่ม 45.105 134 .337   
รวม 45.495 137    

ด้านการลดความเป็นบุคคล ระหว่างกลุ่ม 1.625 3 .542 1.557 .203 

ภายในกลุ่ม 46.608 134 .348   
รวม 48.233 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 31 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความ

เหนื่อยล้า จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่

ท างานในองค์กรต่างกัน มีความเหนื่อยล้าด้านความส าเร็จส่วนบุคคลและด้านการลดความเป็นบุคคล 

ไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น มีความเหนื่อยล้า

โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความเหนื่อยล้าด้านความอ่อนล้าทาง

อารมณ์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่าง

รายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 
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ตารางที่ 32 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 
โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

n=138 

ตัวแปร ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 
1 2 3 4 

ความ
เหนื่อยล้า 

1. น้อยกว่า 1 ปี 2.23 -    
2. 1-5 ปี 2.43 .20 -   

3. 6-10 ปี 2.07 .15 .35* -  

4. มากกว่า 10 ปี 1.93 .30 .50* .14 - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 32 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความเหนื่อยล้า จ าแนกตามระยะเวลาที่

ท างานในองค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มี

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 1-5 ปี มีความเหนื่อยล้าแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มี

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 6-10 ปี และ มากกว่า 10 ปี เท่ากับ .35 และ .50 ตามล าดับ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 33 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานใน
องค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

n=138 

ตัวแปร 
ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร

นั้น 
ค่าเฉลี่ย 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 
ความอ่อน

ล้าทาง
อารมณ์   

1. น้อยกว่า 1 ปี 2.16 -    

2. 1-5 ปี 2.59 .43 -   

3. 6-10 ปี 1.94 .22 .64* -  
4. มากกว่า 10 ปี 1.57 .59* 1.02* .37 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 33 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตาม

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหาร
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สัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้นน้อยกว่า 1 ปี มีความเหนื่อยล้าแตกต่างจากพนักงานขาย

อาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 6-10 ปี และ มากกว่า 10 ปี เท่ากับ .35 และ .50 

ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกัน มีความเหนื่อยล้า แตกต่างกัน

หรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 

ตารางที่ 34 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความเหนื่อยล้า จ าแนก
ตามรายได ้

n=138 
 SS df MS F Sig. 

ความเหนื่อยล้า ระหว่างกลุ่ม 1.864 3 .621 1.969 .122 

ภายในกลุ่ม 42.289 134 .316   
รวม 44.153 137    

ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์   ระหว่างกลุ่ม 7.090 3 2.363 2.690 .049* 
ภายในกลุ่ม 117.736 134 .879   

รวม 124.826 137    

ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล ระหว่างกลุ่ม 2.080 3 .693 2.140 .098 
ภายในกลุ่ม 43.415 134 .324   

รวม 45.495 137    

ด้านการลดความเป็นบุคคล ระหว่างกลุ่ม 4.640 3 1.547 4.755 .003** 
ภายในกลุ่ม 43.593 134 .325   

รวม 48.233 137    
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 34 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความ

เหนื่อยล้า จ าแนกตามรายได้ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ต่างกัน มีความเหนื่อยล้า

โดยรวมและความเหนื่อยล้าด้านความส าเร็จส่วนบุคคล ไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มี

รายได้ต่างกัน มีความเหนื่อยล้าด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์และด้านการลดความเป็นบุคคลแตกต่าง
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กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .001 ตามล าดับ ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความ

แตกต่างรายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

ตารางที่ 35 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตามรายได้ โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร รายได้ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 
ความอ่อนล้า
ทางอารมณ์   

1. ต่ ากว่า 10,000 บาท - -     

2. 10,001-20,000 บาท 2.48 - -    

3. 20,001-30,000 บาท 2.14 - .33 -   
4. 30,001-40,000 บาท 2.13 - .34 .01 -  

5. สูงกว่า 40,001 บาท 1.77 - .71* .37 .36 - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 35 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความอ่อนล้าทางอารมณ์ จ าแนกตาม

รายได้ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ 10,001-

20,000 บาท มีความอ่อนล้าทางอารมณ์แตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้สูงกว่า 

40,001 บาท เท่ากับ .71 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตารางที่ 36 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการลดความเป็นบุคคล จ าแนกตามรายได้ โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร รายได้ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 
การลดความ
เป็นบุคคล 

1. ต่ ากว่า 10,000 ปี - -     

2. 10,001-20,000 บาท 2.25 - -    

3. 20,001-30,000 บาท 2.02 - .23 -   
4. 30,001-40,000 บาท 2.43 - .19 .42* -  

5. สูงกว่า 40,001 บาท 2.42 - .17 .41* .01 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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จากตารางที่ 36 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการลดความเป็นบุคคล จ าแนกตาม

รายได้ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ 20,001-

30,000 บาท มีการลดความเป็นบุคคลแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ 30,001-

40,000 บาท และที่มีรายได้สูงกว่า 40,001 บาท เท่ากับ .42 และ .41 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออก แตกต่างกัน

หรือไม่ โดยการวิเคราะห์ค่าที (t-test) ดังนี้ 

ตารางที่ 37 เปรียบเทียบความแตกต่างของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามเพศ 
n=138 

ตัวแปร 

เพศ 

t Sig. ชาย (n=95) หญิง (n=43) 

�̅� S.D. �̅� S.D. 

ความตั้งใจลาออก 1.90 1.07 2.16 1.24 -1.26 .21 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 จากตารางที่ 37 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความตั้งใจลาออก 

จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน 

 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบ พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ การแสดง

ความรู้สึกขณะท างาน ความเหนื่อยล้า และความตั้งใจลาออกแตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 

ตารางที่ 38 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก

ตามอายุ 

n=138 

 SS df MS F Sig. 

ความตั้งใจลาออก ระหว่างกลุ่ม 12.699 4 3.175 2.623 .038* 
ภายในกลุ่ม 160.952 133 1.210   

รวม 173.651 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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 จากตารางที่ 38 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความตั้งใจ

ลาออก จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการ

ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

ตารางที่ 39 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่
ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 

ความตั้งใจ
ลาออก 

1. ต่ ากว่า 25 ปี 1.96 -     
2. 26-30 ปี 2.47 .50 -    

3. 31-35 ปี 1.88 .09 .59* -   
4. 36-40 ปี 1.77 .20 .70* .11 -  

5. 41 ปีขึ้นไป 1.65 .31 .81* .22 .11 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 39 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามอายุ โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี มีความ

ตั้งใจลาออกแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี, 36-40 ปี และอายุ 41 ปี

ขึ้นไป เท่ากับ .59, .70 และ .81 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออก 

แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 40 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก
ตามสถานภาพ 

n=138 

 SS df MS F Sig. 
ความตั้งใจลาออก ระหว่างกลุ่ม 18.631 1 18.631 16.345 .000*** 

ภายในกลุ่ม 155.020 136 1.140   
รวม 173.651 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 40 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความตั้งใจ

ลาออก จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีสถานภาพต่างกัน มีความตั้งใจ

ลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออก 

แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 

ตารางที่ 41 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก
ตามระดับการศึกษา 

n=138 

 SS df MS F Sig. 
ความตั้งใจลาออก ระหว่างกลุ่ม 9.994 2 4.997 4.122 .018* 

ภายในกลุ่ม 163.657 135 1.212   

รวม 173.651 137    
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 41 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความตั้งใจ

ลาออก จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มี

ความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความ

แตกต่างรายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 
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ตารางที่ 42 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ย 

1 2 3 
ความตั้งใจ

ลาออก 
1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 1.25 -   

2. ปริญญาตรี 1.99 .74 -  

3. สูงกว่าปริญญาตรี 3.05 1.80* 1.06* - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 42 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามระดับ

การศึกษา โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษา

สูงกว่าปริญญาตรี มีความตั้งใจลาออกแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า

ปริญญาตรีและปริญญาตรี เท่ากับ 1.80 และ 1.06 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้นแตกต่างกัน มี

ความตั้งใจลาออก แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) ดังนี้ 

ตารางที่ 43 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก
ตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 

n=138 

 SS df MS F Sig. 

ความตั้งใจลาออก ระหว่างกลุ่ม 37.314 3 12.438 12.225 .000*** 
ภายในกลุ่ม 136.337 134 1.017   

รวม 173.651 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 43 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความตั้งใจ

ลาออก จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่
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ท างานในองค์กรต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ผู้วิจัย

จึงน าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

ตารางที่ 44 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กร
นั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé  

n=138 

ตัวแปร ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 
ความตั้งใจ

ลาออก 
1. น้อยกว่า 1 ปี 1.89 -    

2. 1-5 ปี 2.68 .79* -   

3. 6-10 ปี 1.66 .23 1.01* -  
4. มากกว่า 10 ปี 1.31 .58 1.37* .36 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 44 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามระยะเวลา

ที่ท างานในองค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มี

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้นน้อยกว่า 1 ปี มีความตั้งใจลาออกแตกต่างจากพนักงานขายอาหาร

สัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 1-5 ปี เท่ากับ .79 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 1-5 ปี มีความตั้งใจลาออกแตกต่างจาก

พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 6-10 ปีและ มากกว่า 10 ปี เท่ากับ 1.01 

และ 1.37 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออก แตกต่าง

กันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 45 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความตั้งใจลาออก จ าแนก
ตามรายได ้

n=138 

 SS df MS F Sig. 

ความตั้งใจลาออก ระหว่างกลุ่ม 19.027 3 6.342 5.496 .001*** 

ภายในกลุ่ม 154.624 134 1.154   
รวม 173.651 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 45 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความตั้งใจ

ลาออก จ าแนกตามรายได้ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ต่างกัน มีความตั้งใจลาออก

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

ตารางที่ 46 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามรายได้ โดยวิธีการทดสอบราย
คู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร รายได้ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 

ความตั้งใจ
ลาออก 

1. ต่ ากว่า 10,000 บาท - -     

2. 10,001-20,000 บาท 2.61 - -    
3. 20,001-30,000 บาท 2.03 - .58* -   

4. 30,001-40,000 บาท 1.59 - 1.02* .43 -  
5. สูงกว่า 40,001 บาท 1.65 - .96* .38 .06 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 46 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามรายได้ โดย

วิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ 10,001-20,000 บาท มี

ความตั้งใจลาออกแตกต่างจากพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ 20,001-30,000 บาท, 30,001-
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40,000 บาท และสูงกว่า 40,001 บาท เท่ากับ .58, 1.02 และ .96 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ แตกต่าง

กันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ค่าที (t-test) ดังนี้ 

ตารางที่ 47 เปรียบเทียบความแตกต่างของความฉลาดทางอารมณ์ จ าแนกตามเพศ 
n=138 

ตัวแปร 

เพศ 

t Sig. ชาย (n=95) หญิง (n=43) 

�̅� S.D. �̅� S.D. 

ความฉลาดทางอารมณ์ 4.21 0.48 4.15 0.34 0.89 .38 

  การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง 4.36 0.49 4.34 0.47 0.23 .82 
  การควบคุมตนเอง 4.09 0.65 3.88 0.51 2.07 .04* 

  การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง 4.16 0.56 4.16 0.46 0.07 .95 

  การรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น 4.23 0.59 4.22 0.45 0.21 .84 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 จากตารางที ่47 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความฉลาดทางอารมณ์ 

จ าแนกตามเพศ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม ไม่

แตกต่างกัน และมีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง การสร้างแรงจูงใจ

ให้กับตนเอง และการรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่นไม่แตกต่างกันเช่นกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศ

ต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเอง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ 

แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 48 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 
จ าแนกตามอายุ 

n=138 

 SS df MS F Sig. 
ความฉลาดทางอารมณ์ ระหว่างกลุ่ม 1.449 4 .362 1.878 .118 

ภายในกลุ่ม 25.647 133 .193   
รวม 27.096 137    

การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง ระหว่างกลุ่ม .533 4 .133 .567 .687 

ภายในกลุ่ม 31.203 133 .235   
รวม 31.736 137    

การควบคุมตนเอง ระหว่างกลุ่ม 1.766 4 .441 1.180 .322 

ภายในกลุ่ม 49.743 133 .374   
รวม 51.509 137    

การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง ระหว่างกลุ่ม 5.691 4 1.423 5.729 .000*** 

ภายในกลุ่ม 33.034 133 .248   
รวม 38.725 137    

การรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน ระหว่างกลุ่ม 2.397 4 .599 2.022 .095 
ภายในกลุ่ม 39.413 133 .296   

รวม 41.810 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 จากตารางที่ 48 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความฉลาด

ทางอารมณ์ จ าแนกตามอายุ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์

โดยรวม ไม่แตกต่างกัน และมีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง การ

ควบคุมตนเองและการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน ไม่แตกต่างกันเช่นกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มี

อายุต่างกัน มคีวามฉลาดทางอารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .001 ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ 

Scheffé ดังนี้ 
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ตารางที่ 49 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง จ าแนกตามอายุ โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 

การสร้าง
แรงจูงใจให้กับ

ตนเอง 

1. ต่ ากว่า 25 ปี 4.36 -     
2. 26-30 ปี 3.83 .53 -    

3. 31-35 ปี 4.32 .04 .49* -   

4. 36-40 ปี 4.24 .12 .41* .08 -  
5. 41 ปีขึ้นไป 4.24 .12 .41 .08 .00 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 49 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง จ าแนก

ตามอายุ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 26-

30 ปี มีการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองแตกต่างกับพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี 

และ 36-40 ปี เท่ากับ .49 และ .41 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ 

แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 50 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 
จ าแนกตามสถานภาพ 

n=138 

 SS df MS F Sig. 
ความฉลาดทางอารมณ์ ระหว่างกลุ่ม .217 1 .217 1.100 .296 

ภายในกลุ่ม 26.879 136 .198   
รวม 27.096 137    

การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง ระหว่างกลุ่ม .700 1 .700 3.066 .082 

ภายในกลุ่ม 31.036 136 .228   
รวม 31.736 137    

การควบคุมตนเอง ระหว่างกลุ่ม .155 1 .155 .409 .523 

ภายในกลุ่ม 51.355 136 .378   
รวม 51.509 137    

การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง ระหว่างกลุ่ม 1.342 1 1.342 4.884 .029* 

ภายในกลุ่ม 37.383 136 .275   
รวม 38.725 137    

การรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน ระหว่างกลุ่ม .069 1 .069 .225 .636 
ภายในกลุ่ม 41.741 136 .307   

รวม 41.810 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที ่50 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความฉลาด

ทางอารมณ์ จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีสถานภาพต่างกัน มีความฉลาด

ทางอารมณ์โดยรวม ไม่แตกต่าง และความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง 

การควบคุมตนเองและการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืนไม่แตกต่างกันเช่นกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่

มีสถานภาพต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความฉลาดทาง

อารมณ์ แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 51 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

n=138 

 SS df MS F Sig. 
ความฉลาดทางอารมณ์ ระหว่างกลุ่ม .351 2 .176 .887 .414 

ภายในกลุ่ม 26.745 135 .198   
รวม 27.096 137    

การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง ระหว่างกลุ่ม .611 2 .305 1.325 .269 

ภายในกลุ่ม 31.125 135 .231   
รวม 31.736 137    

การควบคุมตนเอง ระหว่างกลุ่ม .537 2 .269 .711 .493 

ภายในกลุ่ม 50.972 135 .378   
รวม 51.509 137    

การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง ระหว่างกลุ่ม .108 2 .054 .189 .828 

ภายในกลุ่ม 38.617 135 .286   
รวม 38.725 137    

การรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน ระหว่างกลุ่ม .332 2 .166 .540 .584 
ภายในกลุ่ม 41.478 135 .307   

รวม 41.810 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 51 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความฉลาด

ทางอารมณ์ จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มี

ความฉลาดทางอารมณโ์ดยรวม ไม่แตกต่างกัน และความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้อารมณ์

ของตนเอง การควบคุมตนเอง การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองและการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน ไม่

แตกต่างกันเช่นกัน  
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ตารางที่ 52 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 
จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 

n=138 

 SS df MS F Sig. 
ความฉลาดทางอารมณ์ ระหว่างกลุ่ม .469 3 .156 .786 .504 

ภายในกลุ่ม 26.627 134 .199   
รวม 27.096 137    

การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง ระหว่างกลุ่ม .415 3 .138 .591 .622 

ภายในกลุ่ม 31.321 134 .234   
รวม 31.736 137    

การควบคุมตนเอง ระหว่างกลุ่ม .808 3 .269 .712 .547 

ภายในกลุ่ม 50.701 134 .378   
รวม 51.509 137    

การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง ระหว่างกลุ่ม 5.643 3 1.881 7.619 .000*** 

ภายในกลุ่ม 33.082 134 .247   
รวม 38.725 137    

การรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน ระหว่างกลุ่ม .235 3 .078 .253 .859 
ภายในกลุ่ม 41.575 134 .310   

รวม 41.810 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที ่52 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความฉลาด

ทางอารมณ์ จ าแนกตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น  พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มี

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม ไม่แตกต่างกัน และความฉลาด

ทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง การควบคุมตนเองและการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน 

ไม่แตกต่างกันเช่นกัน แต่พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น มีความฉลาด

ทางอารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

ผู้วิจัยจึงน าไปทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ดังนี้ 
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ตารางที่ 53 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง จ าแนกตามระยะเวลาที่
ท างานในองค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé 

n=138 

ตัวแปร 
ระยะเวลาที่ท างานในองค์กร

นั้น 
ค่าเฉลี่ย 

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 
1 2 3 4 

การสร้าง
แรงจูงใจ
ให้กับ
ตนเอง 

1. น้อยกว่า 1 ปี 4.13 -    
2. 1-5 ปี 3.90 .23 -   

3. 6-10 ปี 4.35 .22 .45* -  

4. มากกว่า 10 ปี 4.35 .22 .46* .01 - 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 53 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง จ าแนก

ตามระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé พบว่า พนักงานขาย

อาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 1-5 ปี มีการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองแตกต่างกับ

พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น 6-10 ปี และ มากกว่า 10 ปี เท่ากับ .45 

และ .46 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ทดสอบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ 

แตกต่างกันหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ดังนี้ 
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ตารางที่ 54 วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ของความฉลาดทางอารมณ์ 
จ าแนกตามรายได ้

n=138 

 SS df MS F Sig. 

ความฉลาดทางอารมณ์ ระหว่างกลุ่ม .978 3 .326 1.672 .176 

ภายในกลุ่ม 26.118 134 .195   
รวม 27.096 137    

การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง ระหว่างกลุ่ม .335 3 .112 .476 .700 

ภายในกลุ่ม 31.401 134 .234   
รวม 31.736 137    

การควบคุมตนเอง ระหว่างกลุ่ม 2.336 3 .779 2.122 .100 

ภายในกลุ่ม 49.173 134 .367   
รวม 51.509 137    

การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง ระหว่างกลุ่ม 1.465 3 .488 1.756 .159 
ภายในกลุ่ม 37.260 134 .278   

รวม 38.725 137    

การรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน ระหว่างกลุ่ม 3.113 3 1.038 3.593 .015* 
ภายในกลุ่ม 38.697 134 .289   

รวม 41.810 137    

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที ่54 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวของค่าเฉลี่ยของความฉลาด

ทางอารมณ์ จ าแนกตามรายได้ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ต่างกัน มีความฉลาดทาง

อารมณ์โดยรวม ไม่แตกต่างกัน และมีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง 

การควบคุมตนเองและการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง ไม่แตกต่างกันเช่นกัน แต่พนักงานขายอาหาร

สัตว์ที่มีรายได้ต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ส าหรับการทดสอบหาความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ Scheffé ไม่พบความ

แตกต่างของค่าเฉลี่ยของการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ 

โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD ดังนี้ 

ตารางที่ 55 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน จ าแนกตามรายได้ โดยวิธีการ
ทดสอบรายคู่ของ LSD ดังนี้ 

n=138 

ตัวแปร อายุ ค่าเฉลี่ย 
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 

1 2 3 4 5 
การรับรู้

ความรู้สึกของ
ผู้อื่น 

1. ต่ ากว่า 10,000 ปี - -     

2. 10,001-20,000 บาท 4.08 - -    

3. 20,001-30,000 บาท 4.39 - .31* -   
4. 30,001-40,000 บาท 4.28 - .20 .11 -  

5. สูงกว่า 40,001 บาท 4.04 - .04 .35 .24 - 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 55 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน จ าแนกตาม

รายได้ โดยวิธีการทดสอบรายคู่ของ LSD พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ 10,001-20,000 

บาท มีการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองแตกต่างกับพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ 20,001-30,000 

บาท เท่ากับ .31 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation)การ

วิเคราะห์องค์ประกอบ และการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างด้วยเส้นทางก าลังสองน้อย

ที่สุดบางส่วน (Partial Least Square SEM; PLS-SEM)  

 ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 ตัวแปรสังเกต 

SeA = ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง 

SaR = ด้านการควบคุมตนเอง 

MoO = ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง 

HaR = ด้านการรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น 

SA1 = ฉันแกล้งแสดงความรู้สึก ที่ฉันจ าเป็นต้องแสดงต่อเพ่ือนร่วมงาน 

หรือลูกค้า 

SA2 = ฉันตีสีหน้าหรือ “ใส่หน้ากาก” เพ่ือแสดงอารมณ์ให้เหมือนกับท่ี 

หัวหน้าของฉันต้องการให้แสดงออกมาและให้เหมาะกับงาน 

SA3 = ฉันซ่อนอารมณ์ท่ีเกิดขึ้นจริงไว้ และใช้ “การแสดง” เมื่อต้องมี 

ปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าหรือเพ่ือนร่วมงาน 

DA1 = ฉันพยายามปรับความรู้สึกจริงที่เกิดขึ้น ให้สอดคล้องกับความรู้สึก 

ที่ต้องแสดงให้ลูกค้าเห็น 

DA2 = ฉันพยายามอย่างมาก เพ่ือ “เข้าถึง” ความรู้สึกจริง ที่ฉันต้อง 

แสดงต่อลูกค้า 

DA3 = ฉันใช้ความพยายามอย่างยิ่ง เพ่ือ “เข้าใจ” ความรู้สึกจริงๆ ที่ฉันมี 

และจ าเป็นต้องแสดงต่อลูกค้า 

EE = ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

DE = ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล 

RP = ด้านการลดความเป็นบุคคล 

ITQ1 = ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา ฉันมีความคิดท่ีจะเปลี่ยนงานหรือ 

ลาออกจากงาน เพ่ือหางานใหม่ 

ITQ2 = ฉันมีความคิดท่ีจะลาออกจากงานนี้และหางานใหม่ที่ดีกว่า 
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บ่อยครั้ง 

ITQ3 = ฉันจะลาออกจากงานทันที ถ้าได้งานใหม่ที่ดีกว่า 

ITQ4 = ฉันติดตามข่าวประกาศรับสมัครงานตามหน่วยงาน หรือคนรู้จัก 

เพ่ือหางานใหม่เป็นประจ า 

 ตัวแปรแฝง 

EQ = ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligent) 

SA = การแสร้งแสดงความรู้สึก (Surface Acting) 

DA = การแสดงความรู้สึกจากภายใน (Deep Acting) 

BO = ความเหนื่อยล้า (Burnout) 

ITQ = ความตั้งใจลาออก (Intention to Quit) 

1. การวิเคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ระหว่างตัวแปร

สังเกต ระหว่างตัวแปรแฝง และการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

 ผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานของตัวแปรต่างๆ ว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างกันหรือไม่ โดยการ

วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ได้ดังนี ้

การวิเคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต 
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จากตารางที่ 56 พบว่าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวที่ใช้ใน

การวิจัยซึ่งมีทั้งที่ค่าเป็นบวกและค่าเป็นลบ โดยค่าเป็นบวกแสดงถึงความสัมพันธ์ในทางทิศทาง

เดียวกัน และค่าสัมประสิทธิ์สหพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าเป็นลบ แสดงถึงความสัมพันธ์ ในทิศทาง

ตรงกันข้าม ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระส่วนใหญ่ไม่เกิน 0.80 (D. R. Cooper & 

Schindler, 2006) ยกเว้นคู่ความสัมพันธ์ของ ITQ1 (ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา ฉันมีความคิดที่จะ

เปลี่ยนงานหรือลาออกจากงาน เพ่ือหางานใหม่) กับ ITQ2 (ฉันมีความคิดที่จะลาออกจากงานนี้และ

หางานใหม่ที่ดีกว่าบ่อยครั้ง) ITQ1 (ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา ฉันมีความคิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออก

จากงาน เพื่อหางานใหม่) กับ ITQ3 (ฉันจะลาออกจากงานทันที ถ้าได้งานใหม่ที่ดีกว่า) SA1 (ฉันแกล้ง

แสดงความรู้สึก ที่ฉันจ าเป็นต้องแสดงต่อเพ่ือนร่วมงานหรือลูกค้า กับ SA2 (ฉันตีสีหน้าหรือ “ใส่

หน้ากาก” เพ่ือแสดงอารมณ์ให้เหมือนกับที่หัวหน้าของฉันต้องการให้แสดงออกมาและให้เหมาะกับ

งาน) DA2 (ฉันพยายามอย่างมาก เพื่อ “เข้าถึง” ความรู้สึกจริง ที่ฉันต้องแสดงต่อลูกค้า กับ DA3 (ฉัน

ใช้ความพยายามอย่างยิ่ง เพื่อ “เข้าใจ” ความรู้สึกจริงๆ ที่ฉันมี และจ าเป็นต้องแสดงต่อลูกค้า) ผู้วิจัย

จึงทดสอบ Multicollinearity เพ่ือพิจารณาหาค่า VIF ปรากฏผลสอดคล้องกับ Sarstedt, Ringle & 

Hair (2017) ซึ่งได้เสนอว่าค่า VIF น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ดังนั้นตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้จึงไม่มีปัญหา Multicollinearity 

การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 

ตารางที่ 57 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
ตัวแปร Mean S.D. EQ SA DA BO ITQ 

EQ 4.194 0.445 (.903)         

SA 3.403 0.916 .284** (952)       
DA 3.715 0.762 .482** .418** (.947)     

BO 2.143 0.587 -.434** .220** -.162 (0.913)   
ITQ 1.984 1.126 -.090 .321** -.049 .655** (.954) 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บเป็นตัวเลที่แสดงถึงค่า √𝐴𝑉𝐸 

จากตารางที่ 57 พบว่า เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงแต่ละตัวมี

ความสัมพันธ์กันโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ยกเว้น คู่ความสัมพันธ์ระหว่าง EQ (ความฉลาด
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ทางอารมณ์) กับ ITQ (ความตั้งใจลาออก), DA (การแสดงความรู้สึกจากภายใน) กับ BO (ความ

เหนื่อยล้า) และ DA (การแสดงความรู้สึกจากภายใน) กับ ITQ (ความตั้งใจลาออก) และเมื่อพิจารณา

ตัวเลขแนวทแยง คือ ค่า √𝐴𝑉𝐸 พบว่า มีค่าสูงกว่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝงอ่ืนๆ 

โดยมีค่าระหว่าง 0.903 - 0.954 ซ่ึงแสดงว่า ตัวแปรแฝงตัวนั้นมีความตรงเชิงจ าแนก (จ าแนกตัวแปร

ได้ ไม่ซ้ าซ้อนกัน) นอกจากนี้ ค่า HTMT ที่ได้จากการวิเคราะห์ พบว่า มีค่าน้อยกว่า 1 แสดงถึง ตัว

แปรแฝงตัวนั้นความตรงเชิงจ าแนก เข่นกัน ดังตารางที่ 58 

ตารางที่ 58 การวิเคราะห์ความตรงเชิงจ าแนก (Heterotrait-Monotrait Ratio: HTMT) 
ตัวแปร BO DA EQ ITQ SA 

BO           

DA 0.231         

EQ 0.592 0.567       

ITQ 0.733 0.083 0.165     

SA 0.397 0.491 0.334 0.348   

 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 

 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสกัดหาองค์ประกอบหลัก ด้วยวิธี 

Maximum Likelihood Analysis เพ่ือหาองค์ประกอบของตัวแปรหรือพิจารณาความสอดคล้องของ

ข้อค าถามกับแนวคิดและทฤษฎี เพ่ือลดจ านวนตัวแปรและให้ได้มาซึ่งตัวบ่งชี้ที่ดีที่สุด ผู้วิจัยจึง

คัดเลือกเฉพาะตัวแปรที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.40 ขึ้นไป (ไวพจน์ กุลาชัย ปฏิพล หอมยาม

เย็น และ เทวุษย์ บริรักษ์สันติกุล, 2560) 

ตัวแปรความฉลาดทางอารมณ์ ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนักรู้อารมณ์

ของตนเอง การควบคุมตนเอง การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง และการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน 

ประกอบไปด้วยข้อค าถาม 15 ข้อ เมื่อท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 

Analysis: EFA) ด้วยวิธี Maximum Likelihood Analysis และท าการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า องค์ประกอบทั้ง 4 ยังอยู่ครบทั้ง 4 องค์ประกอบ โดยข้อค าถามของแต่ละ

องค์ประกอบอยู่ในลักษณะเดิมไม่มีการเปลี่ยนแปลง ส่วนผลการวิเคราะห์ตัวแปรการแสดงความรู้สึก

ขณะท างาน ได้แก่ 1) การแสร้งแสดงความรู้สึก ประกอบไปด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ และ 2) การแสดง
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ความรู้สึกจากภายใน ประกอบไปด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ ตัวแปรความตั้งใจลาออก ประกอบไปด้วยข้อ

ค าถาม 4 ข้อ ผลการวิเคราะห์พบว่า ข้อค าถามมีความสอดคล้องตามแนวคิดและทฤษฎีของงานวิจัย 

โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบไม่ถึง 0.40 ขึ้นไป ผู้วิจัยจึงได้แบ่งองค์ประกอบ ตั้งชื่อตามแนวคิดและ

ทฤษฎีเดิม 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ตัวแปรความเหนื่อยล้า ประกอบไปด้วยข้อค าถาม 22 ข้อ เป็น

ข้อค าถามด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความส าเร็จส่วนบุคคล และการลดความเป็นบุคคล เมื่อท า

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ด้วยวิธี Maximum 

Likelihood Analysis และท าการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax พบว่า ผลการวิเคราะห์สอดคล้องตาม

แนวคิดและทฤษฎีของงานวิจัย แต่มีข้อค าถามบางข้อที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบไม่ถึง 0.40 ขึ้นไป 

คือ ข้อค าถามในส่วนของตัวแปรสังเกต ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล (DE) ข้อที่ 15 ฉันสามารถเข้าใจ

ถึงความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและลูกค้าที่มีต่อสิ่งต่างๆ ได้ง่าย (BO15) จึงตัดข้อค าถามนี้ออก 

2. การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างด้วยเส้นทางก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน 

(Partial Least Square SEM; PLS-SEM)  

 การวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 17 ตัว และตัวแปรแฝง 5 โครงสร้างตามภาพที่ 

4 วิเคราะห์สมการโครงสร้างด้วยเส้นทางก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน โดย Götz, Liehr-Gobbers & 

Krafft (2010) เสนอให้น าตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าน้ าหนักไม่ถึง 0.70 ออกจากสมการโครงสร้าง ซึ่งมี 1 

ตัวแปรของความเหนื่อยล้า ด้านความส าเร็จส่วนบุคคล (DE) ค่าน้ าหนัก 0.587 จึงเหลือตัวแปรสังเกต

ได้ 16 ตัว ดังภาพที่ 5 

 

 



 86 
 

 
 

 

ภาพที่ 4 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่วิเคราะห์ได้จากโปรแกรม PLS แสดงค่า Path 

Coefficients(β), Determination Coefficient (R2) และ Loadings(λ) (ก่อนปรับโมเดล) 
 

 

ภาพที่ 5 โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่วิเคราะห์ได้จากโปรแกรม PLS แสดงค่า Path 

Coefficients(β), Determination Coefficient (R2) และ Loadings(λ) (หลังปรับโมเดล) 
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ตารางที่ 59 แสดงผลการวัด Outer หรือ Reflective and Formative Measurement Model  

ตัวแปร 

Formative Reflective 

VIF λ CV Communality Q2 CR α AVE 

≤5 >0.70 >0.00 >0.60 >0.60 ≥0.50 

EQ 

SeA 1.849 0.814 

0.435 0.888 0.832 0.665 
SaR 2.063 0.851 
MoO 1.481 0.713 

HaR 2.251 0.875 

SA 
SA1 4.592 0.945 

0.567 0.932 0.890 0.821 SA2 3.746 0.926 

SA3 2.017 0.845 

DA 

DA1 1.786 0.856 

0.536 0.925 0.878 0.804 DA2 3.732 0.918 
DA3 3.599 0.915 

BO 
EE 1.205 0.923 

0.170 0.817 0.584 0.693 
RP 1.205 0.731 

ITQ 

ITQ1 4.487 0.932 

0.644 0.951 0.931 0.828 
ITQ2 3.899 0.926 
ITQ3 3.067 0.884 

ITQ4 3.339 0.896 

จากตารางที่ 59 ผลจากการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า Variance Inflation 

Factor (VIF) ซึ่งค่า VIF ที่มีค่าเกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเอง ซึ่งผลการ

วิเคราะห์ พบว่าค่า VIF ของตัวแปรอิสระมีค่าตั้งแต่ 1.205-4.592 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปร

อิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง 

เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก Loading (λ) ของตัวแปรสังเกตหรือค่าความเที่ยงของตัวบ่งชี้ พบว่า 

มีตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 16 ค่า ซึ่งมีค่าตั้งแต่ 0.713 (MoO: การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง) จนถึง

สูงสุด เท่ากับ 0.945 (SA1: ฉันแกล้งแสดงความรู้สึก ที่ฉันจ าเป็นต้องแสดงต่อเพ่ือนร่วมงานหรือ

ลูกค้า) โดยค่าน้ าหนักของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวที่มีค่ามากกว่า 0.7 แสดงว่า ค่าสถิติต่างๆ เป็นตัว

บ่งชี้ได้ว่าการแบบจ าลองการวัดหรือ Outer Model ทุกโครงสร้าง มีความน่าเชื่อถือได้สามารถแปล

ผลได้ หรือเป็นตัวชี้วัดที่ใช้สะท้อนอาการของตัวแปรแฝงได้จริง ส่วนค่า CV Communality Q2 ที่มีค่า
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มากกว่า  0.00 แสดงว่ า  ตั วแปรแฝงส่ งผลสู่ ตั วชี้ วัดได้ดี  ผลการวิ เคราะห์  พบว่า  ค่ า  CV 

Communality Q2 ของตัวแปรมีค่าระหว่าง 0.170-0.644 ซึ่งมีค่าตามเกณฑ์ก าหนดไว้ 

ผลการทดสอบความเที่ยงตามโครงสร้าง สามารถวัดด้วยดัชนี 2 ตัวคือ Construct 

Reliability (CR) และ Cronbach’α ซึ่งค่า CR และ α ทีม่ีค่ามากกว่า 0.60 แสดงว่า ตัวแปรแฝงทุก

ตัวที่ใช้ในการศึกษานี่มีความเชื่อถือได้สูง หรือค่าที่ได้มีความคงเส้นคงวา ซึ่งผลการวิเคราะห์  พบว่า 

CR มีค่าตั้งแต่ 0.817 ของความเหนื่อยล้า (BO) จนถึงสูงสุดเท่ากับ 0.951 ของความตั้งใจลาออก 

(ITQ) ส่วน α มีค่าต่ าสุดเท่ากับ 0.584 ของความเหนื่อยล้า (BO) และค่าสูงสุดเท่ากับ 0.931 ของ

ความตั้งใจลาออก (ITQ) 

เมื่อพิจารณาจากความสามารถในการสกัดความแปรปรวนโดยเฉลี่ย (AVE: Average 

Extracted variance) ของตัวบ่งชี้ที่สะท้อนเนื้อหาของตัวแปรแฝงนั้นๆ โดยใช้เกณฑ์ AVE ควรมีค่า

ไม่ต่ ากว่า 0.50 ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า AVE ของตัวแปรมีค่าระหว่าง 0.665-0.828 แสดงว่า 

ตัวแปรแฝงแต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรบ่งชี้ที่เป็นองค์ประกอบได้ดี  มาตรวัด

ดังกล่าวมีความเท่ียงตรงเชิงเหมือน (convergence validity) 

ตารางที่ 60 แสดงผลการวัดแบบจ าลอง Inner หรือ Structural Model 

ตัวแปร
ต้น R2 

CV Redundancy 
Q2 

ตัวแปร
ตาม 

f2 β t 
P- 

values 

EQ  - - 
SA 0.092 0.290 2.988 0.003  
DA 0.323 0.494 7.802 0.000 

SA 0.084 0.064 BO 0.191 0.441 6.009 0.000 

DA 0.244 0.181 BO 0.108 -0.331 3.761 0.000 
BO 0.177 0.104 ITQ 0.576 0.604 13.420 0.000 

ITQ 0.365 0.276  - - - - 

GoF = 0.320 

จากตารางที่ 60 ผลจากการทดสอบ Determination Coefficient (R2) เป็นค่าที่อธิบาย

ความแปรปรวน ซึ่งค่า R2 ที่มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.10 แสดงว่า ตัวแปรแฝงภายนอกสามารถ

อธิบายตัวแปรแฝงภายในได้แม่นย ามาก ซึ่งผลจากการวิเคราะห์ พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) 

สามารถอธิบายความแปรปรวนการแสร้งแสดงความรู้สึก (SA) ได้ร้อยละ 8.4 (R2 =0.084) ส่วนความ
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ฉลาดทางอารมณ์ (EQ) สามารถอธิบายความแปรปรวนการแสดงความรู้สึกจากภายใน (DA) ได้ร้อย

ละ 24.4 (R2 =0.244) ส่วนการแสร้งแสดงความรู้สึก (SA) และการแสดงความรู้สึกจากภายใน (DA) 

สามารถอธิบายความแปรปรวนความเหนื่อยล้า (BO) ได้ร้อยละ 17.7 (R2 =0.177) ความเหนื่อยล้า

(BO) สามารถอธิบายความแปรปรวนความตั้งใจลาออก (ITQ) ได้ร้อยละ 36.5 (R2 =0.365) ซึ่งทุก

คู่ความสัมพันธ์มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.10 ยกเว้นความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนการแสร้งแสดงความรู้สึก (SA) ได้ในระดับต่ า 

เพ่ือพิจารณาขนาดของอิทธิพลหรือผลกระทบของตัวแปรแฝงภายนอกที่มีต่อตัวแปรแฝง

ภายใน โดยศึกษาจากค่า Effect Size (f2) ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่า มีคู่ความสัมพันธ์ของตัวแปร 1 

เส้นทางที่มีค่า effect size อยู่ในระดับปานกลาง คือ ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) กับการแสร้ง

แสดงความรู้สึก (SA) มีค่า f2=0.092 ซึ่งแสดงว่า ตัวอย่างมีขนาดปานกลาง สูงพอทีจะตรวจพบ

อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ หรือมีผลกระทบขนาดปานกลางระหว่างความสัมพันธ์ของตัวแปร และมี

คู่ความสัมพันธ์ของตัวแปร 4 เส้นทางที่มีค่า effect size อยู่ในระดับสูง คือ ความฉลาดทางอารมณ์ 

(EQ) กับการแสดงความรู้สึกจากภายใน (DA) มีค่า f2=0.323 การแสร้งแสดงความรู้สึก (SA) กับความ

เหนื่อยล้า (BO) มีค่า f2= 0.191 การแสดงความรู้สึกจากภายใน (DA) กับ ความเหนื่อยล้า (BO) มีค่า 

f2=0.108 และความเหนื่อยล้า (BO) กับความตั้งใจลาออก (ITQ) มีค่า f2=0.576 ซึ่งแสดงว่า ตัวอย่าง

มีขนาดใหญ่สามารถตรวจพบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ได้ หรือตรวจพบผลกระทบขนาดใหญ่ระหว่าง

ความสัมพันธ์ของตัวแปร 

ผลการทดสอบ Cross-Validated Redundancy (Q2) เป็นค่าที่ท านายความแม่นย าและ

ความสัมพันธ์ของโมเดล ซึ่งค่า Q2 ที่มากกว่า 0.00 แสดงว่า ตัวแปรหรือโครงสร้างของโมเดลมี

ความสัมพันธ์กัน ผลการวิเคราะห์พบว่า คู่ความสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่า Q2 ระหว่าง 0.064-0.276 

เพ่ือทดสอบการมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่ระดับนัยส าคัญ 

0.05 คือ p<0.05 และ t-values มีค่าสูงกว่า 1.96 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางอธิบายถึงอิทธิพลหรือ

ผลกระทบของตัวแปรแฝงภายนอกที่มีต่อตัวแปรแฝงภายใน โดยค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางควรมากกว่า

หรือเท่ากับ 0.20 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความสัมพันธ์ของตัวแปร 4 เส้นทาง มีค่าสัมประสิทธิ์

เส้นทางในทางบวกและมีอิทธิพลทางตรง คือ ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) กับการแสร้งแสดง

ความรู้สึก (SA) มีค่า β=0.290, t=2.988 และมีระดับนัยส าคัญที่ p=0.003 ความฉลาดทางอารมณ์ 

(EQ) กับการแสดงความรู้สึกจากภายใน (DA) มีค่า β=0.494, t=7.802 และมีระดับนัยส าคัญที่ 
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p=0.000 การแสร้งแสดงความรู้สึก (SA) กับความเหนื่อยล้า (BO) มีค่า β=0.441, t=6.009 และมี

ระดับนัยส าคัญที่ p=0.000 และความเหนื่อยล้า(BO)กับความตั้งใจลาออก (ITQ) มีค่า β=0.604, 

t=13.420 และมีระดับนัยส าคัญที่ p=0.000 แต่ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของการแสดงความรู้สึกจาก

ภายใน (DA) มีผลกระทบด้านลบไปยังความเหนื่อยล้า (BO) มีค่า β=-0.331, t=3.761 และมีระดับ

นัยส าคัญที่ p=0.000 นั้นหมายความว่า ตัวแปรแฝงภายนอกมีอิทธิพลหรือผลกระทบต่อตัวแปรแฝง

ภายใน ซึ่งผลที่ได้นั้นมีเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ผู้วิจัยได้พิจารณาอิทธิพลความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วย ทั้งอิทธิพลทางตรงทางอ้อมและอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปร

แฝงในโมเดล พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่อความเหนื่อยล้า 

(BO) ความตั้งใจลาออก (ITQ) ส่วนการแสร้งแสดงความรู้สึก (SA) และการแสดงความรู้สึกจากภายใน 

(DA) มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออก (ITQ) ซึ่งมีค่าแสดงดังตารางที่ 61 

ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของตัวแบบในภาพรวมหรือตรวจสอบความกลมกลืน 

Goodness of Fit Indices (GoF) พบว่า GoF มีค่าเท่ากับ 0.320 ซึ่งถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีสูง 

ตารางที่ 61 อิทธิพลทางตรง ทางอ้อมและรวมของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อตัวแปรตาม 

ตัวแปรตาม  
(Dependent Variable) 

อิทธิพล 
(Effect) 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 

EQ SA DA BO 

SA 
ทางตรง 0.290*** - - - 
ทางอ้อม - - - - 

รวม 0.290 - - - 

DA  

ทางตรง 0.494*** - - - 

ทางอ้อม - - - - 

รวม 0.494 - - - 

BO  

ทางตรง - 0.441*** -0.331*** - 

ทางอ้อม -0.036 - - - 

รวม -0.036 0.441 -0.331  

ITQ 

ทางตรง - - - 0.604*** 

ทางอ้อม -0.022 0.267 -0.200 - 
รวม -0.022 0.267 -0.200 0.604 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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จากการวิเคราะห์ข้างต้นสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ดังแสดงในตารางที่ 61 และ

ภาพที ่6 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

* p<0.05, ** p<.01, *** p<.001 

ภาพที่ 6 แบบจ าลองโครงสร้าง 
 

ตารางที่ 62 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ข้อสมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน  

สมมติฐานที่ 1 
การแสร้งแสดงความรู้สึกของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้า

ของพนักงานขายอาหารสัตว์ 
สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 2 
การแสดงความรู้สึกจากภายในของพนักงานมีอิทธิพลต่อความ

เหนื่อยล้าของพนักงานขายอาหารสัตว์ 
สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 3 
ความเหนื่อยล้าจากการท างานของพนักงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานขายอาหารสัตว์ 
สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 4 
ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสร้งแสดงความรู้สึกของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ 
สนับสนุน 

สมมติฐานที ่5 
ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสดงความรู้สึกจากภายใน 

ของพนักงานขายอาหารสัตว์ 
สนับสนุน 

 

ความฉลาด
ทางอารมณ์  

การแสร้งแสดง
ความรู้สึก 

การแสดง
ความรู้สึกจาก

ภายใน 

ความเหนื่อย
ล้า 

ความตั้งใจ
ลาออก 

0.290 *** 0.441*** 
0.604*** 

0.494*** -0.331*** 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “สาเหตุและผลกระทบของการแสดงความรู้สึกขณะท างานของพนักงานขาย

อาหารสัตว์” เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantity Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน

การส ารวจความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่าง โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในวิจัยนี้ คือ กลุ่มพนักงานขายอาหาร

สัตว์ที่ปฏิบัติงานในประเทศไทย จ านวน 138 คน และน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาท าการวิเคราะห์

ทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS และวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างด้วย

เส้นทางก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Square SEM; PLS-SEM) ด้วยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Smart PLS ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ทางประชากรศาสตร์ 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 68.8 มีอายุอยู่

ระหว่าง 31 – 35 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส และจบการศึกษาระดับปริญญาตรีร้อยละ 90.6 โดย

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานในองค์กรปัจจุบันเป็นระยะเวลา 6-10 ปี และส่วนใหญ่มีรายได้ 

20,001-30,000 บาท 

 เมื่อพิจารณาถึงระดับการแสดงความรู้สึกขณะท างาน ซึ่งงานวิจัยนี้ แบ่งการแสดงความรู้สึก

ขณะท างาน ออกเป็นการแสร้งแสดงความรู้สึกและการแสดงความรู้สึกจากภายใน ผลการวิเคราะห์ 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการแสร้งแสดงความรู้สึกในระดับสูง (Mean=3.40, S.D.= 0.92) 

เช่นเดียวกันก็มีการแสดงความรู้สึกจากภายใน ในระดับสูงด้วยเช่นกัน (Mean=3.71, S.D.= 0.76) 

 ส่วนผลการศึกษาความเหนื่อยล้าในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

มีความเหนื่อยล้าในระดับต่ า (Mean=2.91, S.D.= 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความส าเร็จส่วนบุคคล และการลดความเป็นบุคคลในระดับ

ต่ า (Mean=2.13, S.D.= 0.95) (Mean=2.23, S.D.= 0.58) (Mean=2.23, S.D.=0.59) ตามล าดับ 
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เมื่อพิจารณาถึงระดับความตั้งใจลาออกของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี

ความตั้งใจลาออกจากงานในระดับต่ า (Mean=1.98, S.D.= 1.13) 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความฉลาดทางอารมณ์ในระดับสูง (Mean=4.19, S.D.= 0.44) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเองและการรับรู้

ความรู้สึกของผู้อื่นในระดับสูงมาก (Mean=4.36, S.D.= 0.48) (Mean=4.23, S.D.= 0.55) และมีการ

ควบคุมตนเองและการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองในระดับสูง (Mean=4.03, S.D.= 0.61) 

(Mean=4.16, S.D.= 0.53) ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง 

ผลการศึกษาการแสดงความรู้สึกขณะท างาน พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้นต่างกัน จะมีการแสร้งแสดงความรู้สึกที่แตกต่าง

กัน และพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีระดับการศึกษาและรายได้ต่างกัน มีการแสดงความรู้สึกจาก

ภายในแตกต่างกัน 

ผลการศึกษาความเหนื่อยล้า พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้นต่างกัน มีความเหนื่อยล้าโดยรวมแตกต่างกัน ด้าน

ความอ่อนล้าทางอารมณ์พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น และรายได้ต่างกัน มีความเหนื่อยล้าด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์

แตกต่างกัน ด้านความส าเร็จส่วนบุคคลพบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น และรายได้ต่างกัน จะมีความเหนื่อยล้าด้านความส าเร็จ

ส่วนบุคคลไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการลดความเป็นบุคคลพบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศ 

ระดับการศึกษาและรายได้ต่างกัน มีความเหนื่อยล้าด้านการลดความเป็นบุคคลแตกต่างกัน 

ผลการศึกษาความตั้งใจลาออก พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น และรายได้ต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน 

ผลการศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ท างานในองคก์รนั้น และรายได้ต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์โดยรวม

และความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเองไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการควบคุม

ตนเอง พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศต่างกัน ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมตนเอง
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แตกต่างกัน ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง พบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุ สถานภาพ 

ระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้นต่างกัน ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง

แตกต่างกัน และด้านการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืนพบว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้ต่างกัน 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืนแตกต่างกัน จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ

ความแตกต่างสามารถสรุปได้ดังตารางที่ 63 

ตารางที่ 63 ตารางเปรียบเทียบความแตกต่างทางประชากรศาสตร์กับตัวแปรต่างๆ 

ตัวแปร เพศ อายุ 
สถานภาพ

สมรส 
การศึกษา 

ระยะเวลา
ท างาน 

ราย 
ได้ 

การแสดงความรู้สึกขณะท างาน       

  การแสร้งแสดงความรู้สึก   -   - 

  การแสดงความรู้สึกจากภายใน - - -  -  
ความเหนื่อยล้าโดยรวม      - 

  ความอ่อนล้าทางอารมณ์       
  ความส าเร็จส่วนบุคคล - - - - - - 
  การลดความเป็นบุคคล  - -  -  
ความตั้งใจลาออก -      
ความฉลาดทางอารมณ์ - -  - - - - 
  การตระหนักรู้อารมณ์ของ
ตนเอง 

- - - - - - 

  การควบคุมตนเอง  - - - - - 

  การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง -   -  - 

  การรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น - - - - -  

จากตารางที่ 63 แสดงให้เห็นว่า พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีเพศต่างกัน จะมีการแสร้งแสดง

ความรู้สึกที่แตกต่างกัน อาจเพราะผู้หญิงเป็นเพศที่ละเอียดอ่อนกับค าพูด ชอบใช้ค าพูดที่ช่วย

ปลอบโยนจิตใจ แต่ผู้ชายเป็นเพศที่ไม่ชอบอ้อมค้อม พูดจาตรงไปตรงมาตามความคิด  หลักการและ

เหตุผลของตัวเองว่าควรที่จะพูดไปแบบนี้แบบนั้น โดยไม่ได้คิดใส่ใจในค าพูดของตัวเองที่ออกไปมาก

นักและไม่เสริมเติมแต่งอารมณ์ ความอ่อนไหว เข้าไปในวิธีการคิดแก้ปัญหาของพวกเขา แต่ส าหรับ

เพศหญิงจะมีการเติมอารมณ์ความอ่อนไหวเข้าไปด้วย ซึ่ง เสาวรินทร์ สายรังษี (2554) กล่าวว่า 
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ผู้หญิงและผู้ชายมีความฉลาดที่ไม่แตกต่างกัน แต่ผู้ชายจะใช้สมองซีกเดียว ในการคิดวิเคราะห์แบบมี

หลักการ และใช้เหตุผลได้ดี ส่วนผู้หญิงจะใช้สมองสองซีก ในการวิเคราะห์และตีความในเรื่องต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องกับผู้คนไม่ว่าจะเป็นค าพูด กิริยาอาการ หรือการรับรู้อารมณ์และความรู้สึกของผู้อ่ืนได้อย่าง

รวดเร็ว ท าให้ผู้หญิงจับเซ็นต์เรื่องอารมณ์ได้ดีกว่าผู้ชาย ดังนั้นในการสื่อสารของผู้หญิงจึงมีการแสร้ง

แสดงความรู้สึกมากกว่าผู้ชาย ท าให้ผู้หญิงมีความเหนื่อยล้าในงานมากกว่าผู้ชาย ซึ่งในบางครั้งการ

แสร้งแสดงความรู้สึกไม่ใช่เรื่องไม่ดีเสมอไปและการสื่อสารก็ไม่จ าเป็นที่จะต้องพูดทุกอย่างที่รู้สึก ต้อง

เมินเฉย หรือเพิกเฉยความรู้สึกนั้นๆ บ้าง และต่อสู้กับงานเพ่ือความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

นอกจากนี้พนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ท างานใน

องค์กรนั้นต่างกัน จะมีการแสร้งแสดงความรู้สึกที่แตกต่างกัน โดยพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุ

มาก ระดับการศึกษาสูง และระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้นนาน จะมีการแสร้งแสดงความรู้สึกที่

มากกว่าพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีอายุน้อย ระดับการศึกษาต่ า และระยะเวลาที่ท างานในองค์กรนั้น

ไม่นาน เนื่องจากการสั่งสมประสบการณ์โดยตรงเกี่ยวกับการงาน จนกระทั่งเข้าใจวิธีการท างาน

ทั้งหมด สามารถท ายอดได้ตามเป้าที่ก าหนดไว้ สามารถโน้มน้าวลูกค้า และสร้างความประทับใจให้แก่

ลูกค้า โดยการแสร้งแสดงความรู้สึกได้อย่างเหมาะสม และพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้สูง จะมี

การแสดงความรู้สึกจากภายในสูงกว่าพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีรายได้น้อย เพราะเงินถือเป็นปัจจัย 

ผลักดันให้พนักงานตั้งใจท างาน โดยการยับยั้งความรู้สึกและการแสดงความรู้สึกเพ่ือให้ได้มาซึ่งความ

พึงพอใจจากลูกค้า การซื้อขายสินค้า 

ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 

การวิเคราะห์ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ในสมการโครงสร้าง 

โดยมีตัวแปรสังเกตได้จ านวน 16 ตัว และมีตัวแปรแฝงจ านวน 5 ตัว โดยพิจารณาจากค่า 

Loadings(λ) ต้องมีค่ามากกว่า 0.70 (Götz, Liehr-Gobbers & Krafft, 2010) จึงจะแสดงถึงความ

น่าเชื่อถือของข้อมูลและสามารถแปลผลได้ ซึ่งวิจัยนี้ได้ท าการวัด Measurement model เป็นการ

วัด Outer Model และวัด Structural model หรือ Inner Model 

ผลการวัด Measurement model พบว่า VIF ของตัวแปรอิสระมีค่าตั้งแต่ 1.205-4.592 ซึ่ง

มีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง ค่าน้ าหนัก Loading (λ) ของตัวแปร

สังเกตหรือค่าความเที่ยงของตัวบ่งชี้มีค่า 0.713-0.945 ค่า CV Communality Q2 ของตัวแปรมีค่า
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ระหว่าง 0.170-0.644 ซึ่งแสดงว่าตัวแปรแฝงส่งผลสู่ตัวชี้วัดได้ดี ค่าดัชนีวัดความเที่ยงตามโครงสร้าง 

CR มีค่า 0.817-0.951 และ α มีเท่ากับ 0.584-0.931 ค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเหมือน ค่า AVE 

ของตัวแปรมีค่าระหว่าง 0.665-0.828 และค่าดัชนีวัดความตรงเชิงจ าแนก √𝐴𝑉𝐸 มีค่า 0.903 - 

0.954 

ผลการวัด Structural model พบว่า ค่าดัชนีที่ใช้วัดระดับความแปรปรวน มีค่า R2 ระหว่าง 

0.084-0.365 ซึ่งมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.10 แสดงว่า ตัวแปรแฝงภายนอกสามารถอธิบายตัวแปร

แฝงภายในได้แม่นย ามาก ค่าดัชนีวัดระดับผลกระทบของตัวแปรแฝงภายนอกที่มีต่อตัวแปรแฝง

ภายใน (Effect Size: f2) พบว่าตัวอย่างมีขนาดปานกลางถึงใหญ่ จัดอยู่ในเกณฑ์ปานกลางถึงสูง ค่า

ดัชนีที่ใช้ท านายความแม่นย าและความสัมพันธ์ของโมเดล Q2 มีค่าระหว่าง 0.064-0.276 โดย

พิจารณาค่า Q2 ที่มากกว่า 0.00 แสดงว่า ตัวแปรหรือโครงสร้างของโมเดลมีความสัมพันธ์กัน ส่วนผล

การวิเคราะห์อิทธิพลหรือผลกระทบของตัวแปรแฝงภายนอกที่มีต่อตัวแปรแฝงภายใน โดยพิจารณา

จากค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง β ซึ่งควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.20 พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มี

อิทธิพลในเชิงบวกต่อการแสร้งแสดงความรู้สึก (β=0.290, t=2.988 ,p=0.003) ความฉลาดทาง

อารมณ์มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อการแสดงความรู้สึกจากภายใน (β=0.494, t=7.802, p=0.000) การ

แสร้งแสดงความรู้สึกมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความเหนื่อยล้า (β=0.441, t=6.009, p=0.000) การ

แสดงความรู้สึกจากภายในมีอิทธิพลเชิงลบต่อความเหนื่อยล้า (β=-0.331, t=3.761, p=0.000) และ

ความเหนื่อยล้ามีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออก (β=0.604, t=13.420, p=0.000) และค่า

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน GoF มีค่าเท่ากับ 0.320 ซึ่งถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีสูง  

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 การแสร้งแสดงความรู้สึกของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้าของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.441 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่ 2 การแสดงความรู้สึกจากภายในของพนักงานมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้าของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ -0.331 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 
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สมมติฐานที่ 3 ความเหนื่อยล้าจากการท างานของพนักงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก

ของพนักงานขายอาหารสัตว์ โดยมีคา่อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.604 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 

สมมติฐานที่ 4 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสร้งแสดงความรู้สึกของพนักงาน

ขายอาหารสัตว์ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.290 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 

สมมติฐานที่ 5 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสดงความรู้สึกจากภายในของ

พนักงานขายอาหารสัตว์ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.494 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 5 

อภิปรายผล 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ที่

ส่งผลต่อการแสดงความรู้สึกขณะท างานของพนักงานขายอาหารสัตว์ ในประเทศไทย  2) เพ่ือศึกษา

อิทธิพลของการแสดงความรู้สึกขณะท างานที่ส่งผลต่อความเหนื่อยล้าของพนักงานขายอาหารสัตว์ ใน

ประเทศไทย และ 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความเหนื่อยล้าที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน

ขาย อาหารสัตว์ ในประเทศไทย ผู้วิจัยจึงขออภิปรายผลการวิจัยแยกตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ดังนี้ 

1. ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อการแสร้งแสดงความรู้สึกและการแสดงความรู้สึกจาก

ภายในซึ่งผลการศึกษานี้ พบว่า 

1.1 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อการแสร้งแสดงความรู้สึกของพนักงานขาย

อาหารสัตว์ โดยพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ จะใช้วิธีแสดงอารมณ์ความรู้สึกโดยการเสแสร้ง

แสดงได้อย่างแนบเนียนและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น เนื่องจากพนักงานขายอาหารสัตว์ต้องมีการท า

ยอดขาย ขายมากค่าตอบแทนที่ได้ก็มากขึ้น แต่คู่แข่งทางธุรกิจอาหารสัตว์ที่มีมากท าให้ลูกค้ามี

ช่องทางเลือกซื้อมาก ดังนั้นเพ่ือที่จะให้ลูกค้าตัดสินใจซื้อสินค้าในการลงพ้ืนที่แต่ละครั้ง พนักงานขาย

จะต้องเข้าใจความต้องการของลูกค้า หลังจากนั้นก็เลือกใช้วิธีการต่างๆ ในการโน้มน้าว ตามใจลูกค้า 

ท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ หรือท าทุกวิถีทางให้ลูกค้าซื้อสินค้าให้ได้ จึงมีบ้างบางครั้งที่พนักงานจะ

สื่อสารหรือแสดงออกโดยไม่ใช้ตัวตนของพวกเขา ไม่ใช้ความรู้สึกจริง เป็นการแสร้งแสดงที่ไม่ใช้สิ่งที่
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ไม่ดีเสมอไป แต่ทั้งหมดนี้เพียงเพ่ือให้ลูกค้าชอบ พอใจในสินค้าและสุดท้ายคือซื้อสินค้าของเขา ซึ่งผล

การศึกษาที่ได้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Yong et al. (2013) และ Raman, Sambasivan & 

Kumar (2016) โดยบุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูง เป็นผู้ที่รับรู้และเข้าใจความรู้สึกของตนเอง

และผู้อ่ืน สามารถบริหารหรือจัดการกับอารมณ์ความรู้สึกของตนเองเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองใน

การเผชิญกับสถานการณ์ต่างๆ รวมถึงมีความสามารถในการสื่อสารการแสดงความรู้สึกและแสดง

อารมณ์ของตนได้อย่างถูกต้องเหมาะสม ตามกาลเทศะ และเกิดความพึงพอใจกับผู้อ่ืนหรือผู้ใช้บริการ 

1.2 ความฉลาดทางอารมณ์มี อิทธิพลในเชิงบวกต่อการแสดงความรู้สึกจากภายใน 

หมายความว่าพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีความฉลาดทางอารมณ์ระดับสูงจะมีการแสดงความรู้สึกจาก

ภายในสูง โดยพนักงานขายอาหารสัตว์ที่มีประสบการณ์หรือทักษะในการขายสินค้าเป็นอย่างดี จะใช้

วิธีการปรับเปลี่ยน ยับยั้งอารมณ์ของตนเอง เพ่ือให้ท างานได้อย่างมีความสุขและลดอาการความ

เหนื่อยล้าทางจิตใจ ความเหนื่อยล้าในการท างานที่เกิดจากงานที่ค่อนข้างกดดัน และความเครียดจาก

การท ายอดขายให้ได้ตามเป้าที่ทางบริษัทก าหนดไว้หรือสถานการณ์ที่ตึงเครียด ความพยายามและ

ทุ่มเทอย่างหนักในการขายสินค้า รวมถึงการเดินทางไปหาลูกค้าในเขตที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งผล

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Lee (2010), Sliter et al. (2013) และ Kim et al. (2012) พนักงาน

ที่มีความฉลาดทางอารมณ์ จะมีการปรับอารมณ์ภายใน มีการยับยั้งอารมณ์ที่ไม่ควรและกระตุ้นให้เกิด

ความรู้สึกที่สอดคล้องตามอารมณ์ที่ต้องแสดงออกมา ซึ่ง Karim & Weisz (2011) และ Johnson 

(2007) กล่าวเพ่ิมอีกว่า บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณ์ จะเลือกปรับความรู้สึกภายในมากกว่าแสร้ง

แสดงความรู้สึก 

2. การแสร้งแสดงความรู้สึกและการแสดงความรู้สึกจากภายในมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยล้า 

ซึ่งผลการศึกษานี้ พบว่า 

2.1 การแสร้งแสดงความรู้สึกมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความเหนื่อยล้าของพนักงานขายอาหาร

สัตว์ โดยหากพนักงานขายอาหารสัตว์มีการแสร้งแสดงความรู้สึกขณะท างานมากจะส่งผลให้มีความ

เหนื่อยล้าเพ่ิมขึ้น โดยการแสร้งแสดงความรู้สึกที่ตรงข้ามกับความรู้สึกที่แท้จริงบ่อยๆ ท าให้พนักงาน

เกิดความเหนื่อยล้าทั้งกายและใจ  สะสมกลายเป็นความเหนื่อยล้าในการท างานที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งผล

สอดคล้องตามการศึกษาของ Chen et al. (2012); Hwa (2012); Lv, Xu & Ji (2012); Paules 

(1991) และ Santos, Mustafa & Gwi (2015) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะลักษณะการท างานของพนักงาน

ขายอาการสัตว์ที่ต้องพบปะผู้คนมากมายหลากหลายรูปแบบ ประกอบกับต้องเดินทางออกไปหาลูกค้า
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ด้วยตนเอง ซึ่งมีความแต่กต่างจากพนักงานขายบางประเภทที่ประจ าอยู่ที่ศูนย์จ าหน่าย เช่น พนักงาน

ขายเครื่องใช้ไฟฟ้า ที่สามารถสาธิตการใช้และประสิทธิภาพของสินค้าให้ลูกค้าเห็นได้ ณ นั้น แต่

ส าหรับผลิตภัณฑ์อาหารสัตว์ จะท าให้ลูกค้าเชื่อมั่นว่าใช้แล้วท าให้โตไว้ แข็งแรง ฯลฯ ต้องใช้

ระยะเวลาถึงจะเห็นผล ซึ่งผลการทดสอบผ่านการวิจัยหรือค าบอกเล่าของลูกค้าเดิม อาจท าให้ลูกค้า

ไม่เชื่อในสินค้าจนกว่าจะได้ทดลองเอง ดังนั้นพนักงานขายอาหารสัตว์จึงต้องใช้ความทุ่มเท ความ

กระตือรือร้น ความอดทนเป็นอย่างมาก เพ่ือโน้มน้าวจิตใจให้ลูกค้าตัดสินใจซื้ออาหารสัตว์และให้

ลูกค้าเกิดความพอใจ ท าให้ในบางครั้งพนักงานขายอาหารสัตว์ก็จ าเป็นต้องแสร้งแสดงความรู้สึกที่

ไม่ใช่ความรู้สึกจริงของตน และผลจากการแสร้งแสดงสะสมเกิดเป็นความเครียด ความเหนื่อยใจและ

เหนื่อยล้าในงานที่เพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ นอกจากนี้ Yilmaz et al. (2015) กล่าวว่า การเสแสร้งว่ารู้สึก

อารมณ์บางอย่างผ่านค าพูดและภาษากาย แม้ว่าจะไม่รู้สึกในขณะนั้นก็น าไปสู่ความเหนื่อยหน่าย 

ความเหนื่อยล้าได ้

2.2 การแสดงความรู้สึกจากภายในมีอิทธิพลเชิงลบต่อความเหนื่อยล้าของพนักงานขาย

อาหารสัตว์ หมายความว่าเมื่อพนักงานขายอาหารสัตว์มีการแสดงความรู้สึกจากภายในมากจะส่งผล

ให้มีความเหนื่อยล้าน้อยลง สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Chen et al. (2012); Dobson et al. 

(2011); Grandey (2003); Hur, Won Moon & Jun (2013); Lv, Xu & Ji (2012) ทั้งนี้เพราะ

พนักงานขายอาหารสัตว์ที่แสดงความรู้สึกออกมาจากข้างในโดยไม่เสแสร้งแสดงความรู้สึก เสมือนได้

เปิดเผยความรู้สึก ระบายความในใจ ความเครียด ความคิดที่มี ไม่ต้องเก็บกดความรู้สึกนั้นไว้ ได้

ปลดปล่อยความรู้สึกออกมา หรือเปลี่ยนความรู้สึกข้างในให้ตรงกับสิ่งที่แสดงออกมา ท าให้พนักงาน

เองไม่รู้สึกเหนื่อยใจหรือเหนื่อยล้าในงาน  

3. ความเหนื่อยล้ามีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขายอาหารสัตว์ หรืออาจกล่าว

ได้ว่าความเหนื่อยล้ามีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขายอาหารสัตว์ โดยเมื่อ

พนักงานขายอาหารสัตว์มีความเหนื่อยล้าจากการท างานมากจะมีความตั้งใจลาออกสูง เช่น ผล

การศึกษาของ Oh (2015); Tziner et al. (2015); C. A. Wong & Laschinger (2015); Yun, 

Hwang & Lynch (2015); Y. Zhang & Feng (2011) ทั้งนี้เพราะพนักงานขายอาหารสัตว์มีรูปแบบ

การท างานที่ค่อนข้างเคร่งเครียด กดดัน และวุ่นวายในแต่ละวันกับการต้องพบปะลูกค้าหรือว่าต้อง

แก้ไขปัญหาต่างๆ จนท าให้เกิดความรู้สึกเหนื่อยล้าจากการท างาน เบื่อหน่าย ขาดความกระตือรือร้น

ในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างานลดลง และสุดท้ายเกิดเป็นความตั้งใจที่จะลาออกจากองค์กร
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ที่ปฏิบัติงานปัจจุบัน ดังนั้น แม้ต้องเริ่มต้นเรียนรู้งานใหม่ และผลตอบแทนที่ได้อาจได้รับน้อยลง

หลังจากลาออก พนักงานเหล่านั้นก็พร้อมเริ่มต้นงานใหม่ที่อาจดีกว่าเดิม ซึ่ง Kwag & Kim (2009); 

Leiter & Maslach (2005); Lewig et al. (2007); Maslach & Leiter (2008) และ Ochoa (2018) 

กล่าวว่า ความเหนื่อยหน่าย ความเหนื่อยล้าในการท างานส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของ บริษัท 

องค์การและหน่วยงานต่างๆ เช่น ส่งผลให้ผลผลิตลดต่ าลง พนักงานขาดความพึงพอใจในงาน 

พนักงานมีความผูกพันในงานต่ า พนักงานมีการขาดงานสูง พนักงานมีความตั้งใจในการลาออกสูงขึ้น

และมีอัตราการลาออกเพ่ิมข้ึน  

นอกจากนี้ ไวพจน์ กุลาชัย ปฏิพล หอมยามเย็น และ เทวุษย์ บริรักษ์สันติกุล (2560)  ยัง

พบว่า ความเหนื่อยล้ามีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก และอธิบายไว้ว่า การได้รับการฝึกอบรม

และพัฒนาตนจนกลายเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ประกอบกับอายุงานที่มาก ประสบการณ์

การที่เฉพาะด้าน และการประกอบอาชีพที่มั่นคง แม้จะต้องพบเจอกับความเหนื่อยล้าในที่ท างานก็

ตาม ท าให้เป็นไปได้ยากท่ีพนักงานจะลาออกเพ่ือไปประกอบอาชีพใหม่ 

ประโยชน์ของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ ที่มีต่อการแสดงความรู้สึก

ขณะท างาน ความเหนื่อยล้า และความตั้งใจลาออก ด้วยการวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบเส้นทาง

ก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน ดังนั้นผลการวิจัยในครั้งนี้จึงก่อให้เกิดประโยชน์ทางด้านระเบียบวิธีวิจัย 

ที่สามารถใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบเส้นทางก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วนมาใช้ในงานวิจัย

เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ได้ซึ่งส่วนใหญ่มักใช้ในการวิจัยทางการตลาด ผลการวิจัยสามารถน าไป

ประยุกต์ใช้กับอุตสาหกรรมอ่ืนที่มีสภาพแวดล้อมในการด าเนินงานที่คล้ายคลึงกัน 

 ประโยชน์เชิงทฤษฎี 

ลักษณะของกรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้มีความเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ เกิด

จากการบูรณาการทางทฤษฎีเกี่ยวกับอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ที่มีต่อการแสดงความรู้สึก

ขณะท างาน แล้วมีผลต่อไปยัง ความเหนื่อยล้า และความตั้งใจลาออก ตามล าดับ ทั้งนี้ผลการวิจัย

ทรงคุณค่าต่อทฤษฎีการกระท าจากเหตุผล (Theory of Reasoned Action: TRA) ซึ่งอธิบายถึง

พฤติกรรม (Behavior) ของมนุษย์ที่เกิดจากการแสดงพฤติกรรมความตั้งใจ (Behavior Intention) 

โดยมีปัจจัยกระตุ้นจาก 1) ทัศนคติต่อการกระท าพฤติกรรม (Attitudes toward the behavior) 
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เป็นความรู้สึกหรือความคิดของบุคคลที่มีผลต่อการตัดสินใจในการแสดงออกทางพฤติกรรม ซึ่งมีทั้ง

พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior) เป็นพฤติกรรมหรือการกระท าที่แสดงออกมาให้เห็น รับรู้ 

หรือใช้เครื่องมือตรวจสอบได้ และ พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior) เป็นพฤติกรรมที่ไม่สามารถ

สังเกตเห็นได้ด้วยตาหรือใช้เครื่องมือตรวจสอบได้โดยตรง 2) อิทธิพลของกลุ่มอ้างอิงต่อการท า

พฤติกรรม (Subjective norms) เป็นอิทธิพลที่เกิดจากกลุ่มบุคคลที่ส าคัญ สภาพสังคม เป็นผู้ก าหนด

ความเชื่อ แสดงพฤติกรรมหรือให้การสนับสนุนพฤติกรรมนั้น ท าให้เกิดค่านิยมทางสังคมขึ้น ส่งผลให้

พฤติกรรมทางสังคมและวิถีชีวิตของบุคคลในสังคมนั้นมีแนวโน้มที่จะคล้อยตามและท าตามกัน 

ประโยชน์เชิงการจัดการ 

1. จากผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อการแสร้งแสดง

ความรู้สึก และการแสดงความรู้สึกจากภายในของพนักงานขายอาหารสัตว์ ดังนั้น องค์การจึงควรหา

แนวทางเสริมสร้างความฉลาดทางอารมณ์ให้เกิดขึ้นแก่พนักงานขายอาหารสัตว์ ซึ่งโดยธรรมชาติของ

อาชีพการขายนั้นต้องท าหน้าที่ประสานงานกับทั้งลูกค้าและคนภายในองค์การ จึงต้องอาศัยบุคคลที่มี

ความฉลาดทางอารมณ์ในการติดต่อประสานงานเพื่อให้งานนั้นส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ดังนั้น 

1.1 องค์การจึงควรสร้างบรรยากาศของการท างานที่ส่งเสริมให้เกิดการพูดคุย และส่งเสริม

ความสามัคคี เพ่ือช่วยเพ่ิมความสนิทสนมระหว่างพนักงานและพนักงานขาย สามารถพูดคุย

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอย่างตรงไปตรงมา ยังช่วยกระตุ้นให้พนักงานอยากมีส่วนร่วมในการ

ท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีต่อการท างานภายในองค์กร ซึ่งมีผลท าให้พนักงาน

ขายคลายความเหนื่อยล้าจากการแสร้งแสดงความรู้สึกต่อลูกค้า 

1.2 จัดกิจกรรมที่พัฒนาและส่งเสริมความฉลาดทางอารมณ์ให้แก่พนักงานขาย เพ่ือเกิดการ

ตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและความรู้สึกของผู้อ่ืน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในตนเอง จนสามารถ

บริหารหรือจัดการกับอารมณ์ของตนเองและอารมณ์ท่ีเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและแสดง

พฤติกรรมได้เหมาะสมกับสถานการณ์ และหาแนวทางหรือวิธีลดความเหนื่อยล้าที่เกิดจากการแสร้ง

แสดงความรู้สึกของพนักงานขายอาหารสัตว์ 

1.3 ฝ่าย HR ควรคัดเลือกพนักงานขายที่มีความฉลาดทางอารมณ์ สามารถเรียนรู้และเข้าใจ

อารมณ์ของคน มีการบริหารจัดการกับอารมณ์ของตัวเองและผู้อ่ืนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่

เกิดขึ้นได้เป็นอย่างดี เพ่ือพวกเขาจะได้แสดงความรู้สึกขณะท างานที่ประทับใจต่อลูกค้าและไม่เกิด

ความเครียดจนเกินไป ซึ่งความฉลาดทางอารมณ์เป็นสิ่งที่สามารถปรับปรุงและฝึกฝนได้จริง แต่ต้องใช้
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เวลา เพราะอารมณ์บางอย่างได้ฝังรากลึกเข้าไปในตัวเรา จากประสบการณ์ที่เราได้รับในอดีต ดังนั้น

จึงจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงแนวความคิดเสียใหม่ เพ่ือให้การกระท าเปลี่ยนไป 

1.4 พนักงานควรเพ่ิมความฉลาดทางอารมณ์ให้กับตนเองอยู่เสมอ โดยการฝึกท าสมาธิเพ่ือ

ควบคุมอารมณ์ พยายามมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนรอบๆ ตัว เพ่ือเสริมสร้างความเห็นอกเห็นใจต่อผู้อ่ืน 

พยายามมองโลกในแง่บวก และรู้จักหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่จะท าให้รู้สึกเครียด 

2. จากผลการวิจัยพบว่า การแสร้งแสดงความรู้สึกมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความเหนื่อยล้า 

และการแสดงความรู้สึกจากภายในมีอิทธิพลเชิงลบต่อความเหนื่อยล้าของพนักงานขายอาหารสัตว์ ซึ่ง

อาชีพพนักงานขายต้องทนแบกรับกับอารมณ์และความรู้สึกของคนทั้งลูกค้าและพนักงานภายใน

องค์การจึงมีโอกาสให้เกิดความเหนื่อยล้ามาก หากการประสานงานนั้นต้องอาศัยการแสร้งแสดง

ความรู้สึกจากภายใน ดังนั้น องค์การจึงควรจัดกิจกรรมลดความเหนื่อยล้าจากการแสร้งแสดง

ความรู้สึกของพนักงานขายอยู่เป็นประจ า เช่น การฝึกอบรมทัศนคติในการท างาน การสร้างพ้ืนที่ให้

พนักงานขายได้ระบายอารมณ์ และการสนับสนุนการท่องเที่ยวเพื่อการพักผ่อนประจ าปี 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ผลการวิจัยที่ได้ส่วนใหญ่มาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานขายอาหารสัตว์ซึ่งมีบริบทของ

การท างานที่แตกต่างจากพนักงานขายสินค้าประเภทอ่ืน ดังนั้นจึงควรน าตัวแบบที่ได้นี้ไปทดลองกับ

กลุ่มตัวอย่างอ่ืน เช่น พนักงานขายเครื่องใช้ไฟฟ้า พนักงานขายเครื่องส าอาง หรือพนักงานขาย

ประกันชีวิต ซึ่งอาจได้ผลลัพธ์ที่คล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันก็เป็นได้ หากได้ผลลัพธ์ที่คล้ายคลึงกันจะ

เป็นการยืนยันตัวแบบการวิจัยในครั้งนี้ด้วย 

เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ใช้ความฉลาดทางอารมณ์ การแสดงความรู้สึกขณะท างานและความ

เหนื่อยล้าเป็นตัวแปรของการวิจัย ซึ่งตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวน

ของตัวแปรความตั้งใจลาออกจากงานได้ร้อยละ 36.5 โดยงานวิจัยในอนาคตอาจน าตัวแปรอ่ืนๆ ที่มี

อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานมาท าการศึกษา ซึ่งอาจท าให้ได้ผลการวิจัยที่แตกต่างจากการ

วิจัยครั้งนี้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง สาเหตุและผลกระทบของการแสดงความรู้สึกขณะท างานในพนักงานขายอาหารสัตว์ 

 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะวิทยากร
จัดการ สาขาการประกอบการ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัย 
ค าตอบของท่านจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ และข้อมูลเหล่านี้ไม่มีผลใดๆต่อหน่วยงานและตัวท่าน 
ขอให้ทุกทา่นตอบข้อมูลตามความคิดเห็นอย่างอิสระและเป็นความจริงมากที่สุด 

โดยลักษณะค าถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligent) 
ส่วนที่ 3 การแสดงความรู้สึกขณะท างาน (Emotional Labor) 
ส่วนที่ 4 ความเหนื่อยล้า (Burnout) 
ส่วนที่ 5 ความตั้งใจลาออก (Intention to quit) 
ส่วนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง ให้ท่านเติมข้อความหรือใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง ( ) ตามความเป็นจริงส าหรับตัวท่าน 

1. เพศ 
( ) ชาย     ( ) หญิง 

2. อายุ 
( ) ต่ ากว่า 25 ปี   ( ) 26 – 30 ปี  ( ) 31 – 35 ปี   
( ) 36 – 40 ปี   ( ) 40 ปีขึ้นไป     

3. สถานภาพสมรส 
( ) โสด    ( ) สมรส  ( ) อ่ืน...........................  

4. ระดับการศึกษา 
( ) ต่ ากว่าปริญญาตรี  ( ) ปริญญาตรี  ( ) สูงกว่าปริญญาตรี 

5. ระยะเวลาที่ท่านท างานในองค์กรปัจจุบัน 
( ) น้อยกว่า 1 ปี   ( ) 1-5 ปี 
( ) 6-10 ปี    ( ) มากกว่า 10 ปี 
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6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 ( ) ต่ ากว่า 10,000 บาท  ( ) 10,001-20,000 บาท 

( ) 20,001-30,000 บาท  ( ) 30,001-40,000 บาท 
( ) สูงกว่า 40,001 บาท 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligent) 
ค าชี้แจง ให้ท่านใส่เครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพียงค าตอบ
เดียวให้ครบทุกข้อ แต่ละข้อมีระดับความเห็นให้ท่านเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
หมายเหตุ ระดับความเห็น: 5  หมายถึง  มากที่สุด 

4  หมายถึง  มาก 
3  หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  น้อย 
1  หมายถึง  น้อยที่สุด  

ข้อความ 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 

 ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง 

1. ฉันมีความตะหนักรู้ เข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของตัวเอง      

2. ฉันมีความตระหนักรู้เข้าใจความต้องการของตนเอง      

3. ฉันบอกได้วา่อะไรทีท่ าให้ฉันมีความรู้สึกเช่นนัน้      
4. ฉันรู้ได้ตลอดเวลาวา่ตนเองมคีวามสุขหรือไม่      

ด้านการควบคุมตนเอง 

5. ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ของตน รวมทั้งจัดการและควบคมุกับ
การปัญหาต่างๆ ได้อยา่งเหมาะสม 

     

6. เมื่อถูกขัดใจ ฉันจะรู้สึกหงุดหงิด แต่ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ได้      
7. เมื่อฉันโกรธ ฉันสามารถหายโกรธได้เร็ว      
8. ฉันสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี      

ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง 
9. ฉันมักตั้งเปา้หมายในชีวิตและพยายามท าให้ดีทีสุ่ดเพื่อบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว ้

     

10. ฉันมักจะบอกกับตัวเองว่าฉนัมีความสามารถ      
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ข้อความ 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
11. ฉันสามารถสร้างก าลังใจไดด้้วยตนเอง      
12. ฉันมักให้ก าลังใจตนเองอยู่เสมอเพื่อท าในสิ่งที่ดทีี่สุด      

ด้านการรับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืน 
13. ฉันรับรู้ถึงอารมณ์ของเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้าได้ จากพฤตกิรรม
การแสดงออกของพวกเขา 

     

14. ฉันใส่ใจกับอารมณ์ความรู้สกึของเพื่อนร่วมงานและลูกค้าอยู่
เสมอ 

     

15. ฉันมีความไวต่อการรับรู้ถึงอารมณ์ของเพื่อนร่วมงานและลกูค้า      
16. ฉันมีความเข้าใจ และยอมรับในอารมณ์ความรู้สึกของเพื่อน
ร่วมงานและลูกค้า 

     

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการแสดงความรู้สึกขณะท างาน (Emotional Labor) 
ค าชี้แจง ให้ท่านใส่เครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพียงค าตอบ
เดียวให้ครบทุกข้อ แต่ละข้อมีระดับความเห็นให้ท่านเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 

ข้อความ 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
1. ฉันแกล้งแสดงความรู้สึก ที่ฉนัจ าเปน็ต้องแสดงต่อเพื่อนร่วมงาน
หรือลูกค้า 

     

2. ฉันตีสีหนา้หรือ “ใส่หน้ากาก” เพื่อแสดงอารมณ์ให้เหมือนกับที่
หัวหน้าของฉันต้องการให้แสดงออกมาและให้เหมาะกับงาน 

     

3. ฉันซ่อนอารมณ์ที่เกิดข้ึนจริงไว้ และใช้ “การแสดง” เมื่อต้องมี
ปฏิสัมพันธ์กบัลูกค้าหรือเพื่อนร่วมงาน 

     

4. ฉันพยายามปรับความรูส้ึกจริงที่เกิดขึ้น ให้สอดคล้องกับความรู้สึก
ที่ต้องแสดงให้ลูกค้าเห็น 

     

5. ฉันพยายามอย่างมาก เพื่อ “เข้าถึง” ความรู้สึกจริง ที่ฉันต้องแสดง
ต่อลูกค้า 

     

6. ฉันใช้ความพยายามอย่างยิ่ง เพื่อ “เข้าใจ” ความรู้สึกจริงๆ ที่ฉันม ี
และจ าเปน็ต้องแสดงต่อลูกค้า 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยล้า (Burnout) 

ค าชี้แจง ให้ท่านใส่เครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพียงค าตอบ
เดียวให้ครบทุกข้อ แต่ละข้อมีระดับความเห็นให้ท่านเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 

ข้อความ 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 

1. ฉันรู้สึกจิตใจห่อเหี่ยวจากการท างาน      

2. ฉันรู้สึกหมดแรงเม่ือสิ้นสุดการท างาน      

3. ฉันรู้สึกเพลียเมื่อตื่นนอนตอนเช้าที่รู้วา่ต้องเผชิญการท างานอีกวัน      
4. การท างานที่ต้องพบเจอผู้คนตลอดวันเป็นสิ่งที่ตงึเครียดส าหรับฉัน      
5. ฉันรู้สึกเหนื่อยหน่ายในภาระงาน      
6. ฉันรู้สึกคับข้องใจในการท างาน      
7. ฉันรู้สึกว่าก าลังท างานที่หนักเกินไป      
8. การปฏิบัตงิานร่วมกับบุคคลอื่นโดยตรงท าให้ฉันรู้สึกเครียดมาก
เกินไป 

     

9. ฉันรู้สึกสิน้หวัง      
10. ฉันปฏิบตัิต่อเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้าบางคนเสมือนวา่เขาเป็นสิง่
ที่ไร้ชีวิตจิตใจ 

     

11. ฉันเป็นคนหยาบกระดา้งและไร้ความเมตตาต่อผู้อื่น      
12. ฉันวิตกกังวลวา่งานที่ท าก าลังท าให้จิตใจฉันแข็งกระดา้ง      
13. ฉันไม่เคยใส่ใจว่าอะไรจะเกิดข้ึนกับเพื่อนร่วมงาน      
14. ฉันรู้สึกว่าได้รับการต าหนิจากเพื่อนร่วมงาน      
15. ฉันสามารถเข้าใจถึงความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและลูกค้าที่มีต่อ
สิ่งต่างๆ ได้งา่ย 

     

16. ฉันสามารถแก้ไขปัญหาของเพื่อนร่วมงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ      
17. ฉันรู้สึกว่างานของฉันมีอิทธพิลต่อผู้อื่น      
18. ฉันรู้สึกเปี่ยมไปด้วยพลัง      
19. ฉันสามารถสร้างบรรยากาศที่ผ่อนคลายในการปฏบิัติงานกบั
เพื่อนร่วมงานได้ง่าย 

     

20. ฉันรู้สึกเป็นสุขใจภายหลังท างานร่วมกับผู้อื่นอยา่งใกล้ชิด      
21. ฉันไดส้ร้างสรรค์สิ่งที่มีคุณคา่มากมาย      
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ข้อความ 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
22. ในการท างานฉนัสามารถเผชิญปัญหาทางอารมณไ์ด้อย่างสงบ      

 

ส่วนที ่5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก (Intention to quit) 

ค าชี้แจง ให้ท่านใส่เครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพียงค าตอบ
เดียวให้ครบทุกข้อ แต่ละข้อมีระดับความเห็นให้ท่านเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
1. ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา ฉนัมีความคิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออก
จากงาน เพื่อหางานใหม ่

     

2. ฉันมีความคิดที่จะลาออกจากงานนี้และหางานใหม่ที่ดีกวา่บอ่ยครั้ง      

3. ฉันจะลาออกจากงานทนัที ถ้าได้งานใหม่ที่ดีกว่า      

4. ฉันติดตามข่าวประกาศรับสมัครงานตามหน่วยงาน หรือคนรู้จัก
เพื่อหางานใหม่เป็นประจ า 

     

ส่วนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

นางสาวอรวี มีศิริ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการประกอบการ 

คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

 

 



  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

วิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.899 48 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Q2.1 138.4333 349.013 -.051 .900 

Q2.2 138.4000 351.421 -.188 .901 

Q2.3 138.4000 347.283 .039 .900 

Q2.4 138.4667 349.430 -.059 .901 

Q2.5 138.7667 347.978 -.006 .901 

Q2.6 138.7333 345.375 .092 .900 

Q2.7 139.0333 340.102 .275 .898 

Q2.8 138.5667 348.530 -.025 .901 

Q2.9 138.5667 349.978 -.079 .901 

Q2.10 138.7000 350.217 -.087 .901 

Q2.11 138.6000 352.662 -.191 .902 

Q2.12 138.5333 350.326 -.088 .902 

Q2.13 138.3667 348.999 -.046 .900 

Q2.14 138.3667 348.585 -.026 .900 

Q2.15 138.6000 342.455 .246 .898 

Q2.16 138.5667 341.082 .271 .898 

Q3.1 139.2000 340.303 .279 .898 

Q3.2 139.6000 332.386 .413 .896 

Q3.3 139.0667 337.651 .338 .897 

Q3.4 139.0667 347.030 .030 .900 

Q3.5 139.1000 342.576 .160 .899 

Q3.6 139.0333 339.757 .253 .898 

Q4.1 140.4667 315.223 .768 .891 

Q4.2 140.5333 313.775 .756 .891 

Q4.3 140.3333 311.885 .726 .891 

Q4.4 140.6333 315.344 .804 .890 

Q4.5 140.5333 312.464 .808 .890 

Q4.6 140.6333 310.723 .777 .890 

Q4.7 140.5333 312.395 .692 .891 

Q4.8 140.6000 314.248 .740 .891 

Q4.9 141.0000 315.931 .784 .891 

Q4.10 141.1667 327.385 .528 .895 
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Q4.11 141.3333 330.299 .534 .895 

Q4.12 141.3333 329.057 .548 .895 

Q4.13 141.1333 331.154 .460 .896 

Q4.14 141.0333 325.551 .608 .894 

Q4.15 139.3667 334.033 .290 .898 

Q4.16 139.3333 346.713 .026 .901 

Q4.17 139.5000 343.983 .116 .900 

Q4.18 140.4333 336.875 .305 .898 

Q4.19 140.2000 345.269 .068 .900 

Q4.20 140.5333 340.602 .282 .898 

Q4.21 140.4333 343.013 .208 .898 

Q4.22 140.4333 345.426 .095 .899 

Q5.1 140.7000 314.976 .711 .891 

Q5.2 140.9333 321.513 .610 .893 

Q5.3 140.5000 307.224 .783 .889 

Q5.4 141.1000 317.955 .767 .891 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

ความฉลาดทางอารมณ์ 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .842 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1368.667 

df 120 

Sig. .000 

 

Rotated Factor Matrix
a
 

 

Factor 

1 2 3 4 

EQ1 .207 .091 .791 .216 

EQ2 .220 .156 .874 .240 

EQ3 .202 .433 .444 .140 

EQ4 .323 .351 .433 .197 

EQ5 .633 .304 .165 .254 

EQ6 .712 .265 .242 .145 

EQ7 .594 .257 .108 .189 

EQ8 .807 .227 .272 .145 

EQ9 .058 .286 .253 .524 

EQ10 .031 .233 .361 .602 

EQ11 .326 -.055 .179 .829 

EQ12 .254 .170 .056 .654 

EQ13 .385 .469 .333 .168 

EQ14 .406 .503 .059 .266 

EQ15 .419 .710 .276 .057 

EQ16 .314 .801 .097 .221 

Extraction Method: Maximum Likelihood.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 8 iterations. 

 

 

 

 

 



 125 
 

 
 

ความเหนื่อยล้า 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .830 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2566.261 

df 231 

Sig. .000 

 

Rotated Factor Matrix
a
 

 

Factor 

1 2 3 

BO1 .743 .106 .354 

BO2 .830 .120 .156 

BO3 .820 .135 .262 

BO4 .847 .226 .126 

BO5 .884 .191 .097 

BO6 .760 .243 .136 

BO7 .824 .136 -.018 

BO8 .822 .276 .015 

BO9 .631 .368 .077 

BO10 .200 .835 -.015 

BO11 .156 .896 -.020 

BO12 .313 .801 -.013 

BO13 .254 .836 .061 

BO14 .392 .412 .205 

BO15 .088 .031 -.220 

BO16 -.131 .093 -.765 

BO17 -.111 .183 -.635 

BO18 .364 .017 .653 

BO19 .211 .143 .681 

BO20 .327 .099 .654 

BO21 .087 .167 .681 

BO22 .022 .088 .582 

Extraction Method: Maximum Likelihood.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization. 

a. Rotation converged in 5 iterations. 
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ประวติัผูเ้ขียน  
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวอรวี มีศิริ 
วัน เดือน ปี เกิด 5 มกราคม 2536 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2553 ส าเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนบางสะพานวิทยา  

พ.ศ. 2557 ส าเร็จการศึกษาปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาเทคโนโลยี
การผลิตสัตว์น้ า มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ที่อยู่ปัจจุบัน 36/2 หมู่ 5 ต าบลทรายทอง อ าเภอบางสะพานน้อย จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
77170   

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	บทที่ 1 บทนำ
	ที่มาและความสำคัญของปัญหา
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	สมมติฐานของการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	นิยามศัพท์เฉพาะ
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2 วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานที่ใช้ในการวิจัย
	การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย
	การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา
	สรุปสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการวิจัย

	บทที่ 3 วิธีการดำเนินการวิจัย
	1. การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย
	2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	3. การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	4. การเก็บรวบรวมข้อมูล
	5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถาม
	ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้าน การแสดงความรู้สึกขณะทำงาน ความเหนื่อยล้า ความตั้งใจลาออก และความฉลาดทางอารมณ์
	ตอนที่ 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง
	ตอนที่ 4 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation)การวิเคราะห์องค์ประกอบ และการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้างด้วยเส้นทางกำลังสองน้อยที่สุดบางส่วน (Partial Least Square SEM; PLS-SEM)
	สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผล
	ประโยชน์ของการวิจัย
	ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก
	ภาคผนวก ข
	ภาคผนวก ค

	ประวัติผู้เขียน

