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MISS SARUDA PORUANG : THE EFFECT TO WORK-FAMILY CONFLICT 
EMOTIONAL EXHAUSTION AFFECTING TURNOVER INTENTION AMONG BANK 
EMPLOYEES CASE STUDY : A BANK IN BANGKOK THESIS ADVISOR : ASSISTANT 
PROFESSOR THANAKRIT SANGCHOEY, Ph.D. 

        The objectives of this research was (1) to evaluate level of work-family 
conflict, emotional exhaustion and turnover intention (2) to study the influence of 
work-family conflict side of work interference with family which effect on emotional 
exhaustion (3) to study the influence of work-family conflict side of family 
interference with work which effect on emotional exhaustion (4) to study the 
influence of emotional exhaustion which effect the turnover intention. This research 
was conducted by a quantitative research approach. The questionnaire was used as a 
research tool. The samples of this research consisted of 250 employees. Using the 
statistics that used for analyzing data are frequencies, percentage, mean and 
standard deviation. Hypotheses were tested with multiple regression analysis. The 
result found that most of the sample is form female, age 36-40, single status, 
bachelor’s degree, work experienced over 10 years. The hypotheses testing is found 
the level of work-family conflict, emotional exhaustion and turnover intentions is at 
a moderated level. The two groups of variables has a positive affected and 
statistically significant effect on emotional exhaustion. These first group and the 
second groups of variables could describe the variation of emotional exhaustion at 
42.2 and 41.9 percent, respectively ( R2=0.42 2 , R2=0.419) and Emotional exhaustion 
has a positive affected on the turnover intention and could forecast turnover 
intention at 57.2 percent (ß =0.572). 
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บทที่ 1   

บทน า 
 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ในยุคการเปลี่ยนผ่านทางเทคโนโลยีเข้าสู่ยุคดิจิทัล เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่

รวดเร็ว  สร้างโอกาสทางธุรกิจใหม่ๆ ขณะเดียวกันก็เพิ่มความท้าทาย ด้านการแข่งขัน (Technology 

Disruption) อีกทั้งผู้ประกอบการที่มีศักยภาพก็สามารถเข้ามาแข่งขันกับธุรกิจที่ด าเนินกิจการอยู่เดิม

ได้หากเห็นโอกาสทางธุรกิจ นั่นหมายความว่าสภาวะการแข่งขันนับวันจะยิ่งทวีความรุนแรงมากขึ้น  

ธุรกิจต่างๆ ผู้ประกอบการ ผู้น าองค์การทั้งภาครัฐ และเอกชน จึงต้องปรับตัวและพัฒนาเพื่อให้

สามารถแข่งขันได้ การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นนับเป็นความท้าทายในองค์กรก่อให้เกิดโอกาส

และข้อจ ากัดต่อการด าเนินงาน   ปัจจัยที่ส าคัญจะผลักดันให้องค์กรเติบโตและสามารถแข่งขันได้นั้น 

ขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของพนักงาน ภายใต้องค์กรที่จะช่วยกันผลักดันองค์กรให้สามารถยืน

หยัดได้ในสภาวะการดังกล่าว ดังนั้น องค์กรจึงต้องตระหนักถึงความส าคัญของทรัพยากรบุคคลและ

จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องรู้วิธีการต่างๆที่จะท าให้พนักงานในองค์กรมีความสุขในการท างานและทุ่มเท

ให้กับงาน  

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญอย่างยิ่งขององค์กร เพราะมนุษย์เป็นผู้ที่

มีความรู้ความสามารถมีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ อันจะเป็นตัวผลักดันที่ส าคัญที่จะ

ท าให้องค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลนั้นมิใช่อยู่ที่เครื่องมือ เครื่องจักรอุปกรณ์ และเทคโนโลยีแต่เพียงอย่างเดียวแต่ อยู่ที่

คุณภาพของพนักงานที่มีความรู้ความสามารถมีคุณธรรมและจริยธรรม  ดังนั้นเมื่อพนักงานมี

ความสามารถเป็นที่ต้องการขององค์กรต่างๆ การฝึกฝนพัฒนาพนักงานให้มีความสามารถนั้นต้องใช้

ทั้งเวลาและมีค่าใช้จ่ายเข้ามาเกี่ยวข้อง นี่เองท าให้ฝ่ายบุคคลและผู้บริหารในยุคปัจจุบั นเล็งเห็นถึง

ความส าคัญของการรักษาไว้ซึ่งบุคคลากรที่มีความสามารถ และการลาออกของพนักงานมากด้วย

เหตุผลอันไม่สมควรนั้นก่อให้เกิดผลกระทบในหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นผลกระทบต่อองค์การ ซึ่งได้

ลงทุนในทรัพยากรบุคคลจ านวนมาก ทั้งงบประมาณค่าใช้จ่าย อุปกรณ์เครื่องมือ เวลา และบุคลากร 
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เพื่อมุ่งหวังให้บุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสูงสุด โดยเริ่มตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก ว่าจ้าง 

ฝึกอบรมพัฒนาเงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการต่าง ๆ รวมทั้งลงทุนไปโดยเสียเปล่าจากการลา การขาด

งาน ความล่าช้าและปฏิบัติงานที่ไม่เต็มความสามารถของบุคคล (Bartol & Martin, 1983) ดังนั้น 

เมื่อบุคลากรลาออกจากงาน องค์การจึงสูญเสียค่าใช้จ่ายจ านวนมากที่ได้ลงทุนไปแล้วและต้องเสีย

ค่าใช้จ่ายในการลงทุนครั้งใหม่กับบุคลากรที่ต้องหามาทดแทน (Deery and Lverson, 1996 ; 

Manley, 1996) ยังส่งผลให้การปฏิบัติงานขาดความต่อเนื่อง และประสิทธิภาพการท างานลดลง

บางส่วน จนกว่าจะมีบุคลากรใหม่เข้ามาท างานแทนจนสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

(Cronk, 1994)      

จากวรรณกรรมที่ผ่านมาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกของพนักงาน เช่น  

นโยบายการบริหาร  ด้านลักษณะของงาน ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้าและ

ความมั่นคง  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน รวมถึงด้านความเชื่อ 

ทัศนคติ และค่านิยม  จากผลการศึกษาของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวัฒน์ สมศรี (2561) พบว่า

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน ในอ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง อยู่ในระดับมาก

ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลการศึกษาของภานุมาส  พูนศรัทธา (2549) ได้ศึกษาทัศนคติของคนรุ่นใหม่ต่อปัจจัยที่มีผลกับ

ความตั้งใจในการลาออกจากงานในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ความตั้งใจในการลาออกจาก

งานของคนรุ่นใหม่ในกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์ทางลบกับปัจจัยความพึงพอใจในงาน ทั้งหมด 

6 ด้าน คือ ความพอใจโดยรวมด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า   

ด้านค่าตอบแทน ด้านสมดุลระหว่างงานและชีวิตครอบครัว และด้านการบริหารงานขององค์การ   

โดยมีความรู้สึกต่อสถานการณ์ตลาดแรงงานเป็นปัจจัยร่วม  ซึ่งปัจจัยส าคัญอีกอย่างหนึ่งคือ ความ   

ไม่สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Carlson, Kacmar, & Williams, 2000) การต้องท างานอย่าง

หนักจนไม่สามารถจัดการชีวิตของตนให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมและมีความยืดหยุ่นทั้งในเรื่องของการ

ท างาน ครอบครัว และสังคม สามารถส่งผลให้คนท างานในภาคธุรกิจธนาคารขาดสมดุลชีวิตกับการ

ท างานได้  ปัจจัยเหล่านี้ไม่ได้มาจากบุคคลในองค์การเท่านั้น แต่ยังมาจากสมาชิกในครอบครัวของ

พนักงานที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจของพนักงาน ครอบครัวมักมีอิทธิพลส าคัญในการตัดสินใจของ

พนักงานเกี่ยวกับการท างานในลักษณะที่ส่งเสริม ให้ก าลังใจในการท างานต่อไปในองค์การ ดังนั้น เมื่อ
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พนักงานต้องเผชิญกับสิ่งที่ท าให้เกิดความท้อแท้ เหนื่อยหน่าย จนกระทั่งคิดที่จะลาออกจากงานที่ท า

อยู่  จากผลการศึกษาของ ธัญทิพย์ กองม่วง (2558) พบว่า การสนับสนุนงานจากครอบครัว        

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความเหนื่อยหน่ายในงานและการตั้งใจลาออกจากงาน มี

ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  ซึ่งพบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านความขัดแย้งที่เกิด

จากบทบาทครอบครัวเข้าไปขัดขวางบทบาทการท างาน และ ด้านความขัดแย้งที่เกิดจากบทบาทการ

ท างานเข้าไปขัดขวางบทบาทครอบครัว  มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการต้ังใจลาออกจากงาน 

อย่างไรก็ดีสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่บีบรัดและการแข่งขันที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น ท าให้

ธุรกิจมีความต้องการด้านแรงงานในภาคธุรกิจตลอด 24 ชั่วโมง เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

ท างาน จากเดิมที่มีเวลาเข้าและเลิกงานตรงเวลาเป็นการท างานที่เป็นกะเป็นชั่วโมงมากขึ้น พนักงาน

ต้องท างานเพิ่มขึ้นด้วยการท างานล่วงเวลา ท าให้มนุษย์วัยท างานทุกสาขาอาชีพ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

พนักงานที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุนในธุรกิจด้านธนาคาร เช่น ฝ่ายจัดการบัญชี  ฝ่ายจัดซื้อ          

ฝา่ยกฎหมาย เป็นต้น ต้องท างานหนักมากขึ้นเกิดความเหนื่อยล้า และเครียด ส่งผลกระทบต่อสุขภาพ

ของผู้ปฏิบัติงาน เช่น การขาดความสุข หรือเกิดความขัดแย้งกับสมาชิกภายในครอบครัว จากผล

การศึกษาของสาวิตรี ย้อยยิ้ม และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2560) พบว่า ความเครียดในการท างาน 

ความเครียดในบทบาท และความขัดแย้งในครอบครัว ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ผลการ

ปฏิบัติงาน และความต้องการลาออกจากงานของมัคคุเทศก์  ด้านผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลกับความ

ต้องการออกจากงานมากที่สุด และพบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีอิทธิพลเชิงลบกับ

ความต้องการออกจากงานอย่างมีนัยส าคัญ   ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ  I-An Wang, Bi-

Wen Lee, and Shou-Tsung Wu (2017)  ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการตั้งใจลาออกจากงาน และพบว่า เมื่อเกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวของพนักงานสูง ยิ่งมีแนวโน้มในการตั้งใจลาออกจากงานมากขึ้น  นอกจากนี้ เมื่อระดับ

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวสูง ส่งผลให้มีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การด้วย  โดยบทบาทการดูแลครอบครัวก็จะส่งผลต่องาน และบทบาทการท างานก็จะ

ส่งผลต่อครอบครัว ถ้าทั้งสองบทบาทมีความสมดุลกันจะท าให้บุคคลมีการสนับสนุนงานจาก

ครอบครัว มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างาน ช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิตส่งผลต่อ

ความสุขในการท างาน เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance)  ในทาง
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กลับกันหากบทบาททั้งสองไม่มีความสมดุล ก็อาจก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

และก่อให้เกิดปัญหาต่อกัน นั่นคือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) 

ซึ่ง Netemeyer and McMurrian (1996) อธิบายว่า ความขัดแย้งระหว่างงาน กับครอบครัวเป็น

รูปแบบหนึ่งของความขัดแย้งระหว่างบทบาทที่เกิดขึ้นจากความต้องการของงาน การอุทิศเวลางาน 

ความตึงเครียดจากงานส่งผลกระทบต่อการแสดงความรับผิดชอบของครอบครัว  หรือความขัดแย้ง

จากครอบครัวส่งผลกระทบต่องาน เกิดจากความต้องการของครอบครัว การใช้เวลาร่วมกับครอบครัว

และความเครียดที่มาจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการแสดงความรับผิดชอบในงาน   

 จากที่กล่าวมาข้างต้น การที่บุคคลมีหลายบทบาท แต่ละบทบาทอาจขัดแย้งกันได้ ความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) เป็นหนึ่งในรูปแบบความขัดแย้งระหว่าง

บทบาท (Inter-role Conflict) ที่เกิดจากความจ าเป็นหรือความต้องการจากบทบาทในการท างาน

และครอบครัว ไม่สามารถเข้ากันได้ในบางแง่มุม โดย Netemeyer and McMurrian (1996) ศึกษา

รูปแบบของความขัดแย้ง ระหว่างงานกับครอบครัว มีลักษณะเป็นสองทิศทาง คือ บทบาทการท างาน

เข้าไปขัดขวางบทบาทครอบครัว (Work Interference with Family : WIF) และบทบาทครอบครัว

เข้าไปขัดขวางบทบาทการท างาน (Family Interference with Work: FIW)  ความขัดแย้งแบบ WIF 

และ FIW ต่างส่งผลซึ่งกันและกัน พนักงานอาจเกิดความขัดแย้งทั้งสองรูปแบบพร้อมกัน โดยสิ่งต่างๆ 

ที่เกิดขึ้นในงานย่อมส่งผลมายังครอบครัว และท้ายที่สุดก็ส่งผลกลับไปยังงานได้ กล่าวคือ ในขณะที่

องค์การคาดหวังให้พนักงานมีความ กระตือรือร้น ทุ่มเทเวลาในการท างานอย่างเต็มที่ และมีความ

ผูกพันในการท างาน แต่บทบาทใน ครอบครัว ก็ต้องการให้พนักงานรับผิดชอบภาระงานภายในบ้าน มี

เวลาร่วมท ากิจกรรมต่างๆ กับครอบครัว 

ความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ก่อให้เกิดอาการอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ จิตใจ และร่างกาย  

ซึ่งเป็นผลมาจากความเครียดที่สะสมเป็นเวลานานจากการท างานที่มากเกินไป ซึ่ง Maslach  and 

Jackson (1986)  ได้อธิบายว่า ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) คือ ความรู้สึก

อ่อนล้า ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ รู้สึกอ่อนเพลียเมื่อคิดว่าจะต้องมาท างาน ไม่มีแรงที่จะต่อสู้กับ

อุปสรรค เนื่องจากความอ่อนล้าที่มีอยู่มากเกินไป จนรู้สึกว่าไม่มีความสามารถช่วยเหลือผู้อื่นได้  ทั้งนี้

ความไม่สมดุลในการรับบทบาทการท างานและบทบาทด้านครอบครัว ก่อให้เกิดปัญหาที่ส่งผลกระทบ

ต่อตนเอง ครอบครัว และองค์การ  เช่น พนักงานต้องท างานในวันหยุดซึ่งเป็นการท างานที่ไม่ใช่เวลา



  
 

16 

ท างานปกติ ท าให้รู้สึกห่างเหินจากครอบครัว เนื่องจากเวลาว่างไม่ตรงกัน ลักษณะงานเช่นนี้ส่งผล

ด้านลบต่อความสัมพันธ์ในครอบครัวของผู้ปฏิบัติงาน อันเป็นสาเหตุของความชัดแย้งที่เกิดจากการ

ท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว (Work Interference with Family : WIF)  และ การที่บุคคล

ทุ่มเทเวลาให้กับครอบครัวมากเกินไป จนท าให้ไม่สามารถแบ่งเวลาให้กับการท างานได้อย่างเต็มที่ ก็

เป็ นสาเหตุหนึ่ งของความขัดแย้ งที่ เกิ ดจากชี วิตครอบครัวส่ งผลกระทบต่อการท างาน            

(Family Interference with Work : FIW)  ซึ่งหากบุคคลเกิดความขัดแย้งดังกล่าวมากขึ้น ย่อมมี

ความเสี่ยงด้านสุขภาพ เกิดความเครียด กิจกรรมและความสัมพันธ์กับครอบครัวลดลง ความพึงพอใจ

ในชีวิตต่ าลง (Voydanoff, 1989) ตลอดจนความพึงพอใจในการท างานลดลง คุณภาพในการท างาน

ต่ าลง ย่อมมีความเสี่ยงด้านสุขภาพ ความเครียดจนเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่สูงขึ้น  จะเห็นได้ว่า

ความขัดแย้งที่เกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว (Work Interference with Family : 

WIF)  และ ความขัดแย้งที่เกิดจากชีวิตครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน (Family Interference 

with Work : FIW) นั้นมีความสัมพันธ์กับ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion)  

สอดคล้องกับผลการศึกษาของYang, Ying, Jialiang, and Lie (2012) พบว่า ทั้งความขัดแย้งที่เกิด

จากบทบาทครอบครัวเข้าไปขัดขวางบทบาทการท างาน (Family Interference with Work : FIW ) 

และความขัดแย้งที่เกิดจากบทบาทการท างานเข้าไปขัดขวางบทบาทครอบครัว (Work Interference 

with Family : WIF ) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพยาบาลหญิงชาวจีน 

ความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ส่งผลให้พลังในการท างานลดลง ขาดความกระตือรือร้นในการ

ท างาน ขาดความคิดริเริ่มในการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ จนท าให้ประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ     

แย่ลง  ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และครอบครัวลดลง ความผูกพันต่อองค์การลดลง มี

พฤติกรรมการขาดงานและเกิดความคิดที่จะลาออกจากงาน ดังนั้นเมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกอ่อนล้า

ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) แล้วจะน าไปสู่ความตั้งใจลาออกจากงานในที่สุด  

 ในสถาบันการเงิน ธนาคารพาณิชย์ ที่มีพนักงานปฏิบัติหน้าที่ในส่วนของส านักงานกลาง 

พบว่างานของส านักงานกลางนั้น จะโดดเด่นด้วยชั่วโมงการท างานที่นาน ไม่มีเวลาแน่นอน อัน

เนื่องมาจากหน้าที่ที่ต้องรองรับและการแก้ไขปัญหาต่างๆ จากสาขาของธนาคารทั่วประเทศ พนักงาน

ธนาคารไม่สามารถที่จะรักษาความสัมพันธ์ทางสังคมตามปกติกับครอบครัวได้ เพราะต้องใช้เวลาอยู่

กับการท างานที่ยาวนาน  เห็นได้ชัดว่าพนักงานได้เผชิญกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
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เนื่องจากความรับผิดชอบในงานสูง ความกดดันจากการท างาน บทบาทภาระหน้าที่ที่หนักเกินไป ท า

ให้ไม่มีเวลาต่อครอบครัว  น าไปสู่ผลของภาวะความอ่อนล้าทางอารมณ์  และความตั้งใจที่จะเลิกจาก

การท างานเพิ่มขึ้น ด้วยสาเหตุดังกล่าวข้างต้น การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยตระหนักถึงความส าคัญของปัญหา

ดังกล่าว  เนื่องจากพนักงานถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อองค์กรหรือกล่าวได้ว่าเป็นทุนมนุษย์ที่

สามารถสร้างคุณค่าและมูลค่าให้กับองค์กร ผู้วิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาถึงอิทธิพลของความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวที่มีผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ และน าไปสู่ความตั้งใจลาออกของ

พนักงาน  โดยงานวิจัยนี้จะศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งที่

ปฏิบัติงานในส านักงานกลาง ในเขตกรุงเทพมหานคร  ข้อค้นพบจากผลการวิจัยครั้งนี้จะเป็น

ประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้เพื่อก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรเพื่อสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท างาน ตลอดจนการพัฒนากลยุทธ์เพ่ือธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อประเมินระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และ

ความต้ังใจลาออกของพนักงานธนาคาร 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านความขัดแย้งจากการ

ท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่ส่งผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร 

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านความขัดแย้งจาก

ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่ส่งผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร 

 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความอ่อนล้าทางอารมณ์ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน

ธนาคาร  

3. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รบัจากการศึกษา 

ในการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทาง

อารมณ์ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร  ที่ปฏิบัติงานส านักงานกลาง ใน

กรุงเทพมหานคร  จะก่อให้เกิดประโยชน์ทางวิชาการแก่ผู้วิจัยที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของ

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจาก
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งานของพนักงาน โดยประโยชน์ทางการบริหารจัดการที่สามารถน าไปปรับใช้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กรในด้านทรัพยากรบุคคลและการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ดังต่อไปนี้  

3.1  ประโยชน์เชิงวิชาการ        

 การศึกษานี้มุ่งศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และความอ่อนล้าทางอารมณ์ ที่

ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน ทั้งนี้จะเป็นประโยชน์เชิงวิชาการด้วยการขยายขอบเขตและ

เพิ่มเติมแนวคิดเกี่ยวกับการลดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวต่อไป  

3.2  ประโยชน์ทางการบริหารจัดการ        

3.2.1  ผลของการศึกษาในครั้งนี้จะเป็นแนวทางให้กับ ผู้บริหารธนาคารได้ทราบถึงปัจจัยที่มี

ต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้บริหารได้ใช้เป็นหนทางในการแก้ไข 

ป้องกัน และลดความตั้งใจลาออกของพนักงานที่อาจเกิดขึ้นในองค์การ  

3.2.2  ผลของการศึกษาในครั้งนี้จะเป็นแนวทางให้กับให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการวางแผน 

ปรับปรุงข้อบกพร่อง และให้ความส าคัญกับบทบาทของพนักงาน รวมถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เพื่อน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานที่จะเกิดขึ้นแก่องค์การ      

3.2.3  ผลของการศึกษาในครั้งนี้จะเป็นแนวทางที่เหมาะสมในการน าไปปรับสมดุลระหว่าง

ชีวิตการท างาน และชีวิตครอบครัวให้มีความสอดคล้องกัน เพื่อลดแนวโน้มการลาออกจากงานของ

พนักงาน 

4. ขอบเขตของการวิจัย   

เพื่อให้การศึกษาในครั้งนี้เป็นไปตามวัตถุประสงค์  โดยท าการศึกษาภายในขอบเขต ดังนี ้           

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา        

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งประเด็นการศึกษาเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ในเขต

พื้นที่กรุงเทพมหานคร  โดยจะเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ มีรายละเอียดของการศึกษา ดังนี้ 

 1.1 ระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานธนาคาร 
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 1.2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่ส่งผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์และความต้ังใจ

ลาออกของพนักงานธนาคาร 

 1.3 ปัจจัยที่ท านายความอ่อนล้าทางอารมณ์ ที่มีสาเหตุจากความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวของพนักงานธนาคาร 

 2.  ขอบเขตเชิงพื้นที่ 

     ธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง  ส านักงานกลาง  เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 

 3.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

      3.1  ประชากร (Population) ที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานใน

ส านักงานกลาง ของธนาคารแห่งหนึ่ง ปีพ.ศ. 2563 จ านวน 625 คน 

      3.2  กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในงานวิจัย  คือ พนักงานธนาคาร ที่ปฏิบัติงานใน

ส านักงานกลาง จ านวน 250 คน เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ใช้การก าหนดขนาดตัวอย่างจากสูตรของ 

Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่นประมาณ 95%  ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มที่ระดับ 0.05 

ผลการค านวณได้ขนาดตัวอย่างขั้นต่ าเท่ากับ 244 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างครั้งนี้เท่ากับ 

250 คน  

4.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา  

 ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2563 – เดือน มิถุนายน พ.ศ.2565  โดย

ท าการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างระหว่างเดือนเมษายน – พฤษภาคม พ.ศ. 2563
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5. นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict)  หมายถึง ภาวะความ

ล าบากที่จะท าให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการท างานกับ

ชีวิตครอบครัว แบ่งเป็น 6 รูปแบบดังนี ้ 

1.1 ความขัดแย้งจากการท างาน  เข้าไปขัดขวางครอบครัว  ที่มีสาเหตุจากเวลา       

(Time-based Work Interference with Family) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานธนาคารต่อ

ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท  การมีส่วนร่วมและความต้องการในการ

ท างานกับชีวิตในครอบครัว โดยให้เวลากับบทบาทของการท างานจนไม่มีเวลาให้กับบทบาทใน

ครอบครัว ไม่ว่าจะเป็นเวลางานที่มากเกินไป ความไม่ลงตัวเรื่องตารางเวลา และการท าหน้าที่ใน

บทบาทการท างานที่มากเกินไป  

1.2 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด 

(Strain-based Work Interference with Family) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานธนาคารต่อ

ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท   การมีส่วนร่วมและความต้องการในการ

ท างานกับชีวิตในครอบครัว โดยความเครียดที่เกิดจากบทบาทการท างาน ไม่ว่าจะเป็นความตึงเครียด 

ความวิตกกังวล ความเหน่ือยล้า ความฉุนเฉียว เข้าไปขัดขวางหรือแทรกแซงบทบาทในครอบครัว  

1.3 ความขัดแย้งจากการท างานเข้าไปขัดขวางครอบครัว  ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 

(Behavior-based Work Interference with Family) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานธนาคารต่อ

ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท   การมีส่วนร่วมและความต้องการในการ

ท างานกับชีวิตในครอบครัว โดยเกิดจากพฤติกรรมไม่ว่าจะเป็น พฤติกรรม การกระท า หรือการ

ตัดสินใจในบทบาทการท างานเข้าไปขัดขวางหรือแทรกแซงหรือไม่สอดคล้องกับพฤติกรรมที่ต้องการ

หรือความคาดหวังของบทบาทในครอบครัว  

1.4 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน  ที่มีสาเหตุจากเวลา     

(Time-based Family Interference with Work) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานธนาคารต่อ

ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการ

ท างานกับชีวิตในครอบครัว โดยให้เวลากับบทบาทในครอบครัวจนไม่มีเวลาให้กับบทบาทการท างาน 
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ไม่ว่าจะเป็นเวลาในการดูแลครอบครัวที่มากเกินไป ความไม่ลงตัวเรื่องตารางเวลา และการท าหน้าที่

บทบาทครอบครัวที่มากเกินไป  

1.5 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากความเครียด 

(Strain-based Family Interference with Work) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานธนาคารต่อ

ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท   การมีส่วนร่วมและความต้องการในการ

ท างานกับชีวิตในครอบครัว โดยความเครียดที่เกิดจากบทบาทในครอบครัว ไม่ว่าจะเป็นความตึง

เครียด ความวิตกกังวล ความฉุนเฉียว เข้าไปขัดขวางหรือแทรกแซงบทบาทการท างาน  

1.6 ความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 

(Behavior-based Family Interference with Work) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานธนาคารต่อ

ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความสมดุลระหว่างบทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการ

ท างานกับชีวิตในครอบครัว โดยเกิดจากพฤติกรรมไม่ว่าจะเป็น พฤติกรรม การกระท า หรือการ

ตัดสินใจของบทบาทในครอบครัวเข้าไปขัดขวางหรือแทรกแซงหรือไม่สอดคล้องกับพฤติกรรมที่

ต้องการหรือความคาดหวังของบทบาทการท างาน  

 2.  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) หมายถึง ความรู้สึกอ่อนล้า ทั้งด้าน

ร่างกายและจิตใจ รู้สึกอ่อนเพลียเมื่อคิดว่าจะต้องมาท างาน ไม่มีแรงที่จะต่อสู้กับอุปสรรค เนื่องจาก

ความ อ่อนล้าที่มีอยู่มากเกินไป จนรู้สึกว่าไม่มีความสามารถช่วยเหลือผู้อื่นได ้

 3.  ความตั้งใจลาออกจากงาน (Turnover Intentions)  หมายถึง  ความนึกคิดที่พนักงาน

ธนาคาร ความตั้งใจจะเปลี่ยนงานจากการปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน และมีพฤติกรรมหางานใหม่

เพื่อวางแผน ลาออกจากงานเดิมไปท างานที่องค์การอื่น หรือโยกย้ายงานไปที่ท างานแห่งอ่ืน ซึ่งเป็นไป

โดยความสมัครใจของพนักงาน อยู่ภายใต้การควบคุมของตนเอง ทั้งนี้ไม่รวมถึงการพ้นจากการเป็น

สมาชิก โดยอยู่ภายนอกการควบคุม เช่น การเกษียณ การตาย การถูกไล่ออก การถูกปลดออก หรือ

การ โยกย้ายภายใน  
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บทที่ 2   

วรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้อง 

 

การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทาง

อารมณ์ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน  ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ได้ประยุกต์ใช้แนวคิดที่เกี่ยวข้อง

กับตัวแปรของการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการสืบค้นจากเอกสารทางวิชาการต่างๆ ดังนั้นในบทนี้ผู้วิจัยจึง

อธิบายถึงแนวคิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  ความอ่อนล้าทางอารมณ์  ความตั้งใจ

ลาออกจากงาน  และหลังจากนั้นจะเป็นการอธิบายถึงการพัฒนาสมมติฐาน และกรอบแนวคิด ของ

การวิจัยนี้ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

1. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว                                       

2. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความอ่อนล้าทางอารมณ์  

3. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน  

4. การพัฒนาสมมติฐาน  

5. กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครัว  

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) เป็นแนวคิดที่เกิดจากการที่

บุคคลไม่สามารถจัดการชีวิตด้านการปฏิบัติหน้าที่ในบทบาทการท างานกับบทบาทในครอบครัวให้

สมดุลกันได้  ทั้งนี้ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ได้มีนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ค านิยาม

ศัพท์ไว้ ได้แก่ 

2.1.1 ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

 Kahn  et al. (1964) ให้ความหมายว่า เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อความต้องการจากงานและ

ครอบครัวของบุคคลไม่สามารถเข้ากันได้ บางครั้งความต้องการทับซ้อนกัน และในบางครั้ง ความ

ต้องการในบทบาทหนึ่งไปขัดแย้งกับความต้องการอีกบทบาทหนึ่ง 
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Greenhaus and Beutell (1985) ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

เป็นรูปแบบหนึ่งของความแตกต่างระหว่างบทบาทในการท างานและบทบาทครอบครัว ไม่สามารถ

ด าเนินคู่กันไปได้อย่างเหมาะสม โดยการเข้าไปท าหน้าที่ในบทบาทหนึ่ง อาจท าให้การท าหน้าที่อีก

บทบาทหนึ่งท าได้ไม่เต็มที่   

Thomas and Ganster (1995) ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

เป็น รูปแบบของความขัดแย้งทางบทบาท ที่เกิดจากภาระรับผิดชอบในบทบาทหนึ่งส่งผลกระทบไป

ยังอีก บทบาทหนึ่ง ท าให้การท าหน้าที่ในแต่ละบทบาทไม่สมบูรณ์ เช่น บทบาทการท างานที่ส่งผลต่อ

การท าหน้าที่ในครอบครัว หรือบทบาทการท าหน้าที่ในครอบครัวส่งผลต่อการท างาน เป็นต้น ความ

ขัดแย้ง ดังกล่าว จะมีผลท าให้เกิดความเครียด ภาวะซึมเศร้า การขาดงานและโรคหลอดเลือดหัวใจ  

Netemeyer and McMurrian (1996) ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งระหว่างงาน กับ

ครอบครัวเป็นรูปแบบหนึ่งของความขัดแย้งระหว่างบทบาทที่เกิดขึ้นจากความต้องการของงาน การ

อุทิศเวลางาน ความตึงเครียดจากงานส่งผลกระทบต่อการแสดงความรับผิดชอบของครอบครัวหรือ

ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่องาน เกิดจากความต้องการของครอบครัว การใช้เวลา 

ร่วมกับครอบครัวและความเครียดที่มาจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการแสดงความรับผิดชอบในงาน  

Kinnunen and Mauno (1998)  ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับ ครอบครัว 

เกิดจากการไม่สามารถปรับสมดุลระหว่างภาระรับผิดชอบจากงานและครอบครัวได้ เกิดขึ้น เมื่อ

บุคคลต้องแสดงบทบาทหลายๆ บทบาทในเวลาเดียวกัน 

Carlson et al. (2000) ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งของงานกับชีวิต ครอบครัวเป็น

รูปแบบของความขัดแย้งที่เป็นผลมาจากความไม่สอดคล้องของบทบาทที่บุคคลแสดงใน ที่ท างานและ

ที่บ้าน ความไม่สอดคล้องที่เกิดขึ้นมีสาเหตุมาจากการน าเวลา ความเครียด และ พฤติกรรมจาก

บทบาทหนึ่งไปใช้ในอีกบทบาทหนึ่ง 

 Dubrin (2002) ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งของงานกับชีวิตครอบครัวเกิดจากความไม่ 

สอดคล้องของบทบาทต่างๆ ที่บุคคลแสดงที่ท างานและที่บ้าน บุคคลต้องแสดงบทบาทแตกต่างกันใน 

แต่ละสถานที่ ท าให้บุคคลมีบทบาทที่ต้องแสดงมากมาย และในบางครั้งบุคคลมีความจ าเป็นต้องแสดง 
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บทบาทหลายบทบาทพร้อมกัน ซึ่งเป็นสิ่งที่ท าได้ยาก จึงท าให้บุคคลเกิดความขัดแย้งระหว่างบทบาท 

ที่แสดงออก 

Robbins and Judge (2004) ให้ความหมายว่า ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 

เป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นจากความไม่สัมพันธ์กันระหว่างความต้องการทางครอบครัวและความ

ต้องการทางการท างาน เนื่องจากเวลาและการทุ่มเทแรงกายแรงใจของบุคคลหนึ่งต่อบทบาทนั้นท าให้

ยากต่อการเติมเต็มในทุกส่วนให้กับบุคคลอื่นรอบข้าง 

นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี (2554) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว หมายถึง

สภาวะที่บุคคลเกิดความไม่สมดุลในการรับบทบาทด้านการท างานและบทบาทด้านครอบครัว

เนื่องมาจากการมีส่วนร่วมในบทบาทหนึ่ง ท าให้การมีส่วนร่วมในอีกบทบาทหนึ่งนั้นล าบากมากยิ่งขึ้น 

จนท าให้บุคคลรู้สึกว่าไม่สามารถท าหน้าที่ในบทบาทใดบทบาทหนึ่งได้อย่างเต็มที่ โดยสามารถ

แบ่งเป็น ชีวิตครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างาน และการท างานเข้าไปขัดขวางชีวิตครอบครัว 

จากข้อมูลข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว คือ ความ    

ไม่สอดคล้องระหว่างบทบาทที่เกิดจากการไม่สามารถสร้างสมดุลให้เกิดขึ้นระหว่างภาระรับผิดชอบใน

เรื่องของการท างาน และภาระรับผิดชอบในเรื่องของครอบครัว โดยความไม่สอดคล้องที่เกิดขึ้นอาจมี

สาเหตุจากการน าเวลา ความเครียด และพฤติกรรมจากบทบาทหนึ่งไปใช้อีกบทบาทหนึ่งท าให้เกิด

การก้าวก่ายซึ่งกันและกัน จนท าให้บุคคลรู้สึกว่าไม่สามารถท าหน้าที่ในบทบาทใดบทบาทหนึ่งได้อย่าง

เต็มที่ 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีนักวิชาการได้

แบ่งแนวคิดออกเป็นหลายแนวคิด  ซึ่งในระยะแรก Kelly and Voydanoff (1985) กล่าวถึงรูปแบบ

ของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวใน 2 ลักษณะ ได้แก่ 

1. ความมากเกินไป ( Overload)  เกิดขึ้นเมื่อความต้องการทั้งหมดต่อเวลาและพลังงานที่ 

เชื่อมโยงกับกิจกรรมของบทบาทที่หลากหลายนั้นมากเกินกว่าที่จะกระท าบทบาทได้อย่างเหมาะสม 

2. การขัดขวาง (Interference) เกิดขึ้นเมื่อความต้องการที่ขัดแย้งกันสร้างความล าบากใน 
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การที่จะปฏิบัติตามความต้องการในบทบาทที่หลากหลาย 

นัฏชุกา ค าวินิจ (2551) กล่าวว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว เป็น สภาวะที่บุคคล

เกิดความไม่สมดุลในการรับบทบาทด้านงานและครอบครัว โดยอาจจะมีสาเหตุจาก การท างานหรือ

ครอบครัวก็ได้ และความขัดแย้งในบทบาทดังกล่าว จะส่งผลต่อบุคคลในด้านการ ท างาน และการ

ด าเนินชีวิตในครอบครัว รูปแบบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มี  2 รูปแบบ คือ ความ

ขัดแย้งจากงานไปสู่ครอบครัว และความขัดแย้งจากครอบครัวไปสู่งาน เช่น เมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งมี

ภาระงานที่มาก มีชั่วโมงการท างานที่ยาวนาน มีการเปลี่ยนงาน ไม่ได้รับการสนับสนุน จากองค์การ 

ทั้งจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อบุคคล บุคคลนั้นจะต้องทุ่มเท 

และใช้เวลาให้กับการท างานเป็นส่วนใหญ่ ท าให้เวลาที่จะใช้อยู่กับครอบครัวไม่เพียงพอ จึงเกิดความ

ขัดแย้งขึ้นมาภายในครอบครัว และความขัดแย้งในอีกด้านหนึ่ง คือ เมื่อบุคคลที่มีครอบครัว มีลูกที่

ต้องดูแลรับผิดชอบ มีความขัดแย้งในสัมพันธภาพระหว่างคนในครอบครัว ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อ

การท างานของบุคคลด้วยเช่นกัน 

Greenhaus and Beutell (1985) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ความขัดแย้งในบทบาท  ความขัดแย้ง

ระหว่างบทบาท  และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  ดังนี้ 

1. ความขัดแย้งในบทบาท (Role Conflict) คือ ภาวะที่ความกดดันจากสองแหล่งขึ้นไป

เกิดขึ้น ซึ่งการยอมตามความกดดันด้านหนึ่งท าให้บุคคลไม่สามารถยอมตามความกดดันอีกด้านหนึ่ง

ได้อย่างเต็มที่  

2. ความขัดแย้งระหว่างบทบาท (Interrole Conflict) คือ รูปแบบความขัดแย้งในบทบาท

แบบหนึ่งซึ่งจะเกิดความกดดันขึ้นจากการที่บุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมในบทบาทต่างๆ มีการอธิบาย

เพิ่มเติมจาก Kahn  et al. (1964) ว่าความขัดแย้งระหว่างบทบาท เกิดขึ้นจากการที่ภาระหน้าที่ใน

การเป็นสมาชิกของกลุ่มหนึ่งไม่สอดคล้องกับภาระหน้าที่ที่เกิดขึ้นจากการเป็นสมาชิกในกลุ่มอื่น เช่น 

ความต้องการจากบทบาทการท างานอาจท าให้บุคคลต้องท างานล่วงหน้า หรือน างานกลับไปท าที่บ้าน 

ซึ่งขัดแย้งกับความต้องการจากสมาชิกในครอบครัวที่ต้องการเวลาร่วมกัน นอกจากนี้การเข้าร่วมใน

บทบาทหนึ่งโดยที่ยังนึกถึงข้อดีของการของการเข้าร่วมอีกบทบาทหนึ่ง จะท าให้บุคคลรู้สึกล าบากใจ

ยิ่งขึ้น  
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 3.  ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) คือ ความขัดแย้ง

ระหว่างบทบาทรูปแบบหนึ่งที่เกิดจากความกดดันจากบทบาทการท างานและครอบครัวไม่สอดคล้อง

กันในแง่ใดแง่หนึ่ง  การเข้าไปมีส่วนร่วมในบทบาทการท างานอาจท าให้บุคคลรู้สึกล าบากใจมากขึ้น 

เมื่อพิจารณาถึงข้อดีในการเข้าไปมีส่วนร่วมในบทบาทครอบครัว  และในท านองเดียวกันเมื่อบุคคลเข้า

ร่วมในบทบาทครอบครัวก็อาจรู้สึกล าบากใจมากขึ้นเมื่อพิจารณาถึงข้อดีในการเข้าไปมีส่วนร่วมใน

บทบาทการท างาน   

  Greenhaus and Beutell (1985) ได้แบ่งแนวคิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  

ตามสาเหตุของความขัดแย้ง ดังนี ้

1. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา (Time-Based Conflict) คือ

การให้เวลากับบทบาทหนึ่งจนบุคคลไม่มีเวลาให้กับบทบาทอื่น ไม่ว่าจะเป็นเวลางาน มากเกินไป 

ความไม่ลงตัวเรื่องตารางเวลา และการท าหน้าที่ในบทบาทหนึ่งมากเกินไป ความขัดแย้งนี้เป็นไปได้ว่า

มีสาเหตุมาจากการเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่นในบทบาทหนึ่งจนท าให้ไม่สามารถท าหน้าที่ ในอีกบทบาท

หนึ่งได้ หรือบางครั้งบุคคลอาจรู้สึกกังวลใจกับบทบาทหนึ่ง ในขณะที่ท าหน้าที่ในอีกบทบาทหนึ่ง  

2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มีสาเหตุจากความเครียด (Strain- Based 

Conflict) อาการเครียดที่เกิดจากบทบาทหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นความตึงเครียด ความวิตกกังวล ความ

เหนื่อยล้า อาการซึมเศร้า ความเฉื่อยชา หรือความฉุนเฉียว อาจเข้าไปก้าวก่ายหรือ ส่งผลกระทบกับ

การท าหน้าที่ในบทบาทอื่น ทั้งบทบาทของงานและครอบครัวเป็นตัวท าให้เกิดความเครียดได้ ตัวอย่าง

ของความเครียดจากขอบเขตของงาน ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความไม่ชัดเจนในบทบาท 

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด  สภาพแวดล้อมที่กดดันนั้น ท าให้เกิดอารมณ์เชิง

ลบจากชีวิตในการท างานไปสู่ชีวิตนอกงานได้ (Negative Emotional Spillover) 

3. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม (Behavior-Based 

Conflict) พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ในบทบาทหนึ่งอาจไม่สามารถน ามาใช้ในอีกบทบาทหนึ่งได้ เช่น 

ผู้บริหารเพศชายมักมีภาพลักษณ์ที่เน้นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง มีความมั่นคง ทางอารมณ์แต่บทบาท

ในครอบครัว เขาจะถูกคาดหวังให้เป็นคนอบอุ่น อ่อนโยน เข้าใจความรู้สึก และไวต่อความรู้สึก หาก
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บุคคลไม่สามารถปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องกับความคาดหวังในแต่ละบทบาทได้ บุคคลนั้นก็ จะมี

แนวโน้มที่จะเผชิญกับความขัดแย้งระหว่างบทบาท เป็นต้น 

Lambert (1990)  ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัว  ไว้         

3 รูปแบบ ดังนี ้

1. แบบแบ่งส่วน (Segmentation) หมายถึง งานและครอบครัวแยกออกจากกัน โดยทั้งสอง

ไม่ส่งผลกระทบซึ่งกันและกัน นักวิจัยจึงน าแนวคิดดังกล่าวมาใช้ในการอธิบาย พนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่ไม่มีความรู้สึกผูกพันและไม่พึงพอใจในงาน พวกเขาสามารถแยกงานและครอบครัวออก

จากกัน เพ่ือจัดการกับความเครียดที่มาจากการท างาน  

2. แบบชดเชย (Compensation) หมายถึง ความพยายามชดเชย เมื่อบุคคล เกิดความไม่พึง

พอใจในงาน หรือครอบครัว ก็จะหาความพึงพอใจจากอีกสิ่งหนึ่ง ซึ่งเป็นปฏิกิริยาของ บุคคลที่ไม่รู้สึก

ผูกพัน หรือไม่พึงพอใจต่องาน โดยนักวิจัยได้น าแนวคิดมาอธิบายถึง การที่บุคคลหันเข้ามาหางานมาก

ขึ้น เมื่อประสบกับปัญหาครอบครัว 

ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัวแบบชดเชยนั้น คือการที่บุคคลมีความรู้สึก ผูกพันใน

สิ่งหนึ่งน้อยลง โดยจะไปเพิ่มความผูกพันกับอีกสิ่งมากขึ้น และยังขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นมี ความผูกพัน

กับสิ่งใดมากกว่ากัน ระหว่างความผูกพันต่องาน กับความผูกพันต่อครอบครัว แต่ในอีกทางหนึ่ง หาก

ความผู กฟั น ในสิ่ งหนึ่ งม ากแล้ ว  มี ผลท าให้ ผู กพั น ในอี กสิ่ งน้ อยนั้ น เ รียกว่ า  การผกผั น 

(Accommodations) ตัวอย่างเช่น ในการศึกษากับประชากรที่ เป็นเพศชาย ซึ่งปกติแล้วมักให้ 

ความส าคัญกับงานมากกว่า แต่ถ้าผู้ชายคนไหนมีความผูกพันต่อครอบครัวมาก ก็มีโอกาสน าไปสู่ความ 

ไม่พึงพอใจในงานได้ และการศึกษาในประชากรที่เป็นเพศหญิง ซึ่งผู้หญิงนั้ นจะให้ความส าคัญกับ 

ครอบครัวมากกว่า ผู้หญิงที่มีความผูกพันต่อครอบครัวมากและมีความผูกพันกับงานน้อยนั้น จะส่งผล 

ให้มีวัตถุประสงค์ในการท างานเพื่อหาเงินมาใช้จ่ายซื้อสิ่งอ านวยความสะดวกเท่านั้น  

3. แบบถ่ายเท (Spillover) ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัวแบบ ถ่ายเท มีทั้งทิศ

ทางบวกและลบ เช่น พนักงานอาจน าประสบการณ์ที่ใช้กับลูกอย่างได้ผลมาใช้ในการ ท างาน ซึ่งถือว่า

เป็นรูปแบบความสัมพันธ์ทางบวก ส่วนความสัมพันธ์ทางลบ เช่น ปัญหาจากงานเข้ามากระทบ
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กิจกรรมอื่นที่บุคคลรู้สึกล าบากใจในการท างาน จนแสดงความก้าวร้าวต่อสมาชิกใน ครอบครัว เพื่อน

บ้าน หรือบุคคลอื่นๆ เป็นต้น 

ขณะที่Muchinsky (1996) มีแนวคิดเช่นเดียวกันกับ Lambert (1990) โดยอธิบาย

กระบวนการของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ในแง่ของความสัมพันธ์ระหว่างงานและ

ครอบครัว 3 รูปแบบ ได้แก ่

1. แบบถ่ายเท (Spillover Model) กล่าวคือ เมื่อสิ่งที่เกิดขึ้นในบริบทการท างานและบริบท

ในครอบครัวมีความคล้ายคลึงกัน ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นในงานอาจส่งผลกระทบต่อการกระท า  หรือ

พฤติกรรมในบทบาทอื่น  ทัศนคติ ความเครียด อารมณ์ และพฤติกรรมที่เกิดขึ้นที่ท างาน สามารถ

ถ่ายเทไปสู่ชีวิตครอบครัวได้ และสิ่งที่เกิดในครอบครัวสามารถถ่ายเทมาสู่ชีวิตการท างานได้เช่นกัน 

ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัวสามารถถ่ายเทซึ่งกันและกันได้ทั้งทางบวกและทางลบ  

2. แบบการชดเชย (Compensation Model) โดยปกติแล้ว บุคคลจะพยายามสร้างสมดุล

ให้กับชีวิต หากบุคคลมีประสบการณ์ในทางลบในบทบาทใดบทบาทหนึ่ง เขาก็จะพยายามชดเชย หรือ

ทดแทนด้วยการสร้าง หรือแสวงหาความพึงพอใจจากบทบาทอื่นๆ เช่น บุคคลที่ล้มเหลวในชีวิต

ครอบครัวจะพยายามทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จ 

3. แบบการแบ่งแยกบทบาท (Segmentation Model) จากความเชื่อที่ว่าการท างานและ

การท าหน้าที่อื่นไม่มีความเกี่ยวข้องกัน เมื่อบุคคลสามารถแยกหน้าที่การงานออกจาก ชีวิตครอบครัว

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความเครียดและอารมณ์ทางลบที่เกิดขึ้นในบทบาทหนึ่งจะไม่เข้าไปก้าวก่าย

หรือส่งผลกระทบต่อบทบาทอื่นๆ 

ต่อมา Netemeyer and McMurrian (1996) ได้น าเสนอรูปแบบของความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัวด้วยการปรับปรุงแนวคิดของ Kahn  et al. (1964) และ Greenhaus and Beutell 

(1985)  โดยจ าแนกความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวออกเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 

 1. บทบาทครอบครัวเข้าไปขัดขวางบทบาทการท างาน (Family Interference with 

Work) หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบทบาท ที่เกิดจากความขัดแย้งในเรื่องเวลา ความเครียด 
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และการแสดงพฤติกรรมของการท าหน้าที่ในครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายบทบาทการท างานและกระทบ

กับความสามารถของบุคคลในการแสดงความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับงาน 

 2. บทบาทการท างานขัดขวางบทบาทครอบครัว (Work Interference with Family) 

หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบทบาท ที่เกิดจากความขัดแย้งในเรื่องเวลา ความเครียด และการ

แสดงพฤติกรรม ในบทบาทการท างานเข้าไปก้าวก่ายการท าหน้าที่ในครอบครัว และกระทบกับ

ความสามารถของบุคคลในการแสดงความรับผิดชอบในครอบครัว 

นอกจากนี้ Netemeyer and McMurrian (1996) ได้แบ่งรูปแบบของความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัวเป็น 3 รูปแบบ คือ  

 1. ความต้องการทั่วไปของบทบาทที่ได้รับ หมายถึง ความรับผิดชอบ ความ ต้องการ 

ความหวัง หน้าที่ และภาระผูกพันที่เกี่ยวข้องกับบทบาทที่ได้รับ  

2. เวลาที่ทุ่มเทให้กับบทบาทที่ได้รับ หมายถึง จ านวนของเวลาที่ทุ่มเทให้กับบทบาทใด

บทบาทหนึ่งมากเกินไป ท าให้เกิดความขัดแย้งเพราะไม่สามารถท าอีกบทบาทหนึ่งที่รับผิดชอบอยู่ได้ 

 3. ความเครียดที่เกิดจากบทบาทที่ได้รับ หมายถึง ความเครียดที่เกิดจากบทบาทหนึ่งเข้าไป

ขัดขวางการกระท าในอีกบทบาทหนึ่งที่รับผิดชอบอยู่ เช่น ความหงุดหงิด ความ วิตกกังวล หรือความ

ก้าวร้าว เป็นต้น 

ในการจ าแนกความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ที่เกิดจากสภาวะความไม่สมดุลในการ

รับบทบาทด้านการท างานและบทบาทด้านครอบครัว ออกเป็น 2 ด้านนั้น เนื่องจากเกิดจากปัจจัยที่

แตกต่างกัน กล่าวคือ ความขัดแย้งที่เกิดจากงานเข้าไปก้าวก่ายครอบครัวเป็นความขัดแย้งที่มีสาเหตุ

มาจากปัจจัยด้านการท างาน เข้ามามีผลกระทบกับความรับผิดชอบในครอบครัว  ในขณะที่ความ

ขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงานเป็นความขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากปัจจัยด้านครอบครัว

เข้ามามีผลกระทบกับการท างาน  เหตุผลดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ Scott et al. (2008) ซึ่ง

ท าการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้งสองด้ าน โดยผล

การศึกษาพบว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ได้แก่  ชั่วโมงการท างาน  สถานการณ์บังคับบัญชา  

รายได้ และความขัดแย้งในบทบาทการท างาน มีความสัมพันธ์กับการรับรู้อุปสงค์จากงาน 
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(Perceived Work Demand) และการรับรู้อุปสงค์จากงานมีความสัมพันธ์กับภาวะงานเข้ามารบกวน

ครอบครัว (Work Interfering with Family) ในขณะที่ปัจจัยที่เกี่ยวกับครอบครัว ได้แก่ ระยะเวลาที่

ใช้ในการดูแลครอบครัว จ านวนบุตรที่ต้องดูแล  สถานภาพการสมรส  และความขัดแย้งในบทบาท

ครอบครัว มีความสัมพันธ์กับการรับรู้อุปสงค์จากครอบครัว (Perceived Family Demand) และการ

รับรู้อุปสงค์จากครอบครัวมีความสัมพันธ์กับภาวะครอบครัวเข้ามาก้าวก่ายงาน (Family Interfering 

with Work) จึงสรุปได้ว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้งสองด้านเกิดจากปัจจัยที่แตกต่าง

กัน  

2.1.3  รูปแบบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  

ในปี 2000 Carlson, Kacmar and Williams  ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ ความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวและพบว่าการศึกษาที่ผ่านมานั้นยังไม่ครอบคลุมแนวคิดเดิมของ  

Greenhaus and Beutell (1985) และ  Netemeyer and McMurrian (1996) อย่างครบถ้วน 

เนื่องจากเป็นการศึกษาแยกรูปแบบของความขัดแย้ง และสาเหตุของความขัดแย้งออกจากกัน   

Carlson et al. (2000) จึงน าเสนอแนวคิดที่ผนวกสาเหตุไว้กับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  

โดยสาเหตุประกอบด้วย เวลา (Time-based Conflict) ความเครียด (Strain-based Conflict) และ

พฤติกรรม (Behavior-based Conflict) ซึ่งก่อให้เกิดรูปแบบของความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวใน 6 ลักษณะ ดังนี ้

ตารางที่ 1แนวคิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวแบบหลายมิติ  
สาเหต ุ งานก้าวก่ายครอบครัว ครอบครัวก้าวก่ายงาน 

เวลา งานก้าวก่ายครอบครัวที่มีสาเหตุจาก

เวลา 

ครอบครัวก้าวก่ายงานที่มีสาเหตุจาก

เวลา 

ความเครียด งานก้าวก่ายครอบครัวที่มีสาเหตุจาก

ความเครียด 

ครอบครัวก้าวก่ายงานที่มีสาเหตุจาก

ความเครียด 

พฤติกรรม งานก้าวก่ายครอบครัวที่มีสาเหตุจาก

พฤติกรรม 

ครอบครัวก้าวก่ายงานที่มีสาเหตุจาก

พฤติกรรม 

ที่มา : Carlson, Kacmar and Williams , (2000) 
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 1. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ในรูปแบบที่งานก้าวก่ายครอบครัวโดยมีสาเหตุจาก

เวลา (Time-based Work Interference with Family) คือ รูปแบบของความขัดแย้งระหว่าง

บทบาทที่เกิดขึ้นจากสาเหตุหรือความจ าเป็นที่เกี่ยวข้องกับการใช้ หรือการให้เวลากับ การท างานมาก

เกินไป จนเข้าไปก้าวก่ายหรือขัดขวางการท ากิจกรรมหรือความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับครอบครัว 

2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ในรูปแบบงานที่ก้าวก่ายครอบครัวโดยมีสาเหตุมา

จากความเครียด (Strain-based Work Interference with Family) คือ รูปแบบของความขัดแย้ง

ระหว่างบทบาทที่เกิดขึ้นจากความเครียด หรืออารมณ์ทางลบในรูปแบบต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการ

ท างานเข้าไปก้าวก่ายหรือขัดขวางการท ากิจกรรมหรือความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับครอบครัว  

3. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว รูปแบบงานก้าวก่ายครอบครัวที่มีสาเหตุมาจาก

พฤติกรรม (Behavior-based Work Interference with Family) คือ รูปแบบของความขัดแย้ง

ระหว่างบทบาทที่เกิดขึ้นเมื่อ พฤติกรรม การกระท า หรือการตัดสินใจ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

ไม่สอดคล้องหรือเข้าไปขัดขวางการท ากิจกรรมหรือความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับครอบครัว 

4. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว รูปแบบครอบครัวก้าวก่ายงานที่มีสาเหตุมาจาก

เวลา (Time-based Family Interference with Work) คือ รูปแบบของความขัดแย้งระหว่าง

บทบาทที่เกิดขึ้นจากสาเหตุหรือความจ าเป็นที่เกี่ยวข้องกับการใช้ หรือการให้เวลากับครอบครัวมาก

เกินไป จนเข้าไปก้าวก่ายหรือขัดขวางการท ากิจกรรมหรือความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับงาน  

5. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว รูปแบบครอบครัวก้าวก่ายงานที่มีสาเหตุมาจาก

ความเครียด (Strain-based Family Interference with Work) คือ รูปแบบของ ความขัดแย้ง

ระหว่างบทบาทที่เกิดจากความเครียด หรืออารมณ์ทางลบในรูปแบบต่างๆ ที่เกิดขึ้นจาก การท า

หน้าที่ในครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายหรือขัดขวางการท ากิจกรรมหรือความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับงาน  

6. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว รูปแบบครอบครัวก้าวก่ายงานที่มีสาเหตุจาก

พฤติกรรม (Behavior-based Family Interference with Work) คือ รูปแบบของความขัดแย้ง

ระหว่างบทบาทที่เกิดขึ้นเมื่อพฤติกรรม การกระท า การตัดสินใจ ที่เป็นประโยชน์ต่อการท าหน้าที่ใน

ครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท ากิจกรรมหรือไม่สอดคล้องกับความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน  
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ทั้งนี้ประเภทของความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัว สามารถแบ่งตามสาเหตุได้แก่ 

ด้านเวลา ด้านความตึงเครียด และด้านพฤติกรรม หรือแบ่งตามลักษณะบทบาท ได้แก่ จากการ

ท างานขัดขวางครอบครัว และจากครอบครัวขัดขวางการท างาน หรืออาจจะแบ่งตามความสัมพันธ์

ได้แก่ แบบแบ่งส่วน แบบชดเชย และแบบถ่ายเท 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวข้างต้น ผู้วิจัยสรุป

ได้ว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว คือ ภาวะความล าบากที่จะท าให้เกิดความสมดุลระหว่าง

บทบาท การมีส่วนร่วมและความต้องการในการท างานกับชีวิตครอบครัว ประกอบด้วย 6 รูปแบบ คือ 

1) ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา 2) ความขัดแย้งจากการ

ท างานส่งกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากความเครียด 3) ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบ

ต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 4) ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มี

สาเหตุจากเวลา 5) ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุจากความเครียด 

และ 6) ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม  

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นแนวคิดความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว ตามแนวคิดของ 

คาร์ลสัน แค็ดมาร์ และวิลเลี่ยม (Carlson et al., 2000) โดยสรุปการจ าแนกความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัวประกอบด้วย 6 รูปแบบ คือ 1) ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา 2) ความขัดแย้งจากการท างานส่งกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจาก

ความเครียด 3) ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 4) 

ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุจากเวลา 5) ความขัดแย้งจาก

ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุจากความเครียด และ 6) ความขัดแย้งจากครอบครัว

ส่งผลกระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม  เนื่องจากแนวคิดนี้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์

ของงานวิจัยนี้ ที่มุ่งศึกษาระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว รวมถึงผลกระทบจากอิทธิพล

ของความขัดแย้งจากสาเหตุที่แตกต่างกัน รวมถึงแนวคิดนี้ได้รับความนิยมน ามาใช้ศึกษากับบริบทของ

ประเทศไทย โดยตัวอย่างงานวิจัยของไทยที่ใช้แนวคิดดังกล่าวได้แก่ งานวิจัยของสุมลรัตน์ ดอกเขียว 

(2553) งานวิจัยของวชิระ ทองอยู่คง (2557) งานวิจัยของธัญทิพย์ กองม่วง (2558) งานวิจัยของทิพ

เกล้า นพกูลวงศ์ (2558) และงานวิจัยของเฉลิมวุฒิ เงินทอง (2559)  
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 แนวทางการจัดการปัญหาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

หน้าที่หลักของบุคคลที่อยู่ในวัยผู้ใหญ่สิ่งที่ส าคัญคือ การท างานและการดูแลครอบครัว ซึ่ง

การท าหน้าที่หลักสองประการนี้ได้อย่างราบรื่นจะส่งผลให้บุคคลด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุขทั้งทางกาย

และทางจิตใจ  บทบาทของครอบครัวในอดีตการท างานและการหาเลี้ยงครอบครัวถือเป็นหน้าที่ของ

ผู้ชาย ส่วนผู้หญิงมีหน้าที่ดูแลบ้านและเลี้ยงดูบุตร แต่สภาพเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไปท าให้ผู้หญิงต้อง

ออกมาท างานนอกบ้านมากขึ้น ผู้ชายต้องเข้ามาช่วยรับหน้าที่เลี้ยงดูบุตรหลานและภาระงานบ้าน 

ความเปลี่ยนแปลงนี้เองเป็นสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ซึ่งต้องมีแนวทางการ

จัดการปัญหาความขัดแย้งดังกล่าว โดยFriedman  and Greenhaus (2011) กล่าวถึง แนวทางของ

การจัดการปัญหาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  3 แนวทาง ดังนี้ 

1. การระบุได้ว่าสิ่งใดมีความส าคัญในชีวิตของตน   การตระหนักรู้ในความต้องการของ

ตนเอง ถือเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยจัดการรับรู้บทบาทของตนเองได้ ทั้งในด้านบทบาทการท างานและ

บทบาททางด้านครอบครัว ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นในการ

จัดสรรเวลาให้กับบทบาทนั้นๆ 

2. การยอมรับ และสนับสนุนการสร้างความสัมพันธ์ในรูปแบบต่างๆ ในสิ่งแวดล้อมที่แตกต่าง

กัน ไม่ว่าจะเป็นที่ท างาน ที่บ้าน หรือในชุมชน ทั้งนี้ บุคคลนั้นๆ ต้องระลึกถึงความส าคัญในการเข้า

เป็นส่วนหนึ่งของสังคม และให้ความส าคัญกับบุคคลรอบข้าง 

3. การตั้งเป้าหมายในการด าเนินชีวิตและการไปให้ถึงเป้าหมายนั้นๆ ทั้งนี้บุคคลควรมีการ

เปลี่ยนเป้าหมายในชีวิตเป็นครั้งคราว เพื่อเป็นการฝึกการพัฒนากลวิธีในการไปให้ถึงเป้าหมาย อีกทั้ง

ยังเป็นการเปิดรับการเปลี่ยนแปลง การตั้งค าถามกับตนเองว่าอะไรคือสิ่งส าคัญในชีวิต  และการคิดหา

วิธีเพื่อไปให้ถึงเป้าหมายที่ตนเองตั้งไว ้

2.1.5  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ปัจจัยที่ส่งผลให้ให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวนั้น มีสาเหตุมาจากหลายปัจจัย

ทั้งจากด้านของการท างานและการด าเนินชีวิตครอบครัว Greenhaus and Beutell (1985) กล่าวถึง

ปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  มีดังนี ้ 
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1. ด้านการท างาน (Work Domain)  ความกดดันในด้านบทบาทของการท างานประกอบไป

ด้วยเรื่องชั่วโมงท างานในแต่ละวัน ความยืดหยุ่นของตารางการท างาน การท างานเป็นกะ ซึ่งท าให้

ขัดแย้งกันในด้านของเวลา นอกจากนี้ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และ

ตารางเวลาในการท ากิจกรรมต่างๆยังเป็นสาเหตุของความขัดแย้งในด้านความตึงเครียด และความ

คาดหวังในบทบาทของการท างานให้รักษาความลับและความมีความมุ่งมั่น ซึ่งส่งผลต่อความขัดแย้ง

ในพฤติกรรมอีกด้วย  

2. ด้านครอบครัว (Family Domain) ความกดดันในบทบาทการมีส่วนร่วมในครอบครัวใน

เรื่องของลักษณะบทบาทที่ต้องรับผิดชอบในครอบครัว ลูกเล็กๆที่ต้องดูแล ขนาดของครอบครัว ความ

ช่วยเหลือจากคู่สมรส ท าให้เกิดความขัดแย้งในด้านเวลา ส่วนความขัดแย้งภายในครอบครัวและการ

ขาดความช่วยเหลือจากคู่สมรสจะท าให้ เกิดความขัดแย้งในด้านความตึงเครียด นอกจากนี้ความ

คาดหวังในบทบาทครอบครัวที่อบอุ่นและเปิดเผยท าให้เกิดความขัดแย้งในด้านของพฤติกรรม  

ในขณะที่ Warner (2005) กล่าวถึงปัจจัย 2 ประการที่ท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัว คือ  

1. สาเหตุจากตัวบุคคล ได้แก่ ความต้องการประสบความส าเร็จในหลายบทบาทของชีวิต 

คุณลักษณะทางครอบครัว เช่น การไม่ได้รับการสนับสนุนจากคู่สมรส การรับภาระหนักในการเลี้ยงดู

บุตร  รวมถึงการจัดตารางการท างาน  และความเครียดจากการท างาน เช่น ความไม่ชัดเจนใน

บทบาทการท างาน ปัญหาในการท างาน  สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นแรงกดดันในบทบาทการท างานและ

บทบาทครอบครัวบางปัจจัยเกิดขึ้นจากสาเหตุตัวบุคคล เช่น บุคคลต้องการประสบความส าเร็ จใน

หน้าที่การงาน จึงอุทิศเวลาให้กับการท างานและท างานด้วยความมุ่งมั่นทุ่มเท ส่งผลให้บุคคลนั้นเกิด

ความตึงเครียดจากการท างานสูงและเกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมากกว่าบุคคลอื่นๆ 

2. สาเหตุจากองค์การ ได้แก่ ปริมาณการควบคุมการท างาน การสนับสนุนจากองค์การและ

หัวหน้างาน รวมถึงปริมาณงาน  สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นแรงกดดันในบทบาทการท างานและบทบาท

ครอบครัวที่ท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ที่มีสาเหตุจากองค์การ เช่น  องค์การ

ต้องการให้พนักงานอุทิศเวลาให้กับการท างาน ในขณะเดียวกัน ครอบครัวก็ต้องการเวลาจากสมาชิก

ของครอบครัวเช่นกัน ซึ่งเป็นความต้องการให้แสดงลักษณะส าคัญของแต่ละบทบาท บุคคลจะเผชิญ
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กับความขัดแย้งมากขึ้นเมื่อมีบทลงโทษในกรณีผู้ที่ไม่ปฏิบัติตามความต้องการของทั้งบทบาทการ

ท างานและบทบาทในครอบครัว เช่น เมื่อหัวหน้างานต้องการให้พนักงานท างานล่วงเวลา ในขณะที่

สมาชิกในครอบครัวต้องการให้กลับบ้านเพื่อท ากิจกรรมร่วมกัน บุคคลนั้นจึงตกอยู่ท่ามกลางการ

เรียกร้องจากบทบาทการท างานและบทบาทในครอบครัว ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ยากล าบาก 

2.1.6  ผลลัพธ์ของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว   

ปัญหาด้านความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว อาจท าให้ผู้ปฏิบัติงานไม่มีเวลาเพียง

พอที่จะเอาใจใส่ดูแลครอบครัว ส่งผลให้เกิดการขาดงานที่มากขึ้น  จากผลการศึกษาของLehmkuhl 

and Knill (1999) ในสหรัฐอเมริกาได้ระบุว่า  พนักงานที่ประสบปัญหาความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัว มีผลท าให้ขาดงาน และมีการตัดสินใจลาออกจากงานสูง ซึ่งส่งผลกระทบต่อค่าใช้จ่ายของ

องค์การในการจัดจ้าง และฝึกอบรมให้กับพนักงานใหม่ ดังนั้น พนักงานที่มีปัญหาความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวสูง จึงน่าจะมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในระดับที่สูง

กว่าพนักงานที่มีความขัดแย้งต่ า  นอกจากนี้  การท างานที่มีจ านวนชั่วโมงยาวนานนั้น ส่งผลกระทบ

ต่อสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นด้านอาการเหนื่อยล้า ความเครียด และอาการซึมเศร้า ซึ่ง

ล้วนแต่ส่งผลกระทบให้ผลการปฏิบัติงานต่ าลง  ในมุมมองของBurke (1988)  ให้ความเห็นว่า 

ผลกระทบหรือผลลัพธ์ของความขัดแย้งระหว่างการท างานกับครอบครัว มีดังนี้  

1. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มากขึ้น พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานลดลง

และมีความตั้งใจลาออกสูง  

2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มากขึ้นพนักงานจะมีความเหนื่อยหน่ายในการ

ท างานและความแปลกแยกจากกลุ่มเพื่อนร่วมงานมากขึ้น  

3. ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวที่มากขึ้น พนักงานจะมีอาการทางร่างกาย เช่น

อาการซึมเศร้า หดหู่ โมโหร้าย และความรู้สึกด้านลบต่อสิ่งแวดล้อมรอบตัวมากขึ้น  

4. ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวที่มากขึ้น มีแนวโน้มที่พนักงานจะเกิดพฤติกรรม

การดาเนินชีวิตทางลบและภาวะสุขภาพที่ไม่ดี  
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ในขณะที่Greenhaus (2002) ศึกษาผลกระทบต่อบุคคลที่เกิดขึ้นจากความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัว คือ อาการซึมเศร้า อาการหดหู่ วิตกกังวล โมโหร้าย ประหม่า และหวาดกลัว   ใน

เวลาต่อมา Poelmans (2005)  มีการศึกษาผลกระทบด้านลบของความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวไว้อย่างมากมาย โดยแบ่งเป็น 4 กลุ่มดังนี้  

1. ด้านสุขภาพร่างกายและจิตใจ ได้แก่ ความเครียดในบทบาท ความตึงเครียด ความผิดปกติ

ทางร่างกายที่มีผลมาจากจิตใจ (Psychosomatic Symptoms) ความรู้สึกเชิงลบ นอนไม่หลับ วิตก

กังวล และภาวะซึมเศร้า เป็นต้น  

2. ด้านความพึงพอใจ  ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลลบทั้งต่อความพึงพอใจใน

การท างานและความพึงพอใจในชีวิต  

3. ด้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ คุณภาพในการท างานต่ า ระดับประสิทธิภาพในการท างาน  

4. ความผูกพันในทั้ง 2 ด้าน คือด้านการท างาน เช่น ความเหนื่อยหน่ายในงาน คุณภาพใน

การท างาน ความพึงพอใจในงาน การขาดงานและความตั้งใจลาออก และด้านครอบครัว เช่น ความ

วิตกกังวล การปฏิบัติบทบาทพ่อแม่ ความพึงพอใจในการแต่งงาน และความตั้งใจหย่าร้าง 

จากผลกระทบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปแบ่ง

ได้เป็น 2 ประเภทคือ 

1. ผลกระทบต่อบุคคลและครอบครัว   ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวท าให้เกิด

ความเหนื่อยหน่ายในการท างาน  คุณภาพชีวิตในการท างานและคุณภาพชีวิตครอบครัวตกต่ าลง 

ความพึงพอใจในชีวิตลดลง และขาดความทุ่มเทในการท างาน 

2. ผลกระทบต่อองค์การ  ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลต่อการมาท างานสาย 

การออกจากที่ท างานก่อนเวลา ขาดสมาธิในการท างาน ขาดความตั้งใจในการท างาน ขาดความ

รับผิดชอบในการท างาน เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน มีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสูงขึ้น 
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2.2 แนวคิดความอ่อนล้าทางอารมณ์  

       ความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็น กลุ่มอาการและเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความเหนื่อยหน่าย 

ในการท างาน (Job Burnout)  องค์ประกอบของความเหนื่อยหน่ายในการท างานประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) 2) การลดคุณค่าความ

เป็นบุคคล (Depersonalization) 3)การลดค่าความส าเร็จของตนเอง (Reduced Personal 

Accomplishment) (Maslach, 1982)                         

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกที่จะน าความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) 

เป็นอาการที่เกิดความตึงเครียดในร่างกายและจิตใจ วิตกกังวล สิ้นหวัง รู้สึกว่าไม่อยากท างาน และ

ขาดความกระตือรือร้น มาศึกษาเนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่มีความน่าสนใจ อีกทั้งความอ่อนล้าทาง

อารมณ์เป็นองค์ประกอบส าคัญในการเริ่มกระบวนการเกิดความเหนื่อยหน่ายในการท างาน โดยจะ

เกิดขั้นเป็นอันดับแรกกับตัวบุคคลนั้นๆ และมีแนวโน้มอย่างมากที่จะก่อให้เกิดการตั้งใจลาออกของ

พนักงานได้ 

โดยรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดความความอ่อนล้าทางอารมณ์ จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ประกอบด้วย ความหมาย แนวคิด ทฤษฎี  ปัจจัยเหตุที่ส่งผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์  และ

ผลลัพธ์ของความอ่อนล้าทางอารมณ์ ดังนี้ 

 2.2.1 ความหมายของความอ่อนล้าทางอารมณ์  

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความอ่อน    

ล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion)  ไว้ดังนี ้

 Maslach and Leiter (1997) ให้ความหมายว่า เป็นกลุ่มอาการที่มีความอ่อนเพลีย เหนื่อย

ล้าทางอารมณ์  จิตใจ หมดก าลัง ส่งผลให้ตนเองรู้สึกด้อยค่า เกิดทัศนคติในทางลบต่อตนเองและงาน 

หรือเป็นการตอบสนองต่อการท างานที่มีความเครียด กดดัน เร่งรีบจากการท างาน จนไม่สามารถ

ปรับตัวหรือเผชิญกับความเครียดน้ันได ้
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 Codes et al. (1997) ให้ความหมายว่า การที่บุคคลรู้สึกล้มเหลวและอ่อนล้าทั้งทางร่างกาย

และอารมณ์ ส่งผลให้ขาดความมุ่งมั่นและความใส่ใจในการท างาน รวมถึงการมีทัศนคติทางลบต่อ

เพื่อนร่วมงาน และตนเอง  

Cooper et al. (2001) ให้ความหมายว่า เป็นสภาวะตึงเครียดทางจิตใจในระดับสูง ซึ่งเป็น

ผลจากการที่บุคคลต้องใช้พนักงานและทรัพยากรในการจัดการกับสาเหตุของความเครียดต่างๆ อย่าง

ต่อเนื่องจนเกินกว่าบุคคลจะจัดการได้  

กิติพงษ์ เชี่ยวรุ่งโรจน์ (2548)  ให้ความหมายว่า เป็นกลุ่มอาการของความอ่อนล้าทาง

อารมณ์ ความรู้สึกลดความเป็นบุคคล และลดความส าเร็จส่วนบุคคลที่เกิดจากการที่ท างานเกี่ยวข้อง

กับบุคคล และได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นความรู้สึกท้อแท้ อ่อนล้า สิ้นหวัง 

หมดก าลังใจในการท างานจนถึงการด ารงชีวิตประจ าวัน ความรู้สึกลดความเป็นบุคคล เป็นความรู้สึก

และทัศนคติในทางลบที่มีต่อผู้อื่นและต่องานที่รับผิดชอบ  ส่วนความรู้สึกลดความส าเร็จส่วนบุคคล

เป็นความรู้สึกและทัศนคติต่อตนเองในทางลบ มีความเห็น คุณค่าในตนเองต่ า ไม่มีความภาคภูมิใจใน

ความสามารถและผลการปฏิบัติงานของตน  

จากข้อมูลข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความอ่อนล้าทางอารมณ์ หมายถึง มิติที่สะท้อนถึง

ความเครียดภายในตัวของบุคคล ที่ท าให้บุคคลรู้สึกเหน็ดเหนื่อยจากการท างาน และรู้สึกว่าพลังกาย

และพลังใจในการท างานลดลง เป็นความอ่อนล้าทั้งทางใจ ทางอารมณ์ และทางกายภาพ 

2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความอ่อนล้าทางอารมณ์  

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นมิติหนึ่งของความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ( Job Burnout)  

จากการศึกษาเกี่ยวกับวิธีการปรับแก้ความเครียดจากการท างาน และได้มีการศึกษาอย่างกว้างขวาง

เป็นครั้งแรกในปี ค.ศ.1973 โดย Maslach (1973) ซึ่งเป็นนักวิจัยและอาจารย์ทางด้านจิตวิทยาสังคม 

พบว่า ความเหนื่อยหน่ายเป็นปัญหาที่มักจะเกิดขึ้นจากการท างานของบุคคลที่มีอาชีพให้บริการหลาย

อาชีพ โดยเฉพาะอาชีพที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์ (Interpersonal) กับบุคคลจ านวนมากและอาชีพที่มีความ

เกี่ยวข้องกับบทบาทที่ก่อให้เกิดความเครียด (Role-related Stressors) Maslach  and Jackson 

(1986) เช่น ต ารวจ นักกฎหมาย ครู ที่ปรึกษา และพยาบาล เป็น  แต่ปัจจุบันพบว่าความเหนื่อย

หน่ายนี้สามารถเกิดขึ้นได้ในบุคคลทุกอาชีพ(Schbracq, 1996) โดย Freudenberger (1974 อ้างถึง
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ใน สงวน ลือเกียรติบัณฑิต , 2542) จิตแพทย์ชาวอเมริกัน เป็นบุคคลแรกที่ เริ่มใช้ค านี้  ซึ่งเขา

สังเกตเห็นว่าตนเองและเพื่อนร่วมงาน มีอาการเหนื่อยล้า อ่อนเพลีย เนื่องจากต้องให้การบริการแก่

ผู้รับบริการเป็นจ านวนมาก  

โดย Maslach and Jacksom (1980)  ได้แบ่งอาการของความเหนื่อยหน่ายในงานออกเป็น 

3 ระยะ คือ  

ระยะที่ 1 ความเหนื่อยหน่ายเริ่มต้นจากความรู้สึกท้อแท้ใจ ต่อมาเกิดความอ่อนเพลียทาง

ร่างกาย เช่น ปวดศีรษะ นอนหลับไม่สนิท เจ็บป่วยง่าย เป็นต้น  

ระยะที่ 2 จะเกิดอาการที่มีระดับความรุนแรงมากขึ้น จะมีอาการตั้งแต่ 2 อย่างขึ้นไป เช่น 

เปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทางลบต่องานที่ท า และผู้ร่วมงาน ลดความเป็นบุคคลของผู้อื่น เป็นต้น 

อาการในระยะนี้อาจเกิดขึ้นเฉพาะบุคคล หรือเกิดเป็นกลุ่มในหน่วยงานก็ได้  

ระยะที่ 3 เป็นระยะสุดท้ายของความเหนื่อยหน่าย ไม่ค่อยพบบ่อยนัก ซึ่งระยะนี้จะเป็น

ผลรวมของการเกิดความเหนื่อยหน่ายในระยะที่ 1 และระยะที่ 2 ที่เรื้อรัง โดยไม่สามารถจัดการกับ

ความเหนื่อยหน่ายได้ จะท าให้บุคคลลดคุณค่าตนเองและผู้อื่น เป็นกระบวนการลดความตระหนักถึง

คุณค่าของบุคคล ขาดปฏิสัมพันธ์กับผู้คนรอบข้าง ขาดเป้าหมายในการท างาน ขาดการตอบสนองทาง

อารมณ์ ไม่มีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น ไม่สามารถควบคุมอารมณ์ได้ และพลังงานในการ ท างานจะ

ลดลง 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน ระยะที่ 1 และระยะที่ 2 สามารถกลับคืนสู่ปกติได้ แต่อาจกลับมา

มีอาการได้อีก หากบุคคลนั้นยังอยู่ในสถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อมเดิม ส่วนบุคคลที่มีอาการในระยะ

สุดท้ายนั้น จะไม่สามารถเปลี่ยนกลับไปเป็นปกติได้อีก  

ต่อมา Maslach and Jacksom (1980)  ได้แบ่งกลุ่มอาการของความเหนื่อยหน่ายในการ

ท างานออกเป็น 3 ด้านดังต่อไปนี้  

1. ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์  (Emotional Exhaustion) เป็นอาการของความรู้สึก

อ่อนเพลีย หมดก าลัง ไม่อยากไปท างาน นับเป็นอาการส าคัญที่เกิดขึ้นในระยะแรกของอาการเหนื่อย

หน่ายในการท างาน ถ้าหากอาการดังกล่าวไม่ได้รับการแก้ไข หรือมีแรงจูงใจที่ช่วยส่งเสริมให้ เกิดพลัง
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ในการกลับมาเหมือนเดิมได้ ยิ่งจะท าให้มีอาการตามมาที่เลวร้ายลง เช่น รู้สึกหมดก าลังในการไป

ท างาน มีความคับข้องใจ ไปท างานสายหรือขาดงานบ่อย ไม่มีความอยากที่จะต่อสู้ แก้ไขปัญหาหรือ

อุปสรรคใดๆ อาการเหล่านนี้จะรุนแรงมากขึ้น จนเป็นอาการป่วยทางร่างกาย เช่น ปวดศีรษะ ปวดตึง

ตามร่างกายหรือกล้ามเนื้อ ไปจนถึงอาการทางร่างกายอื่นๆ 

2. การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (Depersonalization) เป็นอาการที่เกิดขึ้นตามมาจาก

ความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยบุคคลจะเกิดเจตนคติด้านลบต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้รับบริการและ

บุคคลรอบข้างที่เกี่ยวข้อง หากเป็นผู้ที่ท างานด้านบริการ ก็จะขาดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ไม่มีจิตใจที่จะ

ให้บริการลูกค้าหรือผู้รับบริการ หยาบกระด้าง ขาดความสุภาพอ่อนโยน ไม่แยแสต่อค าขอหรือข้อ

เรียกร้องใดๆ จากผู้รับบริการ ขาดความเมตตา ความเห็นอกเห็นใจ ไร้ซึ่งปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นๆ 

ถือเป็นอาการที่มีความซับซ้อนมากขึ้นกว่าความเหนื่อยล้าทางอารมณ์  

3. การลดความส าเร็จในบุคคล (Reduced Personal Accomplishment) เป็นอาการที่

บุคคลรู้สึกว่าตนเองไม่ประสบความส าเร็จตามที่คาดหวังเอาไว้ มีการประเมินตนเองในด้านลบ ขาด

ทักษะและเจตคติในการเผชิญกับปัญหาอย่างมีคุณภาพ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานลดต่ าลง 

บุคคลรับรู้ได้ถึงความเปลี่ยนแปลงในตัวเอง มีความรู้สึกด้อยประสิทธิภาพ และความสามารถลดลงใน

การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอื่น ไม่รู้สึกสนุกกับงาน ขาดเป้าหมายในการท างาน ขาดความ

ภูมิใจในความสามารถหรือผลงานของตนเอง 

จากนั้น Leiter  and Maslach (2005) กล่าวว่า ความเหนื่อยหน่ายในการท างานด้านความ

อ่อนล้าทางอารมณ์จะเกิดขึ้นก่อน แล้วไปสู่การเพิ่มของการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น สุดท้ายจะ

เข้าสู่การลดความส าเร็จในบุคคล ที่ไม่สามารถคาดการณ์การเกิดความเหนื่อยหน่ายในการท างานจาก

ปัจจัยบุคคลได้ ทั้งเพศ  เชื้อชาติ หรือสถานภาพ เพราะยังไม่มีงานวิจัยมารองรับ  แต่คนที่มีภาวะ

สุขภาพทางจิตใจที่ดี เป็นผู้ใหญ่ที่รับรองกดดันจากงาน มีความสามารถในการร่วมท างานกับผู้อื่นได้

ดีกว่า  อีกทั้งพบว่า ความกดดันจากงาน การขาดแคลนทรัพยากรในการท างาน ถือเป็นสิ่งส าคัญต่อ

การเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยความเครียดจากงานที่มีสาเหตุจากงานหนัก และความขัดแย้ง

ส่วนตัว การขาดแคลนทรัพยากรในการท างานเป็นผลจากการควบคุม จัดการ การสนับสนุนของสังคม 

การใช้ทักษะ การเป็นตัวของตัวเอง และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 



  
 

41 

Kim, Shin and Swanger (2009) ได้น าเสนอแนวคิด ไว้ดังนี้ 

1. ความอ่อนล้า (Exhaustion) เป็นอาการเหนื่อยล้าทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ และจิตใจที่ไม่

จ าเป็นว่าต้นเหตุเกิดจากบุคคลอื่นๆ โดยตรง แต่สันนิษฐานว่า เป็นภาวะแรกที่เป็นตัวกระตุ้นระดับสูง 

มีองค์ประกอบของบุคคลที่ท างานเกี่ยวข้องกับงานที่ซ้ าซาก อยู่กับงานปริมาณมาก ซึ่งมีความสัมพันธ์

มากที่สุดกับความเหนื่อยหน่ายในการท างาน 

 2.การลดค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่น (Cynicism) เป็นตัวแสดงให้เห็นว่าบุคคลหนึ่งก าลัง

แยกตัวออกห่างจากงานที่ท า มีทัศนคติด้านลบกับงาน กับเพ่ือนร่วมงาน และกับบุคคลอื่นๆ ด้วย 

 3. ความเชื่อมั่นในความสามารถทางวิชาชีพของตน (Professional Efficacy) คือ การขาด

งาน หรือการลดความเชื่อมั่นของตนทางด้านอาชีพ  ที่มีลักษณะความเชื่อมันต่อตนเองต่ า มักไม่

ประสบความส าเร็จในชีวิตการท างาน จนกลายเป็นไร้ความสามารถในที่สุด 

ในหมู่นักวิจัยด้านความเหนื่อยหน่าย ได้มีการพัฒนาแบบจ าลองใหม่ๆ ที่ใช้แบบจ าลอง 

Maslach Burnout Inventory เป็นพ้ืนฐาน และหลักฐานเชิงประจักษ์ที่ได้จากการวัด ตัวอย่างเช่น  

1. แบบจ าลองเชิงกระบวนการ (Process Model) (Leiter, 1993) ซึ่งมีความคล้ายคลึงกับ

แบบจ าลองของงานและทรัพยากรในงาน (Job Demands-Resources model; JD-R Model) 

(Demerouti et al., 2001; Schaufeli and Enzmann, 1998) แบบจ าลองเชิงกระบวนการ อธิบาย

ถึงความอ่อนล้าทางอารมณ์ และการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในผู้อื่นที่เป็นรูปแบบของกระบวนการที่

เกิดขึ้นมาตามล าดับ ส่วนการรู้สึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จนั้น พัฒนาต่างหากออกมาจาก

สภาพแวดล้อมที่ไม่ดีขององค์การ  

2. แบบจ าลองของงานและทรัพยากรในงาน (Job Demands-Resources model; JD-R 

Model)  ความต้องการของงานมีความเชื่อมโยงพื้นฐานต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์  ซึ่งเป็น

องค์ประกอบหนึ่งของความเหนื่อยหน่ายในงาน การขาดแคลนทรัพยากรในงาน ก่อให้เกิดความรู้สึก

ไม่เกี่ยวข้องกับงาน (Disengagement) ส่วนการรู้สึกว่าตนไม่ประสบความส าเร็จนั้นไม่รวมอยู่ด้วย 

(Demerouti et al., 2001) บางทฤษฎีนั้น อยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

(Social Exchange Theory) ทฤษฎีที่ว่าด้วยการบ ารุงรักษาไว้ซึ่งทรัพยากร (Conservation of 
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Resources Theory) (Hobfoll and Freedy, 1993) โดยทฤษฎีแรกนั้น มุ่งที่การเปรียบเทียบการ

ประเมินสิ่งแวดล้อมทางสังคมการท างาน เช่น ความยุติธรรมในการท างาน ส่วนทฤษฎีหลังนั้น ดู

เหมือนว่าจะมีอิทธิพลมากที่สุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องของความผูกพันในงาน 

(Job Engagement) ซึ่งในเบื้องต้นนั้น ได้รับค านิยามที่ตรงกันข้ามกับความเหนื่อยหน่ายในการ

ท างาน โดยทฤษฎี ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการสูญเสียทรัพยากรต่างๆ ในขณะที่ความเหนื่อย

หน่ายในการท างานมีการพัฒนาขึ้น(Hobfoll and Freedy, 1993) และยังประโยชน์ให้กับทฤษฎีที่

เกี่ยวข้องกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานต่างๆ โดยพื้นฐานการศึกษาถึงความสัมพันธ์ที่เป็น

ประโยชน์ซึ่งกันและกัน รวมไปถึงความสูญเสียต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความเหนื่อยหน่ายในการท างาน

ด้วย (Hakanen, 2004) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความเหนื่อยหน่ายส่วนใหญ่ มีพื้นฐานของสมมติฐานเดียวกัน ที่เกี่ยวข้องกับ 

ธรรมชาติของการพัฒนาของความเหนื่อยหน่าย Schaufeli and Enzmann (1998) ได้อธิบายถึง

องค์ประกอบทั่วไปของความเหนื่อยหน่ายที่เกิดขึ้นตามหลักการทฤษฎี ได้แก่  

1. การเริ่มต้นของอาการเหนื่อยล้า  

2. เกิดอาการผิดปกติอื่นๆ ตามมา  

3. อาการนั้นเกี่ยวข้องกับการท างาน  

4. อาการดังกล่าวเกิดขึ้นกับคนธรรมดาที่ไม่เคยมีประวัติทางการป่วยทางจิต  

5. การลดลงของประสิทธิภาพการท างานและผลการปฏิบัติงานที่ท้อแท้สิ้นหวังเนื่องมาจาก

ทัศนคติและพฤติกรรมที่เป็นไปในทางลบ 

2.2.3  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์  

 ปัจจัยที่ส่งผลให้ให้เกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์นั้น  นักวิชาการได้เสนอปัจจัยที่ส่งผลให้เกิด

ความอ่อนล้าทางอารมณ์  มีดังนี ้ (Maslach et al, 2001) 

 1.ลักษณะของงานที่มีข้อเรียกร้องในงาน (Job Demand) ที่สูงทั้งในเชิงปริมาณงาน เช่น 

ความกดดันทางด้านเวลา หรือ จ านวนชิ้นงานที่มากเกินไป และในเชิงคุณภาพของงาน เช่น       
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ความขัดแย้งในบทบาท  และความไม่ชัดเจนในบทบาท ซึ่งข้อเรียกร้องในงานทั้ง 2 ประเภท อาจ

ส่งผลให้บุคคลเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานจนเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ขึ้นได้ 

 2.ลักษณะอาชีพที่ เน้นการติดต่อและประสานงานกับบุคคลอื่นเป็นหลัก เช่น ครู , 

พยาบาล เป็นต้น อาจจะต้องเผชิญกับความท้าทายทางด้านอารมณ์มากกว่าอาชีพอื่นเป็นพิเศษ ซึ่ง

ส่งผลให้บุคคลที่ประกอบอาชีพดังกล่าวเกิดความเหน่ือยหน่ายจนเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ได้ง่าย 

 3.ลักษณะองค์การ  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นภายในองค์การ เช่น  การลดจ านวน

พนักงาน หรือการควบรวมกิจการ ความเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจส่งผลกระทบที่ส าคัญต่อพนักงาน

เพราะเกิดการละเมิดสัญญาใจ (Psychological Contract) ระหว่างพนักงานและองค์การ ซึ่งอาจ

ส่งผลให้ในท้ายที่สุดพนักงานเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานจนเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ได้ 

 4.ปัจจัยส่วนบุคคล จากการศึกษาวิจัยพบว่า อายุ เพศ สถานภาพการสมรส  เชื้อชาติ 

และระดับการศึกษา อาจส่งผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ในงานได้ แต่ความสัมพันธ์ดังกล่าวอยู่ใน

ระดับที่ค่อนข้างต่ า และอาจถูกปะปนจากผลของตัวแปรอื่นได้ 

 5.ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ  เช่น บุคคลที่มีระดับความเชื่อมั่นในตนเองอยู่ในระดับต่ า จะเป็น

บุคลิกภาพที่ดูอ่อนแอไม่แข็งแรง ต้องอาศัยผู้อื่นอยู่ตลอดเวลา ถือเป็นคนที่มีความอ่อนล้าทางอารมณ์

สูง  ความเชื่ออ านาจในตนที่มีผลมาจากปัจจัยภายนอก (External Locus of Control) รูปแบบการ

รับมือกับปัญหาที่มีลักษณะหลีกเลี่ยง (Avoidance Coping Style)  บุคคลที่มีความไม่มั่นคงใน

อารมณ์ (Neuroticism) และบุคลิกภาพประเภท A (Type-A personality) มีแนวโน้มที่จะเกิดความ

เหนื่อยหน่ายในงานจนเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ในตัวบุคคลเหล่านี้ได้ง่ายกว่าบุคคลที่มีบุคลิกภาพ

ประเภทอื่น 

 6.ทัศนคติที่มีต่องาน  โดยบุคคลที่มีความคาดหวังต่องานในระดับสูง มีแนวโน้มที่จะ

ท างานหนักและมากเกินความจ าเป็น  ซึ่งเมื่อพยายามในการท างานที่บุคคลลงทุนลงแรงไปไม่ตรงกับ

ความคาดหวังที่มีต่องานได้ บุคคลก็จะมีโอกาสเกิดความเหน่ือยหน่ายในงานขึ้นได ้

แต่อย่างไรก็ตามการที่บุคคลจะเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์นั้น นอกจากจะเกิดจากปัจจัย

เหตุที่กล่าวข้างต้นแล้วผู้วิจัยพบว่า ความเครียดในการท างานยังเป็นอีกหนึ่งปัจจัยเหตุที่ท าให้พนักงาน
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เกิดความรู้สึกเหนื่อยหน่ายในการท างานได้   ความเหนื่อยหน่ายในการท างานเป็นสภาพการณ์ทางลบ

ที่ท าให้บุคคลเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับการเกิดความเครียดของบุคคลในการ

ท างาน 

 ความเครียดในการท างาน คือ ความรู้สึกที่มีผลมาจากปัจจัยต่างๆในการท างาน เช่น 

ปริมาณงานที่มากเกินไป ขาดโอกาสก้าวหน้าในงานอาชีพ ความสัมพันธ์ในหน่วยงานไม่ดี การเมืองใน

หน่วยงาน เป็นต้น ปัจจัยต่างๆเหล่านี้มีผลต่อผู้ปฏิบัติงานท าให้เกิดความกดดัน และเมื่อมีความกดดัน

มากจะท าให้เกิดความเจ็บป่วยทางร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิดผลเสียกับการท างานโดยจะขัดขวาง

หรือลดทอนประสิทธิภาพในการท างาน  ทั้งนี้ศึกษาตามแนวคิดของ (Cooper et al., 2001) แบ่ง

ออกเป็น 3 ด้าน ดังนี ้

 1.ด้านลักษณะงาน คือ งานในหน้าที่ที่รับผิดชอบมีปริมาณมากไม่สมดุลกับจ านวน

พนักงาน งานที่กระท ามีความเร่งด่วนและต้องแข่งขันกับเวลา  การขาดทักษะ  การขาดความสามารถ

และการท างานไม่ตรงกับความสามารถ งานมีขั้นตอนในการปฏิบัติงานมากเกินไปท าให้เกิดปัญหาใน

การจัดเก็บเอกสารให้เป็นระบบ  งานที่มีความรับผิดชอบสูง ไม่มีความชัดเจนของบทบาทและหน้าที่

ต้องใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ  หรือเป็นงานที่ซ้ าซาก จ าเจ 

 2.ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ คือ การขาดโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การ

ไม่สามารถแก้ไขปัญหาในการท างาน การขาดความภูมิใจในผลงาน  การไม่ได้รับความสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชาในเรื่องต่างๆ เช่น การหาความรู้เพิ่มเติม การเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งเงินเดือนไม่

เหมาะสมกับปริมาณงานและหน้าที่ 

 3.ด้านความสัมพันธ์  คือ ปัญหาที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคลหรือกลุ่ม

บุคคลในสถานที่ท างาน ได้แก่ ปัญหาความสัมพันธ์ที่เกิดกับเพื่อนร่วมงานที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน

และต่างหน่วยงาน ปัญหาความสัมพันธ์ที่เกิดกับผู้บังคับบัญชาทั้งทางตรงและทางอ้อม  ในเรื่องของ

ความร่วมมือความช่วยเหลือ ความสามัคคี การยอมรับความสามารถ และค าปรึกษาแนะน าของ

โครงสร้างหรือหน่วยงานที่สังกัดไม่เหมาะสม การมีปัญหาการเมืองในหน่วยงาน การที่พนักงานมี

แนวความคิดในการท างานขัดแย้งกับนโยบายขององค์การ  ผู้บังคับบัญชาไม่มีความยุติธรรม ไม่

รับผิดชอบ ไม่ช่วยแก้ไขปัญหา และนโยบายการบริหารไม่ชัดเจน  ปัญหาการเข้าใจผิด ลักษณะ



  
 

45 

สภาพแวดล้อมการท างานไม่เหมาะสม การขาดแคลนอุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้  การขาดขวัญและ

ก าลังใจในการท างาน 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยพบว่า ความเครียดในการท างาน โดยภาระงานซึ่งเป็น

ส่วนหนึ่งของความต้องการในงาน ถือเป็นปัจจัยภายในอย่างหนึ่งที่มีส่วนเกี่ยวข้องและเป็นสาเหตุของ

ความเครียดที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการท างาน  ภาระงานที่น้อยหรือมากเกินไป เป็น

ตัวกระตุ้นให้เกิดความเครียดได้ (Frankenhaeuser et al, 1971) อย่างไรก็ตาม ไม่ใช่เพียงแต่งานที่

เกี่ยวกับคนที่เต็มไปด้วยความเครียด จะน าไปสู่อาการอ่อนล้าทางอารมณ์ อาการดังกล่าวนี้สามารถ

พบในหลายอาชีพที่มีการเพิ่มขึ้นของจังหวะของงาน (Work Pace) และความต้องการของงานที่

เพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็วได้ด้วย โดยทั่วไปแล้วนั้น ความเหนื่อยหน่ายในการท างานนั้น จะเชื่อมโยงกับ

ประสบการณ์ที่ต้องท างานที่หนักมากเกินไป จนกลายเป็นเรื่องเรื้อรังจนเป็นธรรมชาติ รวมไปถึงความ

ขัดแย้งระหว่างบทบาทที่ต่างกันไป หรือ ระหว่างคุณค่าที่ส าคัญต่างๆ กับความคาดหวังของแต่ละ

บุ ค ค ล  (Cordes & Doughery, 19 93 ; Jackson, Schwab, & Schuler, 1 98 6 ; Maslach  & 

Goldberg, 1998)การเน้นย้ าถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนกับงานในฐานะของรากเหง้าของปัญหาของ

ความเหนื่อยหน่าย ในมิติของอาการความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นการเน้นถึงธรรมชาติของความ

เหนื่อยหน่ายที่ เป็นกระบวนการ (Process)  มากกว่าเป็นสภาวะ (Event)  แต่การจะตัดสินว่า

พนักงานคนหนึ่งนั้น มีอาการเหนื่อยหน่ายจนเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ในการท างานหรือไม่นั้น 

ไม่ใช่จะท าได้โดยง่าย เพราะความเหนื่อยหน่ายจะไม่แสดงตัวชัดเจน ดังนั้น กระบวนการของแต่ละ

บุคคลก็จะไม่มีทางเหมือนกัน ตามความเห็นของ (Mattingly, 1997) ที่ได้สังเกตอาการเหนื่อยหน่าย

ในการท างาน พบว่าเป็นรูปแบบของลักษณะอาการที่ซับซ้อน ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมและทัศนคติ ที่มี

ความเป็นเอกลักษณ์ในแต่ละคนด้วย โดยทั่วไปแล้ว ความเหนื่อยหน่ายในงานนั้นสามารถถือได้ว่าเป็น

รูปแบบหนึ่งของความเครียดที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคลโดยเกี่ยวข้องกับงานและปัจจัยต่างๆ ทางสังคม 

นอกจากนี้ Maslach and Leiter (1997) และ ปมิตตา เจริญรัตนอัมพร (2563) กล่าวถึง

ปัจจัยที่มีผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ ในการท างานมีสาเหตุมาจากความเครียดเรื้อรัง เมื่อบุคคล

ต้องเผชิญกับภาวะที่กดดันเป็นระยะเวลานานจากการท างาน ซึ่งไม่สามารถจัดการความเครียด

เหล่านั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสาเหตุของภาวะอ่อนล้าทางอารมณ์จากการท างานมีปัจจัยที่

เกี่ยวข้องหลายประการ แบ่งออกเป็น 2 ประการ ได้แก่ 
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1. ปัจจัยจากตัวบุคคล  

1.1 บุคลิกภาพ เช่น บุคคลที่ไม่มีความอดทนอดกลั้น มีความดื้อรั้น ไม่ปฏิบัติตาม 

กฎระเบียบ มักเกิดความคับข้องใจต่ออุปสรรคในการท างาน จึงมีโอกาสที่จะลดค่าความเป็นบุคคล 

บุคคล ที่มีบุคลิกภาพที่อ่อนแอ ต้องพึ่งพาผู้อื่นอยู่เสมอ มีความกลัว วิตกกังวลในงานที่ยุ่งยากล าบาก 

มักขอความ ช่วยเหลือจากบุคคลข้างเคียง และมักท างานตามค าสั่งอยู่ เสมอ นอกจากนั้น บุคคลที่มี

ความเชื่อมั่นใน ตนเองและภายนอกตนเองอย่างรุนแรง มีส่วนในการเกิดภาวะอ่อนล้าทางอารมณ์ใน

การท างานได้ เนื่องจากบุคคลที่ เชื่อมั่นในตนเองสูงจะคิดว่าตนเองมีศักยภาพจัดการทุกสิ่งได้ ส่วน

บุคคลที่เชื่อมั่นภายนอกตนเองสูงมักจะหวังพึ่งพาสิ่งแวดล้อมภายนอกตลอดเวลา คนกลุ่มนี้จะรู้สึก

ล้มเหลวเมื่อพบความผิดหวังไม่ได้เป็นไปตามที่คาดหวังไว ้ 

1.2 อายุ เป็นสิ่งที่สามารถสะท้อนถึงประสบการณ์บุคคลที่มีอายุมากจะมีประสบการณ์

กับบุคคลหลากหลายประเภท รู้จักใช้ชีวิต มีวุฒิภาวะทางอารมณ์สูงขึ้น มีความสุขุม รอบคอบ และมี

ความระแวดระวังมากขึ้น สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เป็นจริงได้ดีกว่าผู้ที่มีอายุน้อย

กว่า โอกาสในการเกิดภาวะอ่อนล้าทางอารมณจ์ึงน้อยกว่า 

1.3 ระดับการศึกษา บุคคลที่มีการศึกษาสูงย่อมมีความคาดหวังในชีวิตสูงตามขึ้น ไปด้วย 

และมักมีอาชีพการงานที่ต้องใช้ความยุ่งยากซับซ้อนและความช านาญสูง จึงมีโอกาสในการเกิดภาวะ

อ่อนล้าทางอารมณ์ได้มากกว่า  

1.4 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีสถานภาพโสดจะมีโอกาสเกิดภาวะอ่อนล้าทางอารมณ์

สูงกว่า บุคคลที่สมรสแล้ว เนื่องจากบุคคลที่มีครอบครัวจะให้ความส าคัญกับงานแตกต่างจากบุคคลที่

เป็นโสด และบุคคลที่ เป็นโสดจะมีความคิดว่าหน้าที่การงานเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้ประสบ

ความส าเร็จ ในขณะที่ บุคคลที่สมรสแล้วจะไม่ทุ่มเทยึดงานเป็นสาระส าคัญของชีวิตแต่เพียงประการ

เดียว ดังนั้น จึงมีโอกาสเสี่ยงกับความล้มเหลวและผิดหวังน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด  

1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาของ Maslach and Leiter (1997) 

เกี่ยวกับภาวะความอ่อนล้าทางอารมณ์ พบว่า บุคลากรที่ประกอบอาชีพด้านการบริการสังคมหลาย

สาขา อาชีพมักเกิดภาวะอ่อนล้าทางอารมณ์ในการท างานในช่วง 1-5 ปีของการท างาน อาทิ กลุ่ม

อาชีพที่ให้บริการด้าน จิตเวชมักมีความเหนื่อยหน่ายในช่วงระยะเวลา 1 ปี นักสังคมสงเคราะห์ 1-5 ปี 
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และอาชีพทนายความ 2-4 ปี ในส่วนของวิชาชีพพยาบาลส่วนใหญ่จะเกิด ความเหนื่อยหน่ายตั้งแต่

ช่วงที่ เริ่มเข้าท างานถึง 2 ปี และจากผลการศึกษาในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า  พยาบาลที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐในช่วงหนึ่งปีแรกมีอัตราการลาออกสูงถึงร้อยละ 70  

2. ปัจจัยจากสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 2.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สิ่งแวดล้อมบรรยากาศในองค์การที่มีความ 

พลุกพล่านเสียงดัง แสงสว่างไม่เพียงพอหรืออากาศถ่ายเทไม่ทั่วถึง น าไปสู่ผลกระทบต่อสุขภาพกาย

และ สุขภาพจิต ตลอดจนความเครียดได้  

2.2 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ การมีชั่วโมงการปฏิบัติงานที่ยาวนานติดต่อกันมาก 

เกินไป การท างานที่ต้องเผชิญกับความกดดัน ความคับข้องใจจากท างาน สถานการณ์ในสถานที่

ท างานที่มี ความเกี่ยวข้องกับสิ่งที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพรวมถึงความปลอดภัย การมีตารางการ

ท างานที่ไม่แน่นอน รูปแบบงานที่ขาดการใช้ทักษะ หรือการที่บุคคลได้รับมอบหมายงานที่ไม่ตรงกับ

ความสามารถหรือไม่ตรง กับความสนใจของผู้ปฏิบัติงาน สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ก่อเกิดเป็นความเครียดและ

ส่งผลให้เกิดภาวะอ่อนล้าทางอารมณใ์นการท างานได้ 

2.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล การมีสัมพันธภาพทางลบระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

ลักษณะงานด้านบริการที่มีความจ าเป็นต้องติดต่อประสานงานกับบุคคลอื่น และมักพบอุปสรรค

ปัญหา จากการท างานอยู่เสมอ อาทิความขัดแย้ง ซึ่งก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานและ

น าไปสู่ ภาวะอ่อนล้าทางอารมณไ์ด ้ 

2.4 ระบบบริหาร หน่วยงานหรือองค์การที่มีการจัดการและระบบบริหารที่ไม่มี

ประสิทธิภาพ ขาดการติดต่อประสานงานที่ชัดเจนระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ส่งผล

ให้ผู้ปฏิบัติงานไม่ทราบเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน ขาดการสนับสนุน ขาดการให้โอกาสและ

ความก้าวหน้า ในการท างาน หลีกเลี่ยงการหารือพูดคุยเมื่อเกิดปัญหา การไม่สามารถแก้ไขปัญหาที่

เกิดจากการท างาน ไม่ให้โอกาสหรืออ านาจในการตัดสินใจ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้

บุคคลมีทัศนคติทางลบต่อองค์การ นอกจากนั้น การที่บุคคลไม่ได้รับค าชมเชยเมื่อสร้างผลงานได้ดี

รวมถึงได้รับการประเมินผลการ ด าเนินงานเฉพาะทางด้านลบเมื่อท างานผิดพลาด ก็อาจน าไปสู่ความ

กดดันทางอารมณ์และก่อให้เกิดภาวะอ่อนล้าทางอารมณไ์ด ้ 
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ทั้งนี้ความขัดแย้งระหว่างบทบาทที่ต่างกันเป็นปัจจัยเหตุที่ส่งผลให้เกิดความอ่อนล้าทาง

อารมณ์  ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาศึกษา นั่นคือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family 

Conflict) เช่น ผลกระทบของการท างานเป็นกะที่มีต่อความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ พบว่า การ

สนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางลบกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ซึ่งความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลต่อความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ และก่อให้เกิดความเหนื่อย

หน่ายในงานได้ (Hatinen et al., 2009)  

2.2.4 ผลกระทบที่เกิดจากความอ่อนล้าทางอารมณ์   

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะเกิดขึ้นกับตัวบุคคลก็จะเกิดผลเสีย ทั้งในด้าน

สูญเสียพลังงาน  สูญเสียความกระตือรือร้น  และขาดความเชื่อมั่น จนเกิดผลกระทบต่อการ

ปฏิบัติงานได้  ทั้งนี้Leiter  and Maslach (2005) กล่าวถึง ผลกระทบที่เกิดขึ้นกับผู้ที่ประสบกับ

ความเหนื่อยหน่ายในการท างานว่าเป็นสภาวะเรื้อรังของการออกไปท างานทุกๆวัน  บุคคลจะรู้สึกว่า

ทุกวันที่ออกไปท างานเป็นวันที่เลวร้าย  การเผชิญกับความเหนื่อยหน่ายในการท างานเป็นสภาวะ

วิกฤติที่ส่งผลกระทบต่อชีวิตการท างานต่อตวับุคคล 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการท าให้สูญเสียพลังงาน    

บุคคลจะรู้สึกเหนื่อยล้าอ่อนแรงบ่อยครั้ง รู้สึกตึงเครียด หมดแรง มีปัญหาเกี่ยวกับการ

นอนหลับ บุคคลอาจจะพยายามหาวิธีหลีกเลี่ยงสภาพปัญหาที่เป็นอยู่ แต่ก็ไม่ส าเร็จ ประสิทธิภาพใน

การจัดการกับข้อเรียกร้องของงานลดลง ในขณะที่ข้อเรียกร้องของงานมีเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ท าให้บุคคล

รู้สึกหมดสิ้นพลังงานมากขึ้น 

2. ด้านการท าให้สูญเสียความกระตือรือร้น    

ความคิดทางลบต่างๆ เข้ามาแทนที่ความคิดทางบวกที่บุคคลเคยมีต่อเพื่อนร่วมงาน 

บุคคลมองสิ่งรอบตัวในที่ท างานว่าเป็นอุปสรรคในชีวิต เช่น มองลูกค้าเป็นภาระ มองหัวหน้าเป็นสิ่ง

คุกคาม  และเบื่อหน่ายเพื่อนร่วมงาน ซึ่งความคิดในลักษณะดังกล่าว ท าให้บุคคลเบื่อที่จะท างาน 

รู้สึกไม่สนุกกับการท างานอีกต่อไป  

 

 



  
 

49 

3. ด้านการท าให้ขาดความเช่ือมั่น 

เมื่อบุคคลไม่กระตือรือร้นและหมดแรงกับการท างาน  บุคคลจะขาดการมีส่วนร่วมกับ

งานท าให้บุคคลรับรู้ถึงความสามารถของตนเองลดลง สงสัยในความสามารถของตนเอง บุคคลจะมอง

ตนเองในทางลบอย่างมาก 

โดยที่ Schaufeli and Enzmann (1998) ได้สรปุความสัมพันธ์ระหว่างความเหน่ือยหน่ายใน

งานกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น  โดยพบว่าพนักงานที่มีความเหนื่อยหน่ายในงานจะมีอาการซึมเศร้าและเกิด

ลักษณะอาการทางด้านจิตใจที่ส่งผลต่อร่างกายเพิ่มมากขึ้น และยังท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจใน

งานลดลงอย่างมาก  อย่างไรก็ตามการศึกษาเรื่องดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงบุคคลที่มีความเหนื่อยหน่าย

ในงานยังมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่แย่กว่าเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลที่ไม่มีความเหนื่อยหน่ายใน

งาน โดยอาการที่อาจพบได้ในบุคคลที่มีความเหนื่อยหน่ายในงาน คือ ความวิตกกังวล อาการซึมเศร้า 

หรือการมีความเช่ือมั่นในตนเองลดลง เป็นต้น  

   ศนิพร ปิยพจนากร (2558) ได้สรุปผลกระทบของความเหนื่อยหน่ายใน  การท างานที่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ดังนี้  

1. ผลกระทบต่อตนเอง ความเหนื่อยหน่ายในการท างานก่อให้เกิดความเจ็บป่วย ซึ่งมีสาเหตุ

มาจากความอ่อนล้าที่เกิดในการท างาน เช่น นอนไม่หลับ ไม่อยากตื่นมาท างาน ไมเกรน ปวดหลัง มี

กรดในกระเพาะอาหาร และผลทางจิตใจ เช่น เฉื่อยชา เบื่อหน่าย หมดหวัง รู้สึกผิด หงุดหงิดง่าย มอง

โลกในแง่ร้าย เป็นต้น  

2. ผลกระทบต่อองค์การ บุคคลที่เกิดอาการเหนื่อยหน่ายในการท างานจะมี ทัศนคติแง่ลบ

กับตนเอง บุคคลรอบข้าง งาน และองค์การ มีความอดทนอดกลั้นกับสิ่งต่าง ๆ น้อยลง เมื่อเกิดปัญหา

ที่แก้ไม่ได้ บุคคลจะมีแนวโน้มขาดงานบ่อย ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ขาด ความพึง

พอใจในงาน ขาดความผูกพันต่อองค์การ และลาออกในที่สุด (วิภาวรรณ ตั้งฐานทรัพย์, 2552) 

 ผลกระทบดังกล่าวก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ไม่ดีของบุคคล เป็นอุปสรรคในการท างาน ทั้ง

ทางด้านการบริหารและการท างานร่วมกับบุคคลอื่น อาการของความเหนื่อยหน่ายในการท างานเป็น

ความล้ม เหลวในการปรับตัวของบุคคลเพื่ อตอบสนองความเครียดที่ เกิดจาก การท างาน            

(สุวิมล นันทปรีชาวงศ,์ 2552)  
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นอกจากนี้ในด้านมิติความอ่อนล้าทางอารมณ์ยังเป็นตัวแปรที่สามารถท านายการเกิดปัญหา

สุขภาพที่มีผลมาจากความเครียดได้ดีที่สุดอีกตัวแปรหนึ่ง  ความเหนื่อยหน่ายในงาน มิติความอ่อนล้า

ทางอารมณ์ มีผลกระทบต่อทั้งผลการปฏิบัติงานและสุขภาพของบุคคล  โดยมีความสัมพันธ์ต่อ

พฤติกรรมการถอนตัวและการขาดงานของบุคคลรวมไปถึงความตั้งใจในการลาออกจากงาน และ

พฤติกรรมการลาออกจากงาน ทั้งนี้พนักงานที่มีความเหนื่อยหน่ายในงาน มีความอ่อนล้าทางอารมณ์

แต่ยังคงท างานให้กับองค์การ จะท าให้ปริมาณ คุณภาพ และประสิทธิภาพการท างานของบุคคลลดลง 

ทั้งยังท าให้ระดับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การลดลง รวมทั้งท าให้ผู้ที่ร่วมงานกับ

บุคคลที่ เหนื่อยหน่ายในงานเกิดอารมณ์และประสบการณ์ทางลบในการท างานเช่นเดียวกัน   

(Maslach et al, 2001)   

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ เป็นองค์ประกอบของความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ซึ่งเป็น ภาวะที่

แสดงออกถึงความอ่อนล้าทั้งทางร่างกายและจิตใจ  ในทั่วไปเกิดขึ้นจากภาวะความเครียดที่ไม่

สามารถก าจัดหรือลดลงได้ น าไปสู่สภาวะที่ไม่พึงพอใจจากการท าหน้าที่ปกติ  ซึ่งสภาวะนี้เป็นได้ทั้ง

ต่อตัวบุคคลและองค์การ  การที่เกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ในการท างานส่งผลเสียอย่างมากต่อ

บุคคลทั้งด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ และด้านพฤติกรรม  รวมถึงส่งผลกระทบต่อองค์การอย่างมาก  

เช่น การขาดงาน การตั้งใจในการลาออกจากงาน และการลาออกจากงาน เป็นต้น แน่นอนว่าความ

อ่อนล้าทางอารมณ์ในการท างานนั้นเป็นสภาวะที่ไม่พึงประสงค์อย่างยิ่งทั้งต่อองค์การและพนักงาน 

จ าเป็นต้องหาวิธีแก้ไขและป้องกัน  ทั้งนี้การแก้ไขปัญหาความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่ส าคัญ คือ การ

มุ่งเน้นที่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสถานการณ์ในงาน จากนั้นท าการค้นหาสาเหตุและพิจารณา 

เพื่อวิเคราะห์ถึงแนวทางที่สามารถชี้ชัดหรือระบุได้ถึงความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่เริ่มก่อตัวขึ้น ซึ่งถ้า

หากหน่วยงานในองค์การสามารถค้นพบได้ว่ามีสถานการณ์ใดบ้างที่ก าลังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นกับ

บุคลากรในหน่วยงานของตน ก่อนที่ปัญหาเหล่านั้นจะลุกลามไปจนกลายเป็นความเหนื่อยหน่ายใน

การท างานของบุคลากรในหน่วยงาน อันจะเกิดผลเสียอื่นๆ ตามมา ก็จะสามารถหาแนวทางเพื่อ

ป้องกันการเกิดปัญหา หรือจัดการแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที ลดปัญหาการขาดงานโดยไม่จ าเป็น รวมไป

ถึงอัตราการลาออกจากงานด้วย 
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2.3 แนวคิดความตั้งใจลาออกจากงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน  (Turnover 

Intention) ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิดความตั้งใจลาออกจากงานจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ซึ่งประกอบด้วย  ความหมาย แนวคิด ทฤษฏี  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน และ

ผลลัพธ์จากการลาออกของพนักงาน  ดังน้ี 

2.3.1 ความหมายของความตั้งใจลาออกจากงาน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554) ให้ความหมายของความตั้งใจว่า หมายถึง เอาใจ

จดจ่อ จากความหมายนี้ ความตั้งใจ หมายถึง การเอาใจจดจ่อ  

 Mobley et al. (1979) กล่าวว่า ความตั้งใจลาออก จะแสดงออกมาใน  2 ลักษณะ คือ 

ความตั้งใจที่จะหางานใหม่และความตั้งใจที่จะลาออก ซึ่งความตั้งใจที่จะหางานใหม่จะท าให้เกิด

พฤติกรรมการค้นหาในรูปแบบต่างๆ และจะเกิดขึ้นก่อนความตั้งใจลาออก ตลอดจนการเกิด

พฤติกรรมการลาออกในขั้นสุดท้าย 

Mowday et al. (1982) ให้ความหมายว่า ความตั้งใจลาออกเป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจที่จะ

อยู่เป็นพนักงานขององค์การอีกต่อไป โดยความตั้งใจหรือความต้องการของบุคคลนี้มีอิทธิพลมาจาก

ความรู้สึกที่มีต่องาน และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง หรือลาออกจากงานที่

ท าอยู่  

Mobley (1982)  ให้ความหมายว่า การลาออก คือการที่พนักงานจบหรือหยุดความเป็น

สมาชิกในองค์การด้วยความสมัครใจ โดยไม่รวมถึงการโอนย้าย หรือการหมุนเวียนหน่วยงานภายใน

องค์การ   

Steers and Porter (1984) ให้ความหมายว่า ความตั้งใจเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงาน 

เป็นความพร้อมที่จะกระท าพฤติกรรมการเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงานในอนาคต  

 Gaertner and Nollen (1992) ให้ความหมายว่า  ความตั้งใจทางพฤติกรรมที่เป็นผลจาก

นโยบายขององค์การ สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนักงาน โดยที่พนักงานคาดหวัง

ว่าจะลาออกจากองค์การไปเนื่องจากเชื่อว่าตนจะได้รับสิ่งที่ดีขึ้นจากการลาออก  
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Tett and Meyer (1993) ให้ความหมายว่า การไตร่ตรองอย่างรอบคอบที่อยากจะออกจาก

องค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการสุดท้ายของความคิดในการผละงาน  (Withdrawal Cognitive) 

Vandenberg and Nelson (1993) ให้ความหมายว่า การที่บุคคลมีการประมาณความ

เป็นไปได้ที่จะออกไปจากองค์การอย่างถาวรในเวลาหนึ่งในอนาคตอันใกล้  

Rahim (2001) ให้ความหมายว่า ความตั้งใจลาออกจากงาน เป็นระดับความคิดของ 

พนักงานที่จะออกจากองค์การอย่างสมัครใจ  

เบญจพร ถีระรักษ์ (2547) กล่าวว่า ความตั้งใจลาออกจากงาน คือ ระดับความมุ่งหวัง หรือ

ระดับความต้องการของพนักงานที่จะสิ้นสุดสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ  

 

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) กล่าวว่า ความตั้งใจลาออกจากงาน คือ ความคิดที่พนักงานจะ

ลาออกจากการทางานในองค์การปัจจุบัน และมีพฤติกรรมในการหาทางเลือกในงานใหม่ มีการ

วางแผนลาออกจากงานไปท างานที่อื่น ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของตัวพนักงานลูกจ้างเอง แต่ยัง

ไม่มีการตัดสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด  
 

ปถมาภรณ์ บุนนาค (2552) กล่าวว่า ความตั้งใจลาออกจากงาน เป็นความคิดที่จะส่งผลให้

เกิดพฤติกรรมการลาออกจากงานไว้ว่า เป็นการที่บุคคลคิดหรือไตร่ตรองที่จะเลิกท างานกับองค์การ 

โดยมีความคิดที่จะขอลาออกหรือโยกย้ายออกจากองค์การ และอาจมีพฤติกรรมในการหาทางเลือกใน

งานใหม่และเตรียมการเพื่อการลาออกจากงานร่วมด้วย ทั้งนี้ความตั้งใจลาออกจากงานเกิดขึ้นโดย

ความสมัครใจของตนเองแต่อาจจะยังไม่มีการตัดสินใจเด็ดขาดในเรื่องน้ี  
 

วนิดา จิตรวิมลรัตน์ (2553) กล่าวว่า เป็นความคิดหรือความต้องการที่จะลาออกจากองค์การ

หรืองานที่ท าอยู่ ไม่ว่าจะด้วยวิธีการลาออก เปลี่ยนงาน เปลี่ยนอาชีพ หรือโอนย้ายงาน ซึ่งเกิดขึ้นด้วย

ความสมัครใจ แต่ยังไม่มีพฤติกรรมการลาออกเกิดขึ้นจริง ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันโดยสมัครใจ 

จิตวิมล สัตยารังสรรค์ (2556) กล่าวว่า ความตั้งใจลาออก คือ การที่บุคคลมีความคิดและ

ความตั้งใจที่จะเลิกท างานกับองค์การ โดยมีความคิดที่จะลาออกหรือโยก ย้ายไปปฏิบัติหน้าที่ยัง

องค์การอื่น ซึ่งเป็นความตั้งใจที่จะพ้นจากการเป็นสมาชิกขององค์การโดยการสมัครใจ  
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จากข้อมูลข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การตั้งใจลาออก หมายถึง การที่พนักงานมีการคิด

ไตร่ตรองที่จะลาออกจากองค์การที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งการตั้งใจลาออกนี้ ถือได้ว่าเป็นตัวพยากรณ์ที่

ส าคัญที่สุดอย่างหนึ่งต่อการลาออกของพนักงาน เป็นการแสดงถึงการวางแผนในอนาคต  โดยมี

พฤติกรรมการหางานใหม่ ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของตัวพนักงาน แต่ยังไม่มีการตัดสินใจ หรือ

ก าหนดระยะเวลาของการลาออกอย่างชัดเจน 

2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน ในการศึกษาครั้งนี้

ผู้วิจัยมีความสนใจ และให้ความส าคัญกับแนวคิดของนักวิชาการ Mobley (1997) ได้เสนอแนวคิด

การลาออกจากงาน ไว้ดังนี้   การลาออกจากงานของบุคคลโดยอยู่บนพื้นฐานของสมมติฐานที่

หลากหลายซึ่งเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งในสมมติฐานเหล่านี้ได้รวมไปถึงความคิดเกี่ยวกับ

ความตั้งใจลาออกจากงาน การมองหางานอื่นๆความตั้งใจที่จะลาออกจากงานหรือจะอยู่ต่อ รวมทั้ง

การตัดสินใจที่จะลาออกหรือท างานต่อ Mobley (1997) กล่าวว่า ความรู้สึกไม่พอใจในงานจะปลุก

เร้าความคิดการลาออกจากงาน และส่งผลให้เริ่มไปหางานใหม่ รูปแบบการลาออกตามการศึกษาของ 

Mobley จะเน้นถึงขั้นตอนการลาออกจากงานที่เกิดจากความไม่พึงพอใจในงานจนน าไปสู่การลาออก

จากงาน แต่จะไม่มีการศึกษาถึงความสัมพันธ์ โดยตรงระหว่างความพึงพอใจในงานกับการลาออกจาก

งาน Mobley (1982) ได้ศึกษารูปแบบการลาออกจากงาน พบว่า ความไม่พึงพอใจในการท างาน 

น าไปสู่ความคิดที่จะลาออกและน าไปสู่การประเมินทางเลือกเพื่อเปรียบเทียบกับงานปัจจุบัน ส่งผลให้

บุคคลมีความตั้งใจที่จะลาออกหรือคงอยู่ในองค์การ  
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ภาพที่ 1  ตวัแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Mobley (1997) 
ที่มา : Mobley (1977)  

2.3.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

ปัจจุบันหลายๆองค์การต้องประสบปัญหาพนักงานลาออกที่เกิดจากปัจจัยซึ่งเป็นเหตุจูงใจให้

พนักงานลาออกมากมาย จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องทราบว่าอะไรคือสาเหตุและให้ความสนใจ

เพื่อหาทางแก้ไขปัญหา เพราะการลาออกก่อให้เกิดผลกระทบในหลายๆด้านทั้งต่อองค์การ กลุ่ม

ท างาน เพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง(Mowday et al., 1982) โดยที่ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัย

หนึ่งที่มีระดับความสัมพันธ์ที่สูงกับการลาออกจากงานและนอกจากองค์รวมของความพึงพอใจในงาน

ที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงานแล้ว จากการศึกษาพบว่า องค์ประกอบย่อยๆ ในด้านต่างๆ 

ของความพึงพอใจ ยังมีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงาน องค์ประกอบดังกล่ าวได้แก่  

องค์ประกอบด้านองค์การ , องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และองค์ประกอบด้าน

เนื้อหาของงาน  ดังนี้ 

 

 

 

ค้นหาทางเลือก

หรืองานใหม่ 

ความตั้งใจที่จะลาออก

หรือคงอยู่ 

ความไม่พึงพอใจ

ในงาน 

ความคิดที่จะ

ลาออก 

การประเมินผลประโยชน์

และผลตอบแทน 

ประเมินทางเลือก ความตั้งใจที่จะหา  

ทางเลือก 

ลาออกหรือคงอยู ่เปรียบเทียบ

ทางเลือกกับงาน

ปัจจุบัน 
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1. ปัจจัยด้านองค์การกับการลาออกจากงาน  

ความพึงพอใจในองค์การนั้นประกอบด้ายหลายปัจจัย เช่น ปัจจัยด้าน ค่าจ้าง ขนาด

ขององค์การ ความยุติธรรมในองค์การ ความมั่นคงในงาน นโยบายและการจัดการของ องค์การ 

ชื่อเสียงขององค์การ โอกาสก้าวหน้าในองค์การ เป็นต้น 

 1.1 ค่าจ้าง (Pay)  นโยบายด้านการจ่ายค่าตอบแทนเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มี ความ

เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการลาออกจากงาน จากการศึกษาพบว่า หากพนักงานมีส่วนร่วมในการ 

ก าหนดนโยบายหรือหลักการจ่ายค่าจ้าง จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในเรื่องค่าจ้างและ 

ผลตอบแทน ลดพฤติกรรมการลาออกจากงานได้  

1.2  ข น าดขอ งอ งค์ ก าร  (Organizational Size) ขน าดขอ งอ งค์ ก ารมี

ความสัมพันธ์ทางด้านบวกกับการลาออก กล่าวคือ เมื่อองค์การมีขนาดใหญ่มากขึ้นเท่าใด โอกาสที่

พนักงานจะลาออกจากงานก็สูงขึ้น เนื่องจากพนักงานให้ความส าคัญต่อระบบการจ้างงานที่เป็นตัวเงิน 

มากกว่าค่าตอบแทนอื่นๆ ที่ไม่ใช่ตัวเงิน และเมื่อองค์การขนาดใหญ่ไม่สามารถสร้างความยุติธรรมใน

การจ่ายค่าตอบแทนได้ จึงท าให้พนักงานมีแนวโน้มการลาออกสูง  

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานกับการลาออกจากงาน    

 ความพึงพอใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานประกอบไปด้วยหลาย ปัจจัย แต่ปัจจัย

ที่พบว่ามีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะการบังคับบัญชา ขนาดของ

หน่วยงาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

 2.1 ลักษณะการบังคับบัญชา (Supervisory Style)  ลักษณะการบังคับบัญชา

ของหัวหน้างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพนักงาน Mobley (1997) (อ้าง

ในสุทธิณีย์ แก้วเจริญ (2542) โดยเฉพาะช่วงปีแรกของการท างาน หากพนักงานมีหัวหน้างานที่ใช้

ลักษณะการบังคับบัญชาแบบเผด็จการ จะท าให้มีอัตราการลาออกสูง นอกจากนี้ ความเป็นธรรมของ

หัวหน้างานตามการรับรู้ของพนักงานมีความสัมพันธ์กับการลาออกเช่นกัน หากพนักงานรับรู้ว่า

หัวหน้างานไม่ได้ให้ความเป็นธรรมและไม่มีความยุติธรรมในการให้ข้อมูลย้อนกลับและการประเมินผล

การปฏิบัติงาน จะท าให้พนักงานเกิดความคับข้องใจ และเกิดการลาออกตามมา (Bassett, 1967)  
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  2.2  ขนาดของหน่วยงาน (Work Unit Size) ความสัมพันธ์ระหว่างขนาดของ

หน่วยงานกับพฤติกรรมการลาออกจากงานนั้น พบในหน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากการเพิ่มจ านวน

ของพนักงานนั้นน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในด้านแรงจูงใจภายใน เพราะการเพิ่มขนาดของหน่วยงานที่

ใหญ่ขึ้นจะท าให้ความสามัคคีในกลุ่มมีน้อยลง ต้องท างานเฉพาะด้านมากขึ้นและการติดต่อสื่อสารจะมี

น้อยลง หากความไม่พึงพอใจเหล่านี้มีมากขึ้น โอกาสที่จะนาไปสู่พฤติกรรมการลาออกก็จะมีมากขึ้น

เช่นกัน  

2.3 การมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Peer Group Interaction) เป็น 

กระบวนการทางสังคมในการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับกลุ่มเพื่อน การมีปฏิสัมพันธ์จะช่วยและท า

ให้เกิดการเสริมแรงภายใน เพื่อการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมในงาน นอกจากนั้นความสามัคคีใน

กลุ่มเพื่อนร่วมงานก็สามารถท านายการลาออกจากงานได้ (Telly et al., 1971) และการที่รู้ว่าตนเอง

เป็นส่วนหนึ่งของสังคมในการท างานและมีความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงานของตน อัตราการลาออก

ของพนักงานจะน้อยกว่าพนักงานที่ไม่มีความพึงพอใจในกลุ่มเพื่อนของตนเอง 

โดยที่  Mowday et al. (1982) กล่าวว่า การที่พนักงานจะมีความตั้งใจที่จะคงอยู่หรือ 

ลาออกจากองค์การ เป็นผลมาจาก 2 ปัจจัยใหญ่ๆ คือ  

1. ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน (Affective Response to the Job) สามารถน าไปสู่

พฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออก และก่อให้เกิดพฤติกรรมการลาออกได้ เช่น ความพึงพอใจในการ

ท างาน น าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ความผูกพันต่องาน เป็น

ต้น แต่ในขณะเดียวกัน ความรู้สึกเหล่านี้ ก็สามารถช่วยลดความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานได้ด้วย

เช่นกัน  

2. ปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน (Non-Work) เช่น ความต้องการแรงงาน ความจ าเป็นในชีวิต

สมรส ความผูกพันในครอบครัว การฝึกงาน เป็นต้น เป็นสิ่งที่สามารถเพิ่ม หรือลด ความตั้งใจที่ จะ

ลาออก หรือคงอยู่ต่อในองค์การของพนักงานได ้
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2.3.4 ผลลัพธ์จากการลาออกของพนักงาน 

 ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลาออกของพนักงานที่มีต่อองค์การ ตัวบุคคล และสังคม นั้นมี

นักวิชาการ Mobley (1982) ได้อธิบายถึง ผลกระทบจากการเปลี่ยนงาน หรือการลาออกจาก

องค์การในด้านต่างๆ ดังนี้  

1. ผลลัพธ์ต่อองค์การ  

ผลกระทบเชิงบวกต่อองค์การ ได้แก่ องค์การอาจได้พนักงานใหม่ที่มีประสิทธิภาพกว่าเข้ามา

แทนที่ หรือก่อให้เกิดความรู้ แนวคิด และการน าเทคโนโลยีใหม่มาให้กับองค์การ และการเปลี่ยนงาน

เป็นการกระตุ้นให้ผู้บริหารปรับปรุง หรือพยายามหาวิธีการเปลี่ยนแปลงองค์การในทางที่ดีขึ้ น โดย

การลดพฤติกรรมละทิ้งงานต่างๆที่ไม่พึงปรารถนา นอกจากนี้ อาจช่วยลดความขัดแย้งในองค์การได้ 

หรือสามารถกล่าวได้ว่าการออกจากงานเป็นวิธีการสุดท้ายที่น ามาใช้ในการแก้ปัญหาที่เกี่ยวกับความ

ขัดแย้งในองค์การ  

ผลกระทบเชิงลบต่อองค์การ ได้แก่ สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายทางตรง ได้แก่ การรับสมัคร การ

คัดเลือก การฝึกอบรมคนใหม่ และทางอ้อมได้แก่ ผลผลิต และประสิทธิภาพที่ลดลงในระหว่างการฝึก

คนใหม่ เพื่อทดแทนคนที่ลาออกไป นอกจากนี้ หากคนที่ลาออกจากองค์การเป็นผู้ที่มีความรู้ความ

ช านาญ หรือมีความสามารถสูง ก็จะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงานขององค์การและอาจก่อให้เกิด

ความเสียหายได้ และผู้ที่ลาออกเป็นศูนย์กลางของการสื่อสาร หรือเป็นคนที่มีความส าคัญต่อกลุ่ม การ

ลาออกก็จะมีผลกระทบต่อคนที่ยังคงอยู่ รวมทั้งปริมาณงานที่มากขึ้น และผลงานที่ ได้อาจมี

ประสิทธิภาพด้อยลง ท าให้ขวัญก าลังใจของคนที่ยังอยู่ในองค์การลดน้อยลง นอกจากนี้ การลาออก

ของบุคคลอาจจะมีผลต่อทัศนคติของคนที่เหลืออยู่ โดยท าให้อัตราการเปลี่ยนงานสูงขึ้น เนื่องจาก

ขวัญก าลังใจไม่ดี หรือเขาคิดว่ามีทางเลือกอ่ืนๆอีกมากมายจากแต่เดิมที่ไม่สนใจจะเปลี่ยนงาน  

2. ผลลัพธ์ต่อตัวบุคคลที่มีแนวโน้มการลาออก  

ผลกระทบเชิงบวกของตัวบุคคล ได้แก่ บุคคลที่ลาออกจะได้รับการจูงใจที่ดีกว่าจากองค์การ

ใหม่ ในรูปของผลประโยชน์ที่มากขึ้น หรือเป็นงานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ มีความก้าวหน้าใน

งานที่สูงขึ้นและผู้ที่ประสบความส าเร็จในการเปลี่ยนงานอาจะได้รับคัดเลือกเข้าท างานในหน่วยงาน
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ใหม่ที่ท าให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น นอกจากนี้อาจเกิดผลดีต่อบุคคลที่คงอยู่ในองค์การที่

มีคนลาออก เนื่องจากเป็นการเปิดโอกาสให้คนที่คงอยู่ มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่สูงขึ้น  

ผลกระทบเชิงลบของตัวบุคคล ได้แก่ การที่มีคนลาออกจากองค์การส่งผลให้คนที่คงอยู่

พยายามพิจารณาสาเหตุว่าอะไรเป็นสาเหตุที่ท าให้คนอื่นลาออกจากงาน ท าให้เขาแสวงหาทางเลือก

ใหม่ตามไปด้วย ซึ่งอาจท าให้เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่องาน นอกจากนี้การลาออกจากงานอาจท าให้สูญเสีย

ประโยชน์บางอย่างที่ได้รับจากองค์การ เช่น ความอาวุโส ผลประโยชน์ หรือสวัสดิการอื่นๆ บางครั้ง

การเปลี่ยนงานอาจท าให้เกิดความเครียด ซึ่งถ้าไม่สามารถจัดการความเครียดนี้ได้ จะท าให้กระทบกับ

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและครอบครัวได้ 

3. ผลลัพธ์ต่อสังคม  

ผลที่ดีต่อสังคม ได้แก่ การเคลื่อนย้ายแรงงานไปสู่องค์การใหม่ที่ให้ผลตอบแทนที่สูงขึ้น จะ

ส่งผลต่อรายได้เฉลี่ยของประชากร การลาออกจากงานด้วยเหตุผลที่มีความเครียดจากการท างาน จะ

เป็นการช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซึ่งเป็นผลมาจาก

ความเครียดในการปฏิบัติงาน  

ผลเสียที่มีต่อสังคม ได้แก่ การที่คนลาออกจากงานจะมีผลท าให้เกิดต้นทุนในการผลิตสู งขึ้น 

ส่งผลกระทบต่อราคาสินค้าที่สูงขึ้นตามไปด้วย นอกจากนั้นองค์การไม่สามารถขยายการลงทุนได้หรือ

องค์การที่ต้องการขยายกิจการไม่สามารถท าได้เนื่องจากขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 

นอกจากนี้การลาออกเป็นพฤติกรรมในระดับองค์กร เมื่อพนักงานมีการลาออกก่อใ ห้เกิด

ผลกระทบ ต่อองค์กรหลายๆ ด้าน ดังนี ้(ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558) 

1. ผลกระทบต่อบุคคล  

  1.1 พนักงานที่ลาออกมักจะไม่ได้รับข้อมูลที่ถูกต้องหรือเพียงพอเกี่ยวกับองค์กรใหม่

ที่พวกเขาไปท างาน โดยแต่ละบุคคลอาจตัดสินใจโดยใช้ความรู้สึกหรือความมีเหตุผลที่จะลาออกจากผู้

ว่าจ้างคนก่อน เช่น ความคาดหวังสูงเกินไปเกี่ยวกับองค์กรใหม่ ท าให้เมื่อพบเจอกับความเป็นจริงจะ

น าไปสู่ทัศนคติเชิงลบ ดังนั้น ความคาดหวังเชิงบวกอาจน าไปสู่ผลลัพธ์เชิงลบได ้
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   1.2 ผลกระทบต่อพนักงานที่ยังคงอยู่ในองค์กร การลาออกเป็นไปได้ทั้งเชิงบวกและ

เชิงลบส าหรับบุคคลที่ยังอยู่ในองค์กร ผลในเชิงลบ คือ การสูญเสียเพื่อนร่วมงานผู้ซึ่งมีคุณค่าทั้ง

ทางการท างานร่วมกันและเหตุผลด้านความสัมพันธ์ทางสังคม อีกทั้งพนักงานที่ยังท างานอยู่ในองค์กร

จะต้องท างานเพิ่มมากขึ้น เกิดความเครียดและส่งผลให้การ ปฏิบัติงานไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าที่ควร  

2. ผลกระทบต่อองค์กร  

  2.1 ค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้น  ซึ่งประกอบด้วย ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นโดยตรง (Direct Costs) 

เช่น ค่าใช้จ่ายในการรับสมัครพนักงานใหม่ กระบวนการคัดเลือก สัมภาษณ์เพื่อให้ได้บุคลากรที่มี

ความสามารถ ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพัฒนา พนักงานใหม่ที่เขามาท างานในองค์กรจะไม่

สามารถปฏิบัติงานได้ดีเท่าพนักงานเก่าคนอื่นๆ พนักงานใหม่ต้องผ่านการฝีกอบรม และผ่านการ 

เรียนรู้งานก่อน เพราะการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคล 

ให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนักงานใหม่ ยัง

ต้องการเวลาช่วงหนึ่งส าหรับการปรับตัวให้เขากับสภาพการท างาน ซึ่งเป็นการสูญเสียขององค์กร

อย่างหนึ่ง นอกเหนือจากค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม พัฒนาทักษะต่างๆ เป็นต้น (สกาวรัตน์ อินทุสมิต, 

2543) ค่าใช้จ่ายทางอ้อม (Indirect Costs) เช่น ค่าใช้จ่ายในการเลื่อนต าแหน่งหรือปรับ เงินเดือน

ให้กับพนักงานในองค์กร ผลกระทบของปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นส่งผลถึงประสิทธิภาพใน  การ

ปฏิบัติงาน เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีต้นทุนที่แอบแฝงอยู่ในรูปของต้นทุนค่าเสียโอกาส เช่น เวลาที่ เสีย

ไปในการฝึกอบรม เป็นต้น  

  2.2 ผลกระทบต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน พนักงานใหม่อาจจะไม่สามารถ 

ปฏิบัติงานได้เทียบเท่าพนักงานคนเดิม หรือสูญเสียความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้าเนื่องจากความ

จงรักภักดีของลูกค้าผูกติดอยู่กับพนักงานคนเดิม  

  2.3 ผลกระทบต่อการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจ โดยการลาออกอาจท าให้การ

ด าเนินงานในอนาคตหยุดชะงักได้ นอกจากนั้นยังท าให้เกิดภาพพจน์ที่ไม่ดีกับองค์กร องค์กรที่มีการ

ลาออกของพนักงานในอัตราสูง จะท าให้ภาพพจน์ขององคก์รในสายตาของสาธารณะชนเสียไป  

  2.4 ผลกระทบต่อความเชื่อมั่นของพนักงานในองค์กร ก าลังใจอาจบั่นทอนไป จาก

การสูญเสียเพื่อนร่วมงาน ท าให้สมาชิกคนอื่นๆ ในองค์กรเสียขวัญ การลาออกของพนักงานที่เป็นที่
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รู้จัก หรือพนักงานที่มีต าแหน่งสูงมีความส าคัญในองค์กรจะส่งผลให้บุคคลอื่นๆ เกิดความไม่แน่ใจที่จะ

ท างานต่อไป มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์กร และเริ่มหาหนทางที่จะไปท างาน ในองค์กรอื่นและอาจท าให้

กระตุ้นการลาออกของพนักงานอื่นในองค์กรให้มีมากขึ้น เนื่องจากท าให้ตระหนักได้ว่ายังมีงานอื่นเป็น

ทางเลือกอยู่  

  2.5 ผลกระทบต่อกลยุทธ์ที่ไม่สามารถควบคุมได้เนื่องจากอัตราการลาออกเป็น

พฤติกรรมที่มองไม่เห็นและขาดข้อมูลที่เพียงพอเกี่ยวกับสาเหตุและผลที่เกิดขึ้น ท าให้ผู้บริหารอาจจะ

ตอบสนองอย่างไม่เหมาะสม ไม่มีประสิทธิภาพ และไม่สร้างสรรค์  

 นอกจากนั้นการลาออกของบุคลากรในองค์กรอาจก่อให้เกิดผลกระทบในทางลบต่างๆ สรุป

ได้ดังนี้ (ภัทรา ศรีเจริญ, 2534)  

 1. ผลต่อองค์กร  

  1.1 ผลต่อค่าใช้จ่าย การลาออกเป็นการสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายทั้งทางตรง และทางอ้อม 

ค่าใช้จ่ายทางตรง ได้แก่ ค่าใช้จ่ายในการรับสมัคร คัดเลือก และฝึกอบรมพนักงานใหม่ ส่วนค่าใช้จ่าย 

ทางอ้อม ได้แก่ ผลผลิตและประสิทธิภาพที่ลดลงในระหว่างการฝึกบุคลากรใหม่เพื่อมาแทนที่ 

บุคลากรที่ลาออกไป  

  1.2  ผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินการขององค์กร หากบุคลากรที่ลาออกจาก 

องค์กรไปเป็นผู้ที่มีความช านาญ มีความสามารถสูง จะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงานขององค์กร 

และอาจก่อให้เกิดความเสียหาย เสียชื่อเสียงได้  

  1.3 ผลต่อกลุ่มสังคมในองค์กร หากผู้ที่ลาออกจากองค์กรไปเป็นผู้ที่มีบทบาท ส าคัญ

ของกลุ่ม การลาออกของเขาจะมีผลกระทบต่อบุคลากรที่ยังคงท างานอยู่โดยท าให้ปริมาณงานมากขึ้น

และผลงานอาจมีประสิทธิภาพลดลง  

  1.4 ผลต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากร การลาออกของบุคลากรที่เป็นผู้ที่เป็นที่

เคารพ หรือเป็นที่รักใคร่ของบุคลากร อาจมีผลต่อทัศนคติขวัญและก าลังใจของบุคลากรที่ยังคงอยู่ใน

องค์กร นอกจากนี้ยังท าให้ทราบว่ายังมีทางเลือกอื่นๆ ที่เกี่ยวกับงานใหม่อีกมากมาย ในขณะที่แต่เดิม

ไม่เคยสนใจที่จะเปลี่ยนงานใหม่  
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  1.5 ผลต่อการสูญเสียโอกาสที่ดีขององค์กร การเปลี่ยนงานของบุคลากรอาจเป็น

สาเหตุให้องค์กรต้องระงับหรือเลื่อนโอกาสที่ส าคัญ หรือโครงการที่ดีเนื่องจากขาดบุคลากรที่มีความรู้ 

ความสามารถ  

 2. ผลต่อบุคคล  

  2.1 ผลต่อพนักงานที่ยังคงอยู่ในองค์กร การที่มีพนักงานลาออกจากองค์กรไป ท าให้

พนักงานที่ยังอยู่พยายามพิจารณาหาเหตุผลว่าอะไรเป็นสาเหตุให้คนอื่นๆ ต้องลาออกจากงาน และท า

ให้เขาพยายามแสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปด้วย นอกจากนี้การที่เขาได้มีโอกาสรับรู้สภาพ ความเป็น

จริงของหน่วยงานใหม่จะท าให้เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่องานเดิม  

  2.2 ผลต่อพนักงานที่ลาออกจากองค์กร พนักงานที่ลาออกจะสูญเสียประโยชน์ 

บางอย่างที่ได้รับจากหน่วยงานเดิม เช่น ความอาวุโส ผลประโยชน์อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้อาจ 

เกิดความเครียดจากงานใหม่ ซึ่งหากไม่สามารถจัดการ กับความเครียดนั้นได้จะท าให้เกิดผลกระทบ 

ต่อความสัมพันธ์ที่มีต่อบุคคลอื่น และความสัมพันธ์ภายในครอบครัวได้ ผลต่อสังคมและเศรษฐกิจ  

  2.3 ผลต่อราคาสินค้า การที่บุคลากรลาออกจากงานไปจะมีผลท าให้ค่าใช้จ่าย ต่างๆ 

ในที่เกิดจากการลาออก และการรับพนักงานใหม่ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการผลิตสูงขึ้น ซึ่งมีผลท าให้

ราคาสินค้าสูงขึ้นไปด้วย  

  2.4 ผลต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจ หน่วยงานหรือโรงงานที่ต้องการขยาย กิจการ

อาจไม่สามารถท าได้เนื่องจากขาดแคลนบุคลากร ท าให้การขยายการลงทุนต้องชะลอตัว หรือ

หยุดชะงัก 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้วิจัยสรุปว่า ความตั้งใจลาออกจากงานเกิดจากการ

สะสมความไม่พึงพอใจ ท าให้เกิดความคิดที่จะลาออก  ความตั้งใจจะลาออกจากงานยังเป็นตัวแปรที่

ส าคัญในการคาดการณ์การลาออกจากงานจริง   นอกจากนี้การลาออกส่งผลเสียต่อองค์การอย่างมาก 

ทั้งในด้านค่าใช้จ่ายที่สามารถค านวณได้เป็นจ านวนเงิน และไม่สามารถค านวณให้เป็นจ านวนเงินได้

อย่างชัดเจน  เมื่อบุคลากรลาออกจากงาน องค์การจึงสูญเสียค่าใช้จ่ายจ านวนมากที่ได้ลงทุนไปแล้ว

และต้องเสียค่าใช้จ่ายในการลงทุนครั้งใหม่กับบุคลากรที่ต้องหามาทดแทน (Deery and Lverson, 
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1996; Manley, 1996) และยังส่งผลให้การปฏิบัติงานขาดความต่อเนื่อง และประสิทธิภาพการ

ท างานลดลงบางส่วน จนกว่าจะมีบุคลากรใหม่เข้ามาท างานแทนจนสามารถท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ (Cronk, 1994) ดังนั้น การดูแลรักษาบุคลากรที่มีค่าส าหรับองค์กรไว้จึงมีความส าคัญ

ต่อต้นทุนด้านบุคลากรและความต่อเน่ืองในการด าเนินงานของบริษัทเป็นอย่างยิ่ง  

2.4 การพัฒนาสมมติฐาน 

ในส่วนนี้ เป็นการพัฒนาสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการศึกษา ผู้วิจัยได้ทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องถึงปัจจัยเหตุของความตั้งใจลาออกจากงาน จากการศึกษาที่ผ่านมาแสดงให้

เห็นหลักฐานส าหรับการพัฒนาสมมติฐาน และหลังจากนั้นน าไปสร้างกรอบแนวคิดส าหรับงานวิจัย 

โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

 2.4.1. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) และความ    

อ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion)  ด้านความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบ

ต่อครอบครัว 

 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเกิดจากการได้รับแรงกดดันในบทบาทของการท างาน

และบทบาทของครอบครัว โดยในบทบาทการท างานมีแรงกดดันที่ต้องการให้บุคคลทุ่มเทเวลาให้กับ

การท างาน ในขณะเดียวกันครอบครัวก็ต้องการเวลาจากผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นความต้องการให้แสดง

ลักษณะเด่นในแต่ละบทบาท ผู้ปฏิบัติงานต้องเผชิญกับความขัดแย้งมากขึ้น และเป็นปัจจัยส าคัญ

อย่างหนึ่งที่เป็นอุปสรรคในการสร้างสมดุลให้กับชีวิตการท างานและครอบครัว  อันเป็นสภาวะที่

บุคคลเกิดความไม่สมดุลในการรับบทบาทด้านการท างานและบทบาทด้านครอบครัว สาเหตุมาจาก

ปัจจัยหลายด้าน เช่น ปริมาณงานที่มีอยู่ในหน้าที่ การจัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมด้านการ

ท างานและด้านครอบครัว การบริหารเวลา  สถานภาพสมรส ภาระงานบ้าน ความรับผิดชอบต่อ

ครอบครัว การให้ความดูแลเอาใจใส่ต่อบุคคลรอบข้าง (Greenhaus and Beutell, 1985) ซึ่งปัจจัย

ต่างๆเหล่านี้ ล้วนมีผลต่อความรับผิดชอบของบทบาทนั้นๆ ก่อให้เกิดปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อตนเอง 

ครอบครัว และองค์การ เช่น หากพนักงานต้องท างานในวันหยุดซึ่งเป็นการท างานที่ไม่ใช่เวลาท างาน

ปกติ ท าให้หลายคนรู้สึกห่างเหินจากครอบครัว เนื่องจากเวลาว่างไม่ตรงกัน ลักษณะงานเช่นนี้ส่งผล

ด้านลบต่อความสัมพันธ์ในครอบครัวของผู้ปฏิบัติงาน และเป็นสาเหตุของความขัดแย้งที่เกิดจาก การ

ท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว (Work Interference with Family : WIF)  หากบุคคลเกิดความ
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ขัดแย้งดังกล่าวมากขึ้น ย่อมมีความเสี่ยงด้านสุขภาพของบุคคลสูงขึ้น เกิดความเครียดและความ   

อ่อนล้าทางอารมณ์ และอ่อนล้าทางจิตใจที่สูงขึ้น  กิจกรรมและความสัมพันธ์กับครอบครัวลดลง 

ความพึงพอใจในชีวิตต่ าลง(Voydanoff, 1989)  

จากการศึกษาของ Yang et al. (2012)  ได้ศึกษาเรื่อง ความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวและความเหนื่อยหน่ายในหมู่พยาบาลหญิงชาวจีน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพยาบาลหญิง 

จ านวน 6 โรงพยาบาลขนาดใหญ่ ทั้งหมด 1,332 คน ในมณฑลเหลียวหนิง ประเทศจีน  ผลจากศึกษา

พบว่า ทั้งความขัดแย้งที่ เกิดจากบทบาทการท างานเข้าไปขัดขวางบทบาทครอบครัว (Work 

Interference with Family : WIF ) และความขัดแย้งที่เกิดจากบทบาทครอบครัวเข้าไปขัดขวาง

บทบาทการท างาน (Family Interference with Work : FIW ) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความอ่อน

ล้าทางอารมณ์ของพยาบาลหญิงชาวจีน 

Mian, Rodger, and David (2012)  ได้วิจัยเรื่อง ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

และผลลัพธ์ของแต่ละบุคคล โดยเก็บข้อมูลจากผู้จัดการชาวจีน จ านวน 264 ตัวอย่าง การวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงค์เพื่อการสร้างแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง (SEM) ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์อย่างมีนัยส าคัญ 

 ดุษฏี อุดมอิทธิพงศ์ (2558) ได้ศึกษาระดับความเหนื่อยล้าและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

ความเหนื่อยล้าในการท างานของพยาบาล สถาบันจิตเวชศาสตร์ สมเด็จเจ้าพระยา ตัวอย่างที่ใช้ใน

การศึกษากลุ่มพยาบาลที่ปฏิบัติงาน จ านวน 157 ตัวอย่าง เครื่องมือที่ ใช้ ในการศึกษาคือ

แบบสอบถาม เริ่มตั้งแต่เดือนมีนาคม ถึง เดือนกันยายน 2558 ผลการศึกษาพบว่า ร้อยละ 35 มี

ภาวะในการท างานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ อยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่า ภาวะเหนื่อยล้าใน

การท างานในระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์กับ พยาบาลที่มีอายุมากกว่า 39 ปี ปฏิบัติงานเวร เช้า 

บ่าย ดึก  ระยะเวลามากกว่า 15 ปีขึ้นไป และสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานที่มีข้อขัดแย้งระหว่างงานและ

ครอบครัว อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ 0.05 
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จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผล

ต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ ดงันั้นผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานว่า 

H1  ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความอ่อนล้า       

ทางอารมณ์ของพนักงาน 

2.4.2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) และความอ่อน

ล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion)  ด้านความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ

ท างาน 

ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลต่อการท างานนั้น เกิดจากการที่บุคคลทุ่มเทเวลาให้กับ

ครอบครัวมากเกินไป จนท าให้ไม่สามารถแบ่งเวลาให้กับการท างานได้อย่างเต็มที่ ก็เป็นสาเหตุหนึ่ง

ของความขัดแย้งที่เกิดจากชีวิตครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน (Family Interference with 

Work : FIW)  และหากบุคคลเกิดความขัดแย้งดังกล่าวมากขึ้น มีความพึงพอใจในการท างานลดลง 

คุณภาพในการท างานต่ าลง ย่อมมีความเสี่ยงด้านสุขภาพ ความเครียด และความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

และความอ่อนล้าทางจิตใจที่สูงขึ้นเช่นกัน 

จากการศึกษาของ Yang et al. (2012) ได้ศึกษาเรื่อง ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

และความเหนื่อยหน่ายในหมู่พยาบาลหญิงชาวจีน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพยาบาลหญิง จ านวน 6 

โรงพยาบาลขนาดใหญ่ ทั้งหมด 1,332 คน ในมณฑลเหลียวหนิง ประเทศจีน ผลจากศึกษาพบว่า ทั้ง

ความขัดแย้งที่เกิดจากบทบาทครอบครัวเข้าไปขัดขวางบทบาทการท างาน (Family Interference 

with Work : FIW ) และความขัดแย้งที่เกิดจากบทบาทการท างานเข้าไปขัดขวางบทบาทครอบครัว 

(Work Interference with Family : WIF ) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของ

พยาบาลหญิงชาวจีน 
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Yihao Liu et al. (2014) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

ต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์และความก้าวร้าวทางอ้อมต่อผู้อื่น โดยมีการรับรู้การสนับสนุนการ

ครอบครัวและความขัดแย้งระหว่างบุคคลในที่ท างานเป็นตัวแปรคั่นกลาง ได้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก

ต าแหน่งผู้จัดการบริษัท ของพนักงานบริษัท ไอที  5 แห่ง ทางตอนใต้ของประเทศจีน จ านวน 125 

ตัวอย่าง ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า ความขัดแย้ง

ระหว่างครอบครัวกับการท างาน (Family–to-Work Conflict) ในเวลาตอนเช้ามีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ในเวลาตอนบ่าย  ซึ่งเมื่อเกิดความขัดแย้งในครอบครัวมากส่งผลถึง

งาน ท าให้มีแนวโน้มที่จะเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์มากขึ้นโดยส่งผลกระทบกับประสิทธิภาพในการ

ท างาน  ในขณะที่ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-to-Family Conflict) พบว่า กลุ่ม

ตัวอย่าง ร้อยละ 76.6 เป็นเพศชาย ไม่เคยมีประสบการณ์จากสถานการณ์ความขัดแย้งในที่ท างาน

รบกวนการท างาน จึงส่งผลกระทบต่อครอบครัว ในระดับต่ า และไม่มีความสัมพันธ์กับความอ่อนล้า

ทางอารมณ์ 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผล

ต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ ดงันั้นผู้วิจัยจึงต้ังสมมติฐานว่า 

H2  ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ

การท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความอ่อนล้าทาง

อารมณ์ของพนักงาน 
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2.4.3. ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) และความตั้งใจลาออกจาก

งาน (Turnover Intention) 

 ความอ่อนล้าทางอารมณ์ เกิดจากความรู้สึกภายในจิตใจของแต่ละบุคคลว่ารับความกดดัน

ทางอารมณ์มากเกินไป และมีการลดของทรัพยากรทางอารมณ์ของบุคคล รู้สึกหมดพลังที่จะเผชิญกับ

การท างานและการให้บริการต่อผู้รับบริการ ภาระงานที่มากเกินไป และความขัดแย้งในการท างาน  

ความอ่อนล้าทางอารมณ์อยู่ในองค์ประกอบหนึ่งของ ภาวะเหนื่อยล้าในการท างาน เป็นอาการทาง

จิตวิทยาซึ่งเกิดจากการตอบสนองต่อความเครียดเรื้อรังจากการท างาน (วิไล เสรีสิทธิพิทักษ์, 2550)

ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกอ่อนล้าทั้งร่างกาย จิตใจ และอารมณ์(ติรยา เลิศหัตถศิลป์, 2554) ภาวะนี้ส่งผล

เสียต่อทั้งผู้ให้บริการ ผู้รับบริการ และองค์กร หากบุคคลเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับสูง อัน

เป็นผลมาจากความเครียดสะสมเป็นเวลานานจากการท างานที่มากเกินไป มีสาเหตุมาจากหลายปัจจัย 

ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมและ ปัจจัยด้าน

การบริหารองค์การ  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ในงานส่งผลให้พลังในการท างานลดลง ไม่มีความ

กระตือรือร้นในการท างาน ขาดความคิดริเริ่มที่จะพัฒนาสิ่งใหม่ๆ จนท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน

ลดลง ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  และครอบครัวลดลง ความผูกพันต่อองค์กรลดลง   มี

พฤติกรรมการขาดงานจนเกิดความคิดในการตั้งใจลาออกจากงานที่สูงขึ้น  ดังนั้น องค์กรควรให้

ความส าคัญกับพนักงาน คือ การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในเรื่องภาระงานและ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม  

จากการศึกษาของศรัณย์ ศรีค า (2556) ได้ท าการศึกษาวิจัย เรื่องภาวะเหนื่อยล้าในการ

ท างาน และปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ของแพทย์ประจ าบ้านโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะเหนื่อยล้าในการท างาน คือ ความคิดในการลาออกจากงาน เป็นปัจจัย

ที่พบความแตกต่างของคะแนนความอ่อนล้าทางอารมณ์ในทุกด้าน โดยในการวิเคราะห์แบบ 

multivariate พบว่าเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับภาวะเหนื่อยล้าในการท างานระดับสูง ในด้าน

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และการลดความเป็นบุคคล ซึ่งความคิดในการลาออกนี้อาจจะเป็นสาเหตุ 

หรือเป็นผลจากภาวะเหนื่อยล้าในการท างานได้  
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ธัญทิพย์ กองม่วง (2558) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการสนับสนุนงานจากครอบครัวที่มีต่อ

การตั้งใจลาออกจาก งานของพนักงาน โดยมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และความเหนื่อย

หน่ายในงานเป็นตัวแปรสื่อ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในส่วนส านักงานของ

บริษัทธุรกิจเอกชนแห่งหนึ่ง ด าเนินกิจการด้านการผลิตตุ๊กตาและของใช้อื่นๆ ที่ท าจากผ้า กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานรายเดือน จ านวน 414 ตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม  ผลจากการศึกษาพบว่า ความเหนื่อยหน่ายในงานด้านความอ่อนล้า

ทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการต้ังใจลาออกจากงาน  

Uju et al. (2019)  ได้ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมความไม่สุภาพของที่มีต่อบทบาทความ

อ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานโรงแรม ในฐานะตัวแปลคั่นกลาง ส่งผลต่อการตั้งใจลาออกจากงาน 

และความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว และ 

5 ดาว จ านวน 328 ตัวอย่าง ในประเทศไนจีเรีย เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถาม พบว่า 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ในฐานะตัวแปรส่งผ่าน มีอิทธิผลเชิงบวกต่อการตั้งใจลาออกจากงานและ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม ประเทศไนจีเรีย อย่างมีนัยส าคัญ   ดังนั้นผู้วิจัยจึง

ตั้งสมมติฐานว่า 

  H3  ความอ่อนล้าทางอารมณ์  มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน 

จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง เป็นการวิจัยเกี่ยวกับ ความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัว  ความอ่อนล้าทางอารมณ์  ความตั้งใจลาออกจากงาน การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษา

ความสัมพันธ์ของตัวแปร  3  ด้าน จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถแบ่งออกเป็น 3 ความสัมพันธ์ 

ได้แก่ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว,  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และความตั้งใจลาออกจาก

งาน ซึ่งสรุปได้ว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีอิทธิพลเชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

ของพนักงาน  ในขณะที่ความอ่อนล้าทางอารมณ์มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนักงาน  ผู้วิจัยจึงน ามาเป็นแนวทางในการวิจัย เพื่อศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ที่ปฏิบัติงานในส านักงานกลาง เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร   
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2.5 กรอบแนวความคิด 

การสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยมีพื้นฐานมาจากการศึกษาปัจจัยเหตุที่น าไปสู่ความตั้งใจ

ลาออกจากงานของพนักงาน ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมและก าหนดเป็นตัวแปรสาเหตุ คือ ความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ในกรุงเทพมหานคร  

 
  

  
 

  

  

 

 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
  ภาพที่ 2  กรอบแนวความคิด 
 

 

 

 

ความตั้งใจ

ลาออกจากงาน 

ความอ่อนล้า    

ทางอารมณ์ 

ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัว 

 ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบ

ต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา 

 ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบ

ต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากความเครียด 

 ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบ

ต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 

ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ 

การท างาน 

 ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบ

ต่อการท างานที่มีสาเหตุจากเวลา 

 ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบ

ต่อการท างานที่มีสาเหตุจากความเครียด 

 ความขัดแยง้จากครอบครัวส่งผลกระทบ

ต่อการท างานที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 
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บทที่ 3   

วิธีด าเนนิการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่

ส่ งผลต่อความตั้ งใจลาออกจากงานพนักงานธนาคาร   กรณี ศึกษา ธนาคารแห่ งหนึ่ งใน

กรุงเทพมหานคร โดยการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเก็บรวมรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  

ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่ง เป็นพนักงานธนาคาร

พาณิชย์แห่งหนึ่ง ที่ปฏิบัติงานในส านักงานกลาง เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร เพื่อให้ผลการวิจัยด าเนิน

ไปตามกระบวนการวิจัย โดยมีขั้นตอนและวิธีการด าเนินวิจัย ตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3. การพัฒนาและการตรวจสอบคุณภาพการวิจัย 

4. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.1.1  ประชากร 
ประชากรที่ ใช้ ในการวิจั ยครั้ งนี้ คื อ  พนั กงานธนาคารพาณิ ชย์แห่ งหนึ่ ง ในพื้ นที่

กรุงเทพมหานคร ที่ปฏิบัติงานในส านักงานกลาง จ านวน 625 คน  ซึ่งประกอบด้วย ฝ่ายจัดการบัญชี 

จ านวน 54 คน ฝ่ายวางแผนการเงิน จ านวน 39 คน ฝ่ายวิเคราะห์ข้อมูลการเงิน จ านวน 35 คน   

ฝ่ายบริหารงานจัดซื้อจัดหา จ านวน 52 คน ฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง จ านวน 125 คน      

ฝ่ายปฏิบัติการบริหารคุณภาพสินทรัพย์ จ านวน 104 คน  ฝ่ายสื่อสารและองค์การสัมพันธ์ จ านวน 

42 คน ฝ่ายสื่อสารการตลาด จ านวน 106 คน และฝ่ายผลิตภัณฑ์สินเชื่อธุรกิจและที่อยู่อาศัย จ านวน 

68 คน (ข้อมูล ณ  มีนาคม 2563)  ซึ่งจ าแนกจ านวนประชากรตามฝ่ายงาน ได้ดังตารางที่ 2   

 



  
 

70 

ตารางที่ 2  แสดงจ านวนพนักงานส านักงานกลาง ที่ปฏิบัติงานภายในธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง     
เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร  
      

ฝ่ายงานในธนาคาร จ านวนพนักงาน (คน) 
ฝ่ายจัดการบัญชี 54 
ฝ่ายวางแผนการเงิน 39 
ฝ่ายวิเคราะห์ข้อมูลการเงิน 35 
ฝ่ายบริหารงานจัดซื้อจัดหา 52 
ฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง 125 
ฝ่ายปฏิบัติการบริหารคุณภาพสินทรัพย์ 104 
ฝ่ายสื่อสารและองค์การสัมพันธ ์ 42 
ฝ่ายสื่อสารการตลาด 106 
ฝ่ายผลิตภัณฑ์สินเช่ือธุรกิจและที่อยู่อาศัย 68 

รวม 625 
 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ที่ปฏิบัติงานในส านักงาน

กลาง จ านวน 250 คน เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดังนั้นจึงได้ก าหนด

กลุ่ มตั วอย่ าง โดยใช้สู ตรการค านวณ ของ Yamane (1973) ที่ ระดับความ เชื่ อมั่ น  95%              

ความคลาดเคลื่อน 5%    

การก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยการค านวณจากสูตรของยามาเน่ (Yamane) 

       n =        N 

        1+ (Ne2 ) 

       โดยที่  n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

                   N  =  ขนาดของกลุ่มประชากร 

                e  =  ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ้
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การวิจัยครั้งนี้ยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนได้ที่ร้อยละ 5% ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% เมื่อ

แทนค่าจะได ้

       n =           625 

      1+ (625*0.052) 

       n =   243.90  

 จากการค านวณข้างต้นพบว่า จ านวนประชากร 625 คน ณ ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะได้

กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าเท่ากับ 244 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างครั้งนี้เท่ากับ 250 คน  ทั้งนี้

เพื่อความน่าเชื่อถือของผลการศึกษา และเพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้นจากการเก็บ

แบบสอบถาม จึงได้มีการแจกแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่จ านวน 250 คน และได้รับแบบสอบถาม

กลับมาจ านวน 250 คน   รายละเอียดแสดงตามตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างของพนักงานส านักงานกลาง ที่ปฏิบัติงานภายในธนาคาร   
พาณิชย์แห่งหนึ่ง เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร        
   

ฝ่ายงานในธนาคาร ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ฝ่ายจัดการบัญชี 54 28 
ฝ่ายวางแผนการเงิน 39 28 
ฝ่ายวิเคราะห์ข้อมูลการเงิน 35 26 
ฝ่ายบริหารงานจัดซื้อจัดหา 52 28 
ฝ่ายบริหารอาคารและงานกลาง 125 28 
ฝ่ายปฏิบัติการบริหารคุณภาพสินทรัพย์ 104 28 
ฝ่ายสื่อสารและองค์การสัมพันธ ์ 42 28 
ฝ่ายสื่อสารการตลาด 106 28 
ฝ่ายผลิตภัณฑ์สินเช่ือธุรกิจและที่อยู่อาศัย 68 28 

รวม 625 250 
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3.1.3  การสุ่มตัวอย่าง 

 ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างในขั้นตอนแรกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota 

Sampling Design) ก าหนดขนาดตัวอย่างจากทั้ง 9 ฝ่ายงาน ตัวอย่างฝ่ายงานละ 28 คน จ านวน     

8 ฝ่ายงาน และ 26 คน จ านวน 1 ฝ่ายงาน รวมทั้งสิ้น 250 คน หลังจากก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบ

โควต้าแล้ว ผู้วิจัยจะใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling Design) ซึ่งจะเข้า

เก็บข้อมลูในวันที่พนักงานเข้าท างาน และส าหรับบางคนในวันหยุดที่สามารถตอบแบบสอบถามได้ 

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเพื่อศึกษาถึงความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

ที่ปฏิบัติงานภายในส านักงานกลาง เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร  ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือวิจัยจากการ

ประมวลแนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  โดยแบบสอบถามแบ่งได้เป็น 4 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  เป็นค าถามลักษณะปลายปิด ค าถาม

เป็นแบบแสดงรายการเพื่อให้เลือกตอบ (Checklist) ประกอบไปด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ได้แก่ 

เพศ , อายุ , ระดับการศึกษา , สถานภาพ และอายุงาน  

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามด้านข้อมูลและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัว (Work-Family Conflict)  มีข้อค าถามทั้งหมด 24 ข้อ แบ่งเป็น 2 ตัวแปร ได้แก่           

ความขัดแย้งที่เกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว (Work Interference with Family)   

จ านวน 12 ข้อ และความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน (Family Interference 

with Work) จ านวน 12 ข้อ  แบบสอบถามถูกพัฒนาขึ้นโดยสุมลรัตน์ ดอกเขียว (2553) ซึ่งแปลและ

ปรับปรุงมาจาก Thomas and Ganster (1995) และNetemeyer and McMurrian (1996) ใช้เก็บ

ข้อมูลเชิงปริมาณ ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรวัดประเมินค่า ตามแบบของ Likert Scale            

5 ระดับ 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามด้านข้อมูลและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความอ่อนล้าทางอารมณ์       

(Emotional  Exhaustion) มีข้อค าถามทั้งหมด 7 ข้อ  แบบสอบถามถูกพัฒนาและปรับปรุงขึ้นโดย 
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ละม้าย เกิดโภคทรัพย์ (2548) ซึ่งได้ศึกษาตามแนวคิดของ(Maslach  & Jackson, 1986) ใช้เก็บ

ข้อมูลเชิงปริมาณ  ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรวัดประเมินค่าตามแบบของ Likert Scale  5 ระดับ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามด้านข้อมูลและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน        

(Turnover Intention) มีข้อค าถามทั้งหมด 7 ข้อ แบบสอบถามถูกพัฒนาและปรับปรุงขึ้นโดย ชนัด

ดา ยังสี (2549) ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรวัดประเมินค่าตามแบบของ Likert  Scale   5 ระดับ   
 

ลักษณะของแบบสอบถามส่วนที่ 2-4  ก าหนดให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว ในลักษณะการ 

ประเมินค่า (Rating Scale)  แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามแนวของ Likert Scale (Likert,1967)  คือ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย  ไม่แน่ใจ  ไม่เห็นด้วย  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  โดยมีหลักการให้คะแนนของ

ค าตอบ ดังนี้ 
   

   ค าตอบ     คะแนน 

 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 

 เห็นด้วย 4 

 ไม่แน่ใจ 3 

 ไม่เห็นด้วย 2 

 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 
 

3.3  การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวัดตัวแปร โดยมี

ขั้นตอน ดังนี้  

3.3.1 น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาความถูกต้องและ

ความครอบคลุมของของตัวแปร รวมถึงความถูกต้องด้านภาษา แล้วน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข  

3.3.2 น าแบบสอบถามที่ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 

3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of item – Objective Congruence : IOC) ของข้อค าถามแต่ละข้อกับ วัตถุประสงค์ 

(ประสพชัย พสุนนท์, 2555)  



  
 

74 

โดยก าหนดให้คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี ้

1 กรณีที่ข้อค าถามมีความเหมาะสม 

0 กรณีที่ไม่แน่ใจถึงความเหมาะสมของข้อค าถาม 

-1  กรณีที่ข้อค าถามไม่เหมาะสม 

เกณฑ์การพิจารณา คือ มีค่าระหว่าง 0.50 -1.00 หมายความว่า ข้อค าถามมีความเหมาะสม 

ในการน าไปใช้สอบถาม แต่หากข้อค าถามมีค่าน้อยกว่า 0.50 ควรน าข้อค าถามไปปรับปรุงแก้ ไขหรือ

ตัดทิ้ง ตามสมการ ดังน้ี 

   IOC  =  ∑ 𝑅 

  𝑁 
ในขณะที่  

IOC =  ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค ์

R =  คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

∑ 𝑅    =  ผลรวมของคะแนนผู้เช่ียวชาญแต่ละคน 

N =  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  

 

เมื่อได้ผลรวมคะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด ทุกข้อมีค่าระหว่าง 0.66 – 1.00  และ

ผู้ทรงคุณวุฒิได้แนะน าให้ปรับแก้ไขเน้ือความของข้อค าถามเพ่ือความเหมาะสม  
 

3.3.3 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาแล้ว ไปทดลองใช้กับ 

บุคคลทั่วไป (Pre-test) ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย จ านวน 30 คน ส าหรับการตรวจสอบความ

เชื่อมั่น (Reliability)  ของข้อค าถามในแต่ละข้อ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ 95% ( = 0.05) 

และก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.5 และค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาค ควรมีค่าระดับ 0.7 ขึ้นไป สามารถ

น าไปใช้ได ้  

 

 

 



  
 

75 

ตารางที่ 4  แสดงผลการวิเคราะห์หาคุณภาพความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
ตัวแปร Cronbach’s Alpha N of Items 

ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว 
(Work interference with Family) 
ด้านสาเหตุจากเวลา (Time) 
ด้านสาเหตุจากความเครียด (Strain) 
ด้านสาเหตุจากพฤติกรรม (Behavior) 

 
 

0.756 
0.802 
0.737 

 
 
4 
4 
4 

ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน 
(Family interference with Work) 
ด้านสาเหตุจากเวลา (Time) 
ด้านสาเหตุจากความเครียด (Strain) 
ด้านสาเหตุจากพฤติกรรม (Behavior) 

 
 

0.797 
0.958 
0.804 

 
 
4 
4 
4 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์  (Emotional Exhaustion) 0.799 7 
ความต้ังใจลาออกจากงาน (Turnover Intention) 0.885 7 
 

3.3.4 น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดลองใช้แล้วมาตรวจแก้ไขและปรับปรุงให้สมบูรณ์ 

จากนั้นน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

3.4  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล    

  ผู้วิจัยท าการศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเริ่มต้ังแต่ สิงหาคม 2563 ถึง ตุลาคม 2563   

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยท าการศึกษาจากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างใน

ขั้นตอนแรกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling Design) จากนั้นใช้วิธีการเลือก

ตั วอย่ างแบบบั ง เอิญ  (Accidental Sampling Design) จ ากกลุ่ ม ตั วอย่ างที่ เป็ นพ นั ก งาน           

ส านั ก งานกลาง (Back Office) ที่ ปฏิ บั ติ งานภายในธนาคารพาณิ ชย์แห่ งหนึ่ ง เขตพื้ นที่

กรุงเทพมหานคร โดยการติดต่อประสานงานขอความอนุเคราะห์จากหัวหน้าฝ่ายเพื่อขออนุญาตน า

แบบสอบถามไปให้พนักงานในแต่ละฝ่ายงานและอธิบายถึงรายละเอียดข้อมูลความส าคัญของงานวิจัย

นี้รวมถึงการชี้แจงวิธีการตอบแบบสอบถาม  โดยฝากแบบสอบถามไว้ และนัดวันเข้าไปเก็บ

แบบสอบถาม ซึ่งบางส่วนมีการใช้แบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ Online Survey โดยมีการท า
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แบบสอบถามผ่าน Google Form และท าการส่ง URL ของแบบสอบถามผ่านแอพพลิเคชั่นสื่อสังคม

ออนไลน์ต่างๆ เช่น Line , Facebook  รวมจ านวนทั้งสิ้น 250 ชุด และ มีการตรวจสอบความถูกต้อง

ของข้อมูลก่อนท าการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความเรียบร้อยสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม ตามขั้นตอนดังต่อไปน้ี 

3.6.1  น าแบบสอบถามที่คัดเลือกทั้งหมดลงหมายเลขฉบับ 

3.6.2  จัดท าคู่มือลงรหัส 

3.6.3  น าข้อมูลทั้งหมดลงรหัส เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล 

3.6.4  วิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม และ ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง

กับพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และ

ร้อยละ (Percentage)  โดย  

�̅�  หมายถึง ค่าเฉลี่ย 

S.D.  หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3.6.5 วิเคราะห์ปัจจัยเหตุที่ส่งต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน โดยผู้วิจัยน าข้อมูลจาก

แบบสอบถามที่ถูกจัดหมวดหมู่ของตัวแปร และการด าเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูป ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

3.6.6 น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาแยกหมวดหมู่ตามประเภทของตัวแปรและการ

ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เพื่อวิเคราะห์หาความหมายจาการ

ค านวณค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนน ด้วยสูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

สูตรการค านวณ 

ความกว้างอันตรภาคช้ัน = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 

จ านวนชั้น 
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และน ามาแปลความหมายได้ ดังนี้   

                     ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่1.00 – 1.80   หมายความว่า   ระดับต่ าที่สุด  

                     ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่1.81 – 2.60   หมายความว่า   ระดับต่ า 

                     ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่2.61 – 3.40   หมายความว่า   ระดับปานกลาง 

                     ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่3.41 – 4.20   หมายความว่า   ระดับสูง 

                     ค่าเฉลี่ยตั้งแต ่4.21– 5.00    หมายความว่า   ระดับสงูที่สุด 

3.6.7 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรต้น 

และตัวแปรตาม โดยมีความหมายของสัญลักษณ์ ดังนี ้

                      �̅�     หมายถึง    ค่าเฉลี่ย 

 S.D.     หมายถึง    ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

    T       หมายถึง    ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบที 

    F    หมายถึง    ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ 

               Sig         หมายถึง    ระดับมีความนัยส าคัญทางสถิติ 

  *         หมายถึง    มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

      r         หมายถึง    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 LSD    หมายถึง    ค่าสถิติส าหรับการทดสอบความแตกต่างด้วยการจับคู่พหุคูณ 

 
 

การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ โดยมี

เกณฑ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ โดยเกณฑ์วัดระดับความสัมพันธ์ (Gene,1983) มีดังนี ้

      -1.00                หมายถึง มีความสัมพันธ์เต็มที่และมีแนวโน้มไปในทิศทางตรงข้ามกัน 

      -0.76 ถึง -0.99    หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

             -0.56 ถึง -0.75    หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางตรงกันข้าม 

             -0.26 ถึง -0.55    หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและมีทิศทางตรงกันข้าม 

             -0.01 ถึง -0.25    หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและมีทิศทางตรงกันข้าม 
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              0.00                 หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ ์

              0.01 ถึง 0.25     หมายถงึ มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและมีทิศทางเดียวกัน 

              0.26 ถึง 0.55     หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน 

              0.56 ถึง 0.75     หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกัน 

              0.76 ถึง 0.99      หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและไปในทิศทางเดียวกัน 

              1.00       หมายถึง  มีความสัมพันธ์เต็มที่และไปในทิศทางเดียวกัน 

 

    เครื่องหมาย +  หรือ  -  หน้าตัวเลขค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะแสดงถึงทิศทางของ 

ความสัมพันธ์ ดังนี ้

     r   มีความหมาย  +    หมายถึง   การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน  

         (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง อีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าสูงตามไปด้วย) 

      r   มีความหมาย  -     หมายถึง  การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม  

          (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง อีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าต่ า) 
 

3.6.8  การวิเคราะห์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) ใช้ส าหรับการทดสอบ

สมมุติฐาน และ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ที่สามารถบอกได้ว่าตัวแปรใดเป็นตัวแปรอิสระ

และตัวแปรใดเป็นตัวแปรตาม ซึ่งความสัมพันธ์ของทั้งสองจะอยู่ในรูปแบบใดๆ เช่น เส้นตรง เส้นโค้ง 

เป็นต้น 

3.6.9  การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression) ใช้ส าหรับทดสอบ

สมมุติฐานเป็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม 1 ตัว และ ตัวแปรอิสระ 2 ตัว  (ประสพชัย พสุนนท์, 

2555) โดยมีแบบ ดังนี ้

Yi  = 𝛽0 × 𝛽1𝑥1 + 𝛽2𝑥2 +⋯ + 𝛽𝑖𝑥𝑖 + 𝜖 

โดยที่    𝛽0     แทน   ค่าคงที ่(Constant) ของสมการถดถอย  

          𝛽1      แทน   ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient)  

               ของตัวแปรอิสระตัวที ่i 

          𝜖        แทน   ค่าความแตกต่างหรือความคลาดเคลื่อน (Error or Residual)  

   ระหว่างค่าจริง และ ค่าที่ได้จากสมการ 
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ความหมายของผลลัพธ์ที่ได้จากโปรแกรมส าเร็จรูป  มีดังน้ี 

R   หมายถึง  ค่าที่แสดงถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระทั้งหมด  

เรียกว่าค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation) หากมีค่าของ R เข้าใกล้ 1 มาก

จะแสดงให้เห็นว่ามีค่าของความสัมพันธ์สูงมาก  

R2   หมายถึง  ค่าที่แสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระทั้งหมด ที่มีผลต่อตัวแปรตาม 

Adjusted R2   หมายถึง  ค่าของ R2  ที่ได้มีการปรับแก้ไขเรียบร้อยแล้ว  

Std. Error of the Estimate  หมายถึง ค่าที่ใช้แสดงความคลาดเคลื่อนที่เกิดจาก 

การใช้ตัวแปรอิสระทั้งหมด มาพยากรณ์ตัวแปรตาม 

 

3.6.10  สรุปผลการศึกษา เสนอค าแนะน า และจัดท าเป็นรูปเล่ม เพื่อบรรยายถึงผลของการ

ศึกษาวิจัย  
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร กลุ่มตัวอย่างคือ

พนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานในส านักงานส่วนกลาง ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 250 ตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล หลังจากนั้นจึงน า

ข้อมูลที่ได้มาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อน าเสนอผลการวิจัย ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล 

น าเสนอผลการวิจัย และแปลความหมาย ตามล าดับดังนี ้

4.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.2 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล   

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง    

 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ และอายุงาน  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ และร้อยละ น าเสนอ

ในรูปแบบการบรรยายและตาราง         

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว   

 ปัจจัยด้านความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ประกอบด้วย 1) ความขัดแย้งจากการ

ท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม  และ 2) ความ

ขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน น าเสนอใน

รูปแบบการบรรยายและตาราง  
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์                                      

ปัจจัยด้านความด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 

ร้อยละค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน น าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย   

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความตั้งใจลาออกจากงาน    

 ปัจจัยด้านความด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 

ร้อยละค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน น าเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย  

 ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน       

 การทดสอบสมมติฐานในครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระกับตัวแปร

ตาม โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุ (Multiple Linear Regression Analysis) เพื่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อความ

ตั้งใจลาออกจากงาน 

4.2 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึง

ก าหนดความหมายของสัญลักษณ์และอักษรที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

n   =  จ านวนตัวอย่าง 

�̅�   =  ค่าเฉลี่ย (Mean) 

SD   =  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

R   = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

R²   =  สัมประสิทธิ์การพยากรณ ์

Adjusted R  =  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะห์  

    ความถดถอยพหุคูณ 

β  =  ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ใน 

 รูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta Weight) 

B   =  ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ใน 
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  รูปแบบคะแนนดิบ 

S.E   =  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การ 

พยากรณ์ 

t   =  ค่าที่ใช้พิจารณาใน t- distribution 

F   =  ค่าที่ใช้พิจารณาใน F- distribution 

Sig  =  ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนัยส าคัญในสถิติ 

*   =  ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

**  =  ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล       

ส่วนที่ 1 ผลวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง         

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานในส านักงาน

ส่วนกลาง (Back Office) ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 250 คน จ าแนก

ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และอายุงาน โดยผลการวิเคราะห์ปรากฏตามตารางที่ 6  

ตารางที่ 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั่วไป ความถี ่ ร้อยละ 

1. เพศ 
เพศชาย 
เพศหญิง 

 
74 
176 

 
29.6 
70.4 

รวม 250          100.0 
2. อายุ 

ต่ ากว่า 25 ปี  
26-30 ป ี
31-35 ป ี
36-40 ป ี
มากกว่า 41 ป ี

 
 9 
53 
58 
69 
61 

 
 3.6 
21.2 
23.2 
27.6 
24.4 

รวม 250          100.0 
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ข้อมูลทั่วไป ความถี ่ ร้อยละ 
3. ระดับการศกึษา 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี
สูงกว่าปริญญาตร ี

 
   6 
134 
110 

 
             2.4 

53.6 
44.0 

รวม 250          100.0 

4. สถานภาพ 
โสด  
สมรส (อยู่ด้วยกัน) 
หย่า / หม้าย / แยกกันอยู ่

 
149 
 98 
 3 

 
59.6 
39.2 
 1.2 

รวม 250          100.0 
5. อายุงาน 

ต่ ากว่า 1 ป ี
1-3 ป ี
4-6 ป ี
7-9 ป ี
มากกว่า 10 ป ี

 
21 
56 
59 
44 
70 

 
           8.4 
         22.4 
         23.6 
         17.6 
         28.0 

รวม 250        100.0 
 

จากตารางที่ 6  แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  จ าแนกตาม

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน  ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 250 คน สามารถอธิบาย

ข้อมูลได้ดังนี้  

ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 

70.4 และเป็นเพศชาย จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 29.6  

ด้านอายุ พบว่า กลุ่มอายุของพนักงานที่ปฏิบัติงานมากที่สุด คือ กลุ่มอายุ 36-40 ปี จ านวน 

69 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6  อันดับที่ 2 คือ กลุ่มอายุมากกว่า 41 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 

24.4 อันดับที่ 3 คือ กลุ่มอายุ 31-35 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 23.2  อันดับที่ 4 คือ กลุ่ม
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อายุ 26 - 30 ปี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2  อันดับสุดท้าย คือ กลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปี คิด

เป็น ร้อยละ 3.6 

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานที่ปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ปริญญา

ตรี จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 53.6  อันดับที่ 2 คือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 110 คน คิดเป็น

ร้อยละ 44 และอันดับสุดท้าย คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 6 คน  คิดเป็นร้อยละ 2.4 

ด้านสถานภาพ พบว่า สถานภาพโสดมากที่สุด จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 59.6  อันดับ

ที่ 2 คือ สมรส (อยู่ด้วยกัน)  จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2  และอันดับสุดท้าย คือ หย่า/

หม้าย/แยกกันอยู่ จ านวน 3 คน  คิดเป็นร้อยละ 1.2 

ด้านอายุงาน พบว่า กลุ่มอายุงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานมากที่สุด  คือ กลุ่มอายุงาน

มากกว่า 10 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 28  อันดับที่ 2 คือ กลุ่มอายุงาน 4-6 ปี จ านวน 59 

คน คิดเป็นร้อยละ 23.6อันดับที่ 3 คือ กลุ่มอายุงาน 1-3 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4  

อันดับที่ 4 คือ กลุ่มอายุงาน 7-9 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6  อันดับสุดท้าย คือ กลุ่มอายุ

งานต่ ากว่า 1 ปี  จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 

ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและระดับความเห็นด้านความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัว ได้แก่ 1. ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา 

ความเครียด และพฤติกรรม  2. ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุจาก

เวลา ความเครียด และพฤติกรรม ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถาม

มาวิเคราะห ์โดยผลการวิเคราะห์ปรากฏตามตารางที่ 7 – ตารางที่ 12  ดังต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 6 แสดงระดับความคิดเห็นของข้อมูลเกี่ยวกับความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา     
             (n = 250) 
ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ความคิดเหน็ 
สาเหตุจากเวลา �̅� S.D. แปลผล 
1.การที่ท่านต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการท างาน ท าให้ท่านมี

เวลาท ากิจกรรมในครอบครัวน้อยลง 

3.63 1.10 สูง 

2. งานของท่านต้องการเวลาในการปฏิบัติงานที่มากจนท าให้เวลา 
ที่ให้กับครอบครัวลดลง 

3.47 1.06 ปานกลาง 

3. งานของท่านยุ่งมากจนท่านไม่มีเวลาพักผ่อนกับครอบครัว 3.01 1.05 ปานกลาง 
4. งานของท่านท าให้ห่างเหินจากครอบครัวมากเกินไป 2.82 1.10 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 3.23 0.93 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 7 พบว่าระดับความคิดเห็นของความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา  มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.82 – 3.63 แสดงให้เห็นว่าระดับความเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และมีข้อค าถาม "การที่ท่านต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการท างานท า

ให้ท่านมีเวลาท ากิจกรรมในครอบครัวน้อยลง” อยู่ในระดับสูง  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 1.05-1.10 แสดงให้เห็นว่าระดับความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน 

แต่ข้อค าถาม “งานของท่านท าให้ห่างเหินจากครอบครัวมากเกินไป”  มีการกระจายสูงกว่าข้อค าถาม

อื่น เพราะผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบในข้อค าถามนี้มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกันมากกว่าข้อค าถาม

อื่นๆ โดยค าถามที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ “การที่ท่านต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการท างานท าให้ท่านมี

เวลาท ากิจกรรมในครอบครัวน้อยลง” (ค่าเฉลี่ย 3.63 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.10) และข้อค าถามที่

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ “งานของท่านท าให้ห่างเหินจากครอบครัวมากเกินไป” (ค่าเฉลี่ย 2.82          

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.10)  หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 หมายถึง กลุ่ม

ตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่มีสาเหตุจาก

เวลา ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 7  แสดงระดับความคิดเห็นของข้อมูลเกี่ยวกับความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด 

   (n = 250) 
ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ความคิดเหน็ 
สาเหตุจากความเครียด �̅� S.D. แปลผล 
1.เมื่อมีปัญหาจากการท างานท่านต้องฝืนใจท ากิจกรรมกับ

ครอบครัว 

2.74 1.08 ปานกลาง 

2. ท่านรู้สึกเครียดจากการท างานจนไม่สามารถท าหน้าที่ใน 
ครอบครัวได้อย่างที่ท่านต้องการ  

2.82 1.05 ปานกลาง 

3. เมื่อรู้สึกเครียดจากงาน ท่านจะเก็บตัวอยู่เงียบๆไม่พูดคุยกับ
สมาชิกในครอบครัว 

2.90 1.17 ปานกลาง 

4. ท่านรู้สึกไม่สบายใจ ที่ต้องเลือกท างานก่อน โดยไม่ท าตามค า
ของจากครอบครัว 

3.09 1.09 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 2.88 0.89 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 8 พบว่าระดับความคิดเห็นของความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัวที่มีสาเหตุจากความเครียด  มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.74 – 3.09 แสดงให้เห็นว่าระดับ

ความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 1.05 – 1.17 

แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน โดยค าถามที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ “ท่านรู้สึกไม่สบายใจ ที่จะต้องเลือกท างานก่อน โดยไม่ท าตามค าขอจาก

ครอบครัว” (ค่าเฉลี่ย 3.09 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.09) และข้อถามที่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ “เมื่อมี

ปัญหาจากการท างาน ท่านต้องฝืนใจท ากิจกรรมกับครอบครัว” (ค่าเฉลี่ย 2.74 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 1.08) หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีระดับ

ความคิดเห็นความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากความเครียด       

ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 8  แสดงระดับความคิดเห็นของข้อมูลเกี่ยวกับความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม   

   (n = 250) 
ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ความคิดเหน็ 
สาเหตุจากพฤติกรรม �̅� S.D. แปลผล 
1. การกระท าที่คิดว่าดีและเหมาะสมในการท างานกลายเป็นสิ่งที่

ไม่ควรท าเมื่อท่านอยู่ที่บ้าน 

3.10 1.00 ปานกลาง 

2.บ่อยครั้งที่สาเหตุของความฉุนเฉียวในการท างาน จะเป็นสาเหตุ

ให้ท่านเกิดความฉุนเฉียวกับคนในครอบครวัของท่าน   

3.19 1.08 ปานกลาง 

3. ความก้าวหน้าในงานไม่ได้ช่วยให้ท่านด าเนินชีวิตครอบครัวได้ 
อย่างราบรื่น  

3.15                  1.12        ปานกลาง 

4. บ่อยครั้งที่ภาระหน้าที่การงานของท่านท าให้ท่านมีความ
ขัดแย้งกับครอบครัว 

2.70 1.12 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 3.03 0.81 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 9  พบว่าระดับความคิดเห็นของความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัวที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม  มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.70 – 3.19 แสดงให้เห็นว่าระดับ

ความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 1.00 – 1.12  

แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน โดยค าถามที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ “บ่อยครั้งที่สาเหตุของความฉุนเฉียวในการท างาน จะเป็นสาเหตุให้ท่านเกิดความ

ฉุนเฉียวกับคนในครอบครัวของท่าน” (ค่าเฉลี่ย 3.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.08) และข้อถามที่

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ “บ่อยครั้งที่ภาระหน้าที่การงานของท่านท าให้ท่านมีความขัดแย้งกับครอบครัว” 

(ค่าเฉลี่ย 2.70 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.12) หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 

หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มี

สาเหตุจากพฤติกรรม ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 9 แสดงระดับความคิดเห็นของข้อมูลเกี่ยวกับความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ
ท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา 

   (n = 250) 
ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ความคิดเหน็ 
สาเหตุจากเวลา �̅� S.D. แปลผล 
1. สมาชิกในครอบครัวต้องการให้ท่านไปร่วมกิจกรรมต่างๆกับ

ครอบครัว แมว้่าท่านจะต้องหยุดงานก็ตาม 

3.13 1.05 ปานกลาง 

2.ท่านประสบปัญหาในการท างานเน่ืองจากจ าเป็นต้องให้เวลากับ

ครอบครัว 

2.60 1.06 ปานกลาง 

3. ครอบครัวเรียกร้องเวลาจากท่าน 2.58                  1.05         ปานกลาง 
4. ท่านยกเลิกการท างานล่วงเวลาทันที เมื่อครอบครัวขอร้อง 3.16 1.04 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 2.86 0.83 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 10  พบว่าระดับความคิดเห็นของความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ

การท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา  มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.58 – 3.16 แสดงให้เห็นว่าระดับความเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 1.04 – 1.06  แสดงให้เห็น

ว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน โดยค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คือ “ท่านยกเลิกการท างานล่วงเวลาทันที เมื่อครอบครัวขอร้อง” (ค่าเฉลี่ย 3.16 ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 1.04) และข้อถามที่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ “ครอบครัวเรียกร้องเวลาจากท่าน” (ค่าเฉลี่ย 2.58  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.05) หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 หมายถึง กลุ่ม

ตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นของความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุ

จากเวลา ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 10 แสดงระดับความคิดเห็นของข้อมูลเกี่ยวกับความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ
การท างาน ที่มีสาเหตุจากความเครียด 

   (n = 250) 
ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ความคิดเหน็ 
สาเหตุจากความเครียด �̅� S.D. แปลผล 
1. ปัญหาของครอบครัวท าให้ท่านรู้สึกเครยีดในขณะท างาน 3.41 1.03 ปานกลาง 

2. ความเครียดที่เกิดขึ้นจากชีวิตครอบครัว ท าใหค้วามสามารถใน

การท างานของท่านลดลง 

3.38 1.03 ปานกลาง 

3. เมื่อเกิดปัญหาครอบครัว ท าให้ท่านไม่มีสมาธิในการท างาน 3.43                 0.97         ปานกลาง 
4. เมื่อเกิดปัญหาในครอบครัว ท่านจะเกิดความผิดพลาดในการ
ท างาน 

3.09 1.08 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 3.32 0.92 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 11 พบว่าระดับความคิดเห็นของความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ

การท างาน ที่มีสาเหตุจากความเครียด  มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.09 – 3.43  แสดงให้เห็นว่าระดับ

ความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.97 – 1.08  

แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน โดยค าถามที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ “เมื่อเกิดปัญหาครอบครัว ท าให้ท่านไม่มีสมาธิในการท างาน” (ค่าเฉลี่ย 3.43 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.97) และข้อถามที่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ “เมื่อเกิดปัญหาในครอบครัว ท่านจะ

เกิดความผิดพลาดในการท างาน” (ค่าเฉลี่ย 3.09  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.08) หากพิจารณา

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นของความขัดแย้งจาก

ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุจากความเครียด ในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 11 แสดงระดับความคิดเห็นของข้อมูลเกี่ยวกับความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ
การท างาน ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 

   (n = 250) 
ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ความคิดเหน็ 
สาเหตุจากพฤติกรรม �̅� S.D. แปลผล 
1. สมาชิกในครอบครัวของท่านไม่พอใจเมื่อท่านใช้ค าพูดหรือ

วิธีการพูดแบบที่ท่านใช้ในทีท่ างาน 

3.04 1.03 ปานกลาง 

2. เมื่อท่านทะเลาะกับคนในครอบครัว ท่านจะรู้สึกหงุดหงิดคน

รอบข้างในที่ท างาน 

2.67 1.03 ปานกลาง 

3. สิ่งที่ท่านท าแล้วได้ผลดีในครอบครัว ไม่สามารถน าไปใช้ในที่
ท างานได ้

3.08 0.97 ปานกลาง 

4. เมื่ออยู่ที่ท างาน ท่านรู้สึกอึดอัดที่ต้องวางตัวให้แตกต่างจาก
เมื่ออยู่ที่บ้าน 

2.65 0.99 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 2.86 0.77 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 12 พบว่าระดับความคิดเห็นของความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ

การท างาน ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม  มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 2.65 – 3.08  แสดงให้เห็นว่าระดับ

ความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.97 – 1.03  

แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน โดยค าถามที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ “สิ่งที่ท่านท าแล้วได้ผลดีในครอบครัว ไม่สามารถน าไปใช้ในการท างานได้” 

(ค่าเฉลี่ย 3.08 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.97) และข้อถามที่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ “เมื่ออยู่ท างาน ท่าน

รู้สึกอึดอัดที่ต้องวางตัวให้แตกต่างจากเมื่ออยู่ที่ท างาน” (ค่าเฉลี่ย 2.65  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.99) หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็น

ของความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่ มีสาเหตุจากพฤติกรรม ใน           

ระดับปานกลาง 
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ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและระดับความเห็นเกี่ยวกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ ซึ่ง

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ โดยผลการวิเคราะห์

ปรากฏตามตารางที่ 13  ดังต่อไปนี ้

ตารางที่ 12 แสดงระดับความคิดเห็นของข้อมูลเกี่ยวกับความอ่อนล้าทางอารมณ ์
   (n = 250) 

              ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
1. เมื่อคิดถึงเรื่องงาน ท่านรู้สึกท้อแท้ สิ้นหวงั 2.82 1.05 ปานกลาง 

2. ท่านรู้สึกคับข้องใจเกี่ยวกับการท างาน 2.99 1.04 ปานกลาง 

3. ท่านรู้สึกจิตใจห่อเหี่ยวเมื่อคิดว่าจะต้องมาท างาน 2.83 1.01 ปานกลาง 
4. ท่านพร้อมและเต็มใจที่จะให้บริการผู้อื่นเสมอ 
5. เมื่อหมดภาระงาน ท่านมักแยกตัวอยู่ล าพัง 
6. ท่านรู้สึกไม่มีเวลาพักผ่อนเป็นส่วนตัว 
7. ท่านรู้สึกว่าภาระงานของท่านมากเกินไป 

3.69 
3.01 
2.94 
3.07 

0.90 
1.08 
1.03 
1.04 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 3.05 0.66 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 13  พบว่าระดับความคิดเห็นของความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 

2.82 – 3.69 แสดงให้เห็นว่าระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และมีข้อค าถาม      

"ท่านพร้อมและเต็มใจที่จะให้บริการผู้อื่นเสมอ” อยู่ในระดับสูง  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 0.90 – 1.08 แสดงให้เห็นว่าระดับความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียง

กัน แต่ข้อค าถาม “เมื่อหมดภาระงาน ท่านมักแยกตัวอยู่ล าพัง”  มีการกระจายสูงกว่าข้อค าถามอื่น 

เพราะผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบในข้อค าถามนี้มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกันมากกว่าข้อค าถาม

อื่นๆ โดยค าถามที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ “ท่านพร้อมและเต็มใจที่จะให้บริการผู้อื่นเสมอ” (ค่าเฉลี่ย 

3.69 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.90) และข้อค าถามที่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ “เมื่อคิดถึงเรื่องงาน ท่าน

รู้สึกท้อแท้ สิ้นหวัง” (ค่าเฉลี่ย 2.82  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.05)  หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนน

เฉลี่ยเท่ากับ 3.05 หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นของความอ่อนล้าทางอารมณ์ ใน   

ระดับปานกลาง 
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ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและระดับความเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน ซึ่ง

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์  โดยผลการวิเคราะห์

ปรากฏตามตารางที่ 14  ดังต่อไปนี ้

ตารางที่ 13 แสดงระดับความคิดเห็นของข้อมูลเกี่ยวกับความต้ังใจลาออกจากงาน 
             (n = 250) 
              ความตั้งใจลาออกจากงาน ความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความตั้งใจจะลองไปสมัครงานที่ใหม ่ 3.04 1.14 ปานกลาง 

2. ท่านคิดว่างานที่บริษัทแห่งนี้ไม่เหมาะสมกับท่าน 2.80 1.00 ปานกลาง 

3. มีโอกาสที่ดี ท่านจะเลือกไปประกอบอาชีพอื่นแทน 3.42 1.02 ปานกลาง 
4. ท่านเคยคิดจะลาออกจากงานในช่วงสามเดือนที่ผ่านมา  
5. ในระยะนี้ท่านติดตามประกาศรับสมัครงานตามที่ต่างๆ 
6. ท่านเคยลางานเพ่ือไปสัมภาษณ์งานที่บริษัทอื่น 
7. เคยชักชวนเพ่ือนไปสมัครงานที่แห่งใหม่ด้วยกัน 

3.05 
2.67 
2.68 
2.42 

1.32 
1.28 
1.29 
1.21 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ต่ า 
ค่าเฉลี่ย 2.86 0.91 ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 14  พบว่าระดับความคิดเห็นของความตั้งใจลาออกจากงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่

ระหว่าง  2.42 – 3.42 แสดงให้เห็นว่าระดับความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และมีข้อค าถาม 

"เคยชักชวนเพื่อนไปสมัครงานที่แห่งใหม่ด้วยกัน” อยู่ในระดับต่ า  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 1.00 – 1.32 แสดงให้เห็นว่าระดับความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียง

กัน แต่ข้อค าถาม “ท่านเคยคิดจะลาออกจากงานในช่วงสามเดือนที่ผ่านมา”  มีการกระจายสูงกว่าข้อ

ค าถามอื่น เพราะผู้ตอบแบบสอบถามที่ตอบในข้อค าถามนี้มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกันมากกว่าข้อ

ค าถามอื่นๆ โดยค าถามที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ “มีโอกาสที่ดี ท่านจะเลือกไปประกอบอาชีพอื่นแทน” 

(ค่าเฉลี่ย 3.42  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.02 ) และข้อค าถามที่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ “เคยชักชวน

เพื่อนไปสมัครงานที่แห่งใหม่ด้วยกัน” (ค่าเฉลี่ย 2.42  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.21)  หากพิจารณา

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.86 หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นของความตั้งใจลาออก

จากงาน ในระดับปานกลาง 
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ส่วนที ่5  ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย  

5.1 ผู้วิจัยต้องการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร 

กรณีศึกษา : ธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  โดยใช้การทดสอบความสัมพันธ์มากน้อยเพียงใด 

โดยใช้สหสัมพันธ์อย่างง่าย เพียร์สัน (Pearson Correlation) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2548)   

ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหคุูณของอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร  

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 15  พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของตัวแปรความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร 

ทั้ง 8 ตัว มีค่าเท่ากับ 0.526 ถึง 0.709 ซึ่งมีค่าความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันไม่ถึง 0.900 แสดงว่าตัว

แปรในแต่ละด้านส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน  

ตัวแปร (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) 

ความขดัแย้งจากการท างานส่งผลกระทบ
ต่อครอบครัว สาเหตุจากเวลา (1) 

1        

ความขดัแย้งจากการท างานส่งผลกระทบ
ต่อครอบครัว สาเหตุจากความเครียด (2) 

0.532** 1       

ความขดัแย้งจากการท างานส่งผลกระทบ
ต่อครอบครัว สาเหตุจากพฤติกรรม (3) 

0.574** 0.709** 1      

ความขดัแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบ
ต่อการท างาน สาเหตุจากเวลา (4) 

0.530** 0.567** 0.636** 1     

ความขดัแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบ
ต่อการท างานสาเหตุจากความเครียด (5) 

0.485** 0.581** 0.489** 0.531** 1    

ความขดัแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบ
ต่อการท างาน สาเหตุจากพฤติกรรม (6) 

0.402** 0.586** 0.654** 0.578** 0.526** 1   

ความอ่อนล้าทางอารมณ์  (7) 0.474** 0.603** 0.576** 0.513** 0.462** 0.606** 1  

ความตัง้ใจลาออกจากงาน  (8) 0.345** 0.446** 0.352** 0.340** 0.315** 0.322** 0.572** 1 
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การวิเคราะห์สภาพความสัมพันธ์กันเองของตัวแปร (Multicollinearity) โดยการทดสอบ 

Variance Inflation Factor (VIF) และ Tolerance ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ระหว่างตัวแปรอิสระว่ามี

ความสัมพันธ์กันมากน้อยหรือไม่ โดยผลวิเคราะห์ทางสถิติพบว่า VIF มีค่าระหว่าง 1.547 - 2.257    

และ Tolerance มีค่าระหว่าง 0.443 – 0.646  ตามตารางที่ 16  ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระที่ใช้

พยากรณ์ตัวแปรตามไม่มีความสัมพันธ์กัน ตามเกณฑ์อ้างอิงของ (Hair  et al., 2010)  ว่าถ้า VIF 

มากกว่า 4.0  หรือ  Tolerance น้อยกว่า 0.2 จะท าให้เกิดปัญหา (Multicollinearity) 

 

ตารางที่ 15  แสดงค่า VIF และ Tolerance 
ตัวแปร VIF Tolerance 

1.ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว 

ที่มีสาเหตุจากเวลา 

1.565 0.639 

2.ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว 

ที่มีสาเหตุจากความเครียด 

2.108 0.474 

3.ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว 

ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 

2.257 0.443 

4.ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน

ที่มีสาเหตุจากเวลา 

1.680 0.595 

5.ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน

ที่มีสาเหตุจากความเครียด 

1.547 0.646 

6.ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน

ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม 

1.668 0.600 
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5.2 ผลการวิเคราะห์ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่มีสาเหตุจาก

เวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร 

      จากข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของพนักงานส านักงานกลาง ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 250 ราย ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 

ในการศึกษาอิทธิพลของความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลา 

ความเครียด และพฤติกรรม และความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร  ตามตารางที่ 17 

ตารางที่ 16 แสดงการวิเคราะหค์วามขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่มีสาเหตุจาก
เวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร 

*p-value < 0.05 

จากตารางที่ 17  พบว่าการวิเคราะห์ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว 

ที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด  และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของ

พนักงานธนาคาร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (ß) (Standardized Coefficients) เท่ากับ 

0.354   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่มี

สาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม สามารถพยากรณ์ความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน

ธนาคาร  คิดเป็นร้อยละ 42.20 ( R2 = 0.422) โดยสาเหตุจากความเครียดเป็นตัวแปรท านายที่ส าคัญ  

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจาก

                                               ความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน   

           ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. β 
ค่าคงที่  (Constant) 1.348 0.136  9.893 0.000* 

ความขัดแย้งจากการท างาน 
ส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว 

     

สาเหตุจากเวลา  (X1) 0.105 0.043 0.148 2.440 0.015* 

สาเหตุจากความเครียด (X2) 0.264 0.053 0.354 5.023 0.000* 

สาเหตุจากพฤติกรรม  (X3) 0.197 0.060 0.240 3.297 0.001* 

R = 0.649 ; R2 = 0.422 ; Adjusted R2 = 0.415 ;  S.E. = 0.509  ; F = 59.763 
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เวลา ความเครียด  และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน

ธนาคาร   

 

 5.3 ผลการวิเคราะห์ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุจาก

เวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร 

     จากข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของพนักงานส านักงานกลาง ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 250 ราย ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 

ในการศึกษาอิทธิพลของความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา 

ความเครียด และพฤติกรรม และความอ่อนล้าทางอารมณข์องพนักงานธนาคาร  ตามตารางที่ 18 

 

ตารางที่ 17  แสดงการวิเคราะห์ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุจาก
เวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร 

*p-value < 0.05 

จากตารางที่ 18  พบว่าการวิเคราะห์ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน 

ที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด  และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของ

พนักงานธนาคาร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (ß) (Standardized Coefficients) เท่ากับ 

0.42   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มี

                                               ความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน   

           ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. β 
ค่าคงที่  (Constant) 1.238 0.143  8.664 0.000* 
ความขัดแย้งจากครอบครัว  
สง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

     

สาเหตุจากเวลา  (X1) 0.159 0.050 0.199 3.154 0.002* 
สาเหตุจากความเครียด (X2) 0.098 0.044 0.135 2.241 0.026* 
สาเหตุจากพฤติกรรม  (X3) 0.360 0.054 0.420 6.694 0.000* 
R = 0.647 ; R2 = 0.419  ; Adjusted R2 = 0.412  ;  S.E. = 0.510 ; F = 59.161   
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สาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม สามารถพยากรณ์ความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน

ธนาคาร  คิดเป็นร้อยละ 41.90 ( R2 = 0.419) โดยสาเหตุจากพฤติกรรมเป็นตัวแปรท านายที่ส าคัญ  

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุจาก

เวลา ความเครียด  และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน

ธนาคาร   

 

5.4 ผลการวิเคราะห์ความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนักงานธนาคาร 

     จากข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามของพนักงานส านักงานกลาง ธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 

เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 250 ราย ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 

ในการศึกษาความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร  

ตามตารางที่ 19 

 

ตารางที่ 18  แสดงการวิเคราะห์ความอ่อนล้าทางอารมณ ์มีอิทธิพลต่อความต้ังใจลาออกจากงานของ
พนักงานธนาคาร  

*p-value < 0.05 

 

 

 

                                               ความตั้งใจลาออกจากงาน   

           ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. β 
ค่าคงที่  (Constant) 0.467 0.224  2.084 0.038* 
ความอ่อนล้าทางอารมณ ์ (X1) 0.787 0.072 0.572 10.971 0.000* 
R = 0.572  ; R2 = 0.327  ; Adjusted R2 = 0.324   ;  S.E. = 0.754  ; F = 120.368   
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จากตารางที่ 19  พบว่าการวิเคราะห์ความอ่อนล้าทางอารมณ์  มีอิทธิพลเชิงบวกกับความ

ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (ß) (Standardized 

Coefficients) เท่ากับ 0.572  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  ความอ่อนล้าทางอารมณ์สามารถ 

พยากรณ์ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร  คิดเป็นร้อยละ 32.70 (R2 =0.327)  ดังนั้น

จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจลาออกจากงาน

ของพนักงานธนาคาร   
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บทที ่5 

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
อิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อความ

ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร  กรณีศึกษา : ธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร        

มีวัตถุประสงค์การวิจัย ประการแรกคือเพื่อประเมินระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และความตั้งใจลาออกของพนักงานธนาคาร  ประการที่สองเพื่อศึกษา

อิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านความขัดแย้งจากการท างานกระทบต่อ

ครอบครัวที่ส่งผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร ประการที่สามเพื่อศึกษาอิทธิพล

ของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านความขัดแย้งจากครอบครัวกระทบต่อการท างาน ที่

ส่งผลต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร และประการสุดท้ายเพื่อศึกษาอิทธิพลของ

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานธนาคาร  

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการเก็บข้อมูล จากการประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผู้วิจัยน าผลมา

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัยและให้ข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้  

5.1 สรุปผลการวิจยั 
 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 250 คน พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 176 คน  คิดเป็นร้อยละ 70.4  มีอายุระหว่าง    

36-40 ปี จ านวน 69 คน  คิดเป็นร้อยละ 27.6   มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 134 คน คิด

เป็นร้อยละ  53.6  มีสถานภาพโสด  จ านวน  149 คน  คิดเป็นร้อยละ  59.6 และส่วนใหญ่ มี

ประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 
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ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ ความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวของพนักงานธนาคาร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง กลุ่มตัวอย่างมีความ

ขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบครอบครัว  ที่มีสาเหตุจากเวลา  ความเครียด พฤติกรรม  และ

ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด พฤติกรรม  

เรียงจากมากไปน้อยตามล าดับ โดยมีรายละเอียดดังนี ้

ด้านความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่ มีสาเหตุจากเวลา            

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนของการต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการท างานท าให้มีเวลาท า

กิจกรรมในครอบครัวน้อยลงสูงที่สุด และมีระดับความคิดเห็นในส่วนของงานท าให้ห่างเหินจาก

ครอบครัวมากเกินไปต่ าที่สุด   

ด้านความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่มีสาเหตุจากความเครียด    

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนความรู้สึกไม่สบายใจ ที่จะต้องเลือกท างานก่อน โดยไม่ท า

ตามค าขอจากครอบครัวสูงที่สุด  และมีระดับความคิดเห็นในส่วนเมื่อมีปัญหาจากการท างาน ต้องฝืน

ใจท ากิจกรรมกับครอบครัวต่ าที่สุด   

ด้านความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม กลุ่ม

ตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนบ่อยครั้งที่สาเหตุของความฉุนเฉียวในการท างาน จะเป็นสาเหตุให้

เกิดความฉุนเฉียวกับคนในครอบครัวสูงที่สุด และมีระดับความคิดเห็นในส่วนบ่อยครั้งที่ภาระหน้าที่

การงานของท่านท าให้มีความขดัแย้งกับครอบครัวต่ าที่สุด  

ด้านความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา กลุ่มตัวอย่าง

มีระดับความคิดเห็นในส่วนการยกเลิกการท างานล่วงเวลาทันที เมื่อครอบครัวขอร้องสูงที่สุด  และมี

ระดับความคิดเห็นในส่วนครอบครัวเรียกร้องเวลาต่ าที่สุด   

ด้านความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน  ที่มีสาเหตุจากความเครียด     

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนเมื่อเกิดปัญหาครอบครัว ท าให้ไม่มีสมาธิในการท างาน และมี

ระดับความคิดเห็นในส่วนเมื่อเกิดปัญหาในครอบครัว จะเกิดความผิดพลาดในการท างานต่ าที่สุด  

ด้านความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน  ที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม      

กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนสิ่งที่ท าแล้วได้ผลดีในครอบครัว ไม่สามารถน าไปใช้ในการ
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ท างานได้สูงที่สุด  และมีระดับความคิดเห็นในส่วนเมื่ออยู่ท างาน รู้สึกอึดอัดที่ต้องวางตัวให้แตกต่าง

จากเมื่ออยู่ที่ท างานต่ าที่สุด  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

ของพนักงานธนาคาร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนความ

พร้อมและเต็มใจที่จะให้บริการผู้อื่นเสมอสูงที่สุด  และมีระดับความคิดเห็นในส่วนเมื่อคิดถึงเรื่องงาน 

ท่านรู้สึกท้อแท้ สิ้นหวังต่ าที่สุด  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามด้านความตั้งใจลาออกจากงาน

ของพนักงานธนาคาร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นในส่วนถ้ามี

โอกาสที่ดี จะเลือกไปประกอบอาชีพอื่นแทนสูงที่สุด และมีระดับความคิดเห็นในส่วนเคยชักชวนเพื่อน

ไปสมัครงานที่แห่งใหม่ด้วยกันต่ าที่สุด  

ข้อมูลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 สมมติฐาน ด้วยการใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

(Multiple Regression Analysis)  วิธีแบบ Enter  ตามตารางที่ 20 

 สมมติฐานที่ 1  ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุ

จากเวลา ความเครียด  และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน ผล

การทดสอบสมมติฐาน พบว่าตัวแปรท านายทั้ง 3 ร่วมกันท านายความอ่อนล้าทางอารมณ์ได้ร้อยละ 

42.20  โดยสาเหตุจากความเครียดเป็นตัวแปรตัวท านายที่ส าคัญ  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน  

(ß) เท่ากับ 0.35  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่0.05 (p < 0.05)  ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 

 สมมติฐานที่ 2  ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุ

จากเวลา ความเครียดและพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน ผล

การทดสอบสมมติฐาน พบว่าตัวแปรท านายทั้ง 3 ร่วมกันท านายความอ่อนล้าทางอารมณ์ได้ร้อยละ 

41.90  โดยสาเหตุจากพฤติกรรมเป็นตัวแปรตัวท านายที่ส าคัญ ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน  (ß) 

เท่ากับ 0.42 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่0.05  (p < 0.05)  ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 

 สมมติฐานที่ 3  ความอ่อนล้าทางอารมณ์มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจลาออก

พนักงาน การวิเคราะห์ส่วนนี้ ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นตรงอย่างง่าย (Simple 

Regression Analysis)  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าความอ่อนล้าทางอารมณ์สามารถท านาย
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ความต้ังใจลาออกของพนักงานได้ร้อยละ 32.70  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (ß) เท่ากับ 0.57 ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  (p < 0.05)  ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 

ตารางที่ 19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 : ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มี
สาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความ   
อ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร 

ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 2 : ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มี
สาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความ   
อ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร 

ยอมรับสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 3 : ความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจ
ลาออกของพนักงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน 

 

ผลจากการศึกษาเรื่องอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทาง

อารมณ์ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร  กรณีศึกษา : ธนาคารแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร  ซึ่งผลของการศึกษาได้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัว  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร เพื่อ

เป็นประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรเพื่อสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท างาน ตลอดจนการพัฒนา  กลยุทธ์เพื่อธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้คงอยู่กับองค์กร

ต่อไป 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย   

การวิจัยเรื่องอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่

ส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยได้แบ่งส่วนของการอภิปรายผลการวิจัยออกเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 
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ส่วนที่ 1 อภิปรายผลส่วนของระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปร 

1. ระดับความคิดเห็นความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

1.1 ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่มีสาเหตุมาจากเวลา

ความเครียด และพฤติกรรม 

ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่าอยู่

ในระดับปานกลาง  แปรเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความขัดแย้งจากการท างาน

ส่งผลกระทบครอบครัวที่มีสาเหตุมาจากเวลา ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบครอบครัวที่มี

สาเหตุมาจากพฤติกรรม และความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบครอบครัวที่มีสาเหตุมาจาก

ความเครียด ตามล าดับ ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมลรัตน์ ดอกเขียว (2553) ที่พบว่า

พนักงานบริการ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ส่วนใหญ่มีระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพเกล้า นพกูลวงศ์ (2558) พบว่า 

พนักงานในธุรกิจผู้ให้บริการจัดส่งสินค้า โลจิสติกส์แห่งหนึ่ง มีระดับความขัดแย้ งจากงานเข้าไป

ขัดขวางครอบครัวโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เช่นกัน เมื่อพิจารณาความขัดแย้งจากการท างาน

ส่งผลกระทบต่อครอบครัวของพนักงานธนาคาร ทั้งที่มีสาเหตุโดยรวม สาเหตุจากเวลา ความเครียด 

และพฤติกรรม อยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารที่ปฏิบัติงานใน

ส านักงานกลางให้ความส าคัญกับบทบาทหน้าที่การท างาน จนส่งผลกระทบต่อสมาชิกในครอบครัว 

อันเนื่องมาจากปริมาณงานของพนักงานมีมากเกินกว่าท างานนั้นให้เสร็จสิ้นภายในเวลาท างานได้ จึง

ต้องท างานล่วงเวลา ท างานในวันหยุด และระยะเวลาการท างานที่ยาวนานกว่าปกติ ท าให้ไม่สามารถ

ท ากิจกรรมต่างๆร่วมกันได้ ตามค าขอหรือความคาดหวังของครอบครัว ซึ่งน่าจะมีความขัดแย้งที่เกิด

จากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวในระดับสูง แต่ผลการวิจัยกลับพบว่า พนักงานธนาคาร มี

ระดับความขัดแย้งในระดับปานกลาง ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานสามารถจั ดการความ

ขัดแย้งระหว่างบทบาทของตนเองได้ เพื่อให้เกิดความสมดุล เช่น พนักงานส่วนใหญ่สามารถแยก

หน้าที่การท างานกับชีวิตครอบครัวออกจากกันได้ การจัดสรรเวลา การแยกแยะบทบาทระหว่างงาน

และครอบครัว  นอกจากนี้การท างานล่วงเวลา หรือการท างานในวันหยุด นอกเหนือเวลาท างานปกติ 

เป็นรายได้พิเศษของพนักงานธนาคาร จึงเป็นการเพิ่มรายได้ต่อเดือนให้กับครอบครัว ท าให้สมาชิกใน



  
 

104 

ครอบครัวเข้าใจและยอมรับจึงไม่ส่งผลกระทบต่อการท าหน้าที่ในครอบครัว  อีกทั้งการท างานใน

วันหยุด หรือการท างานล่วงเวลา เป็นการท างานโดยสมัครใจของพนักงาน หากพนักงานมีภาระหน้าที่

ที่ต้องแสดงบทบาทในครอบครัว ก็สามารถจัดการเวลาไปท าหน้าที่ในครอบครัวได้ จึงท าให้ระดับ

ความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวไม่อยู่ในระดับสูง 

1.2 ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุมาจากเวลา 

ความเครียด และพฤติกรรม 

ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่าอยู่

ในระดับปานกลาง  แปรเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก ่ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผล

กระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุมาจากความเครียด ความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ

ท างานที่มีสาเหตุมาจากเวลา และความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานที่มีสาเหตุมา

จากพฤติกรรม  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี (2554)  พบว่า พนักงานใน

โรงงานท ากรอบรูปเอกชนแห่งหนึ่ง มีระดับความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานใน

ระดับปานกลาง  อีกทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปรเมศวร์ ธรรมชาติ (2553) พบว่าพนักงานกลุ่ม

ปฏิบัติการและกลุ่มส านักงาน โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจังหวัดล าพูน มีระดับความ

ขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวางการท างานในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาความขัดแย้งจาก

ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานของพนักงานธนาคาร ทั้งที่มีสาเหตุโดยรวม สาเหตุจากเวลา 

ความเครียด และพฤติกรรม อยู่ในระดับปานกลางทั้งหมด แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารที่

ปฏิบัติงานในส านักงานกลางมีความเข้าใจในหน้าที่งานที่ต้องรับผิดชอบ ระยะเวลาการท างานที่

มากกว่าปกติ  การท างานในวันหยุดของสมาชิกในครอบครัว และมองข้อดีจากการมีรายได้จากการ

ได้รับค่าจ้างเพิ่มขึ้นในการท างานล่วงเวลา และในวันหยุด จึงท าให้พนักงานได้รับก าลังใจและการ

สนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัว  

2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความอ่อนล้าทางอารมณ ์

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยภาพรวมและรายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สิริยากร เดชมณีธร (2562) พบว่า ภาพรวมของระดับภาวะเหนื่อยหน่ายในการท างาน

ของพนักงานเจเนอเรชั่นวายของธนาคารรัฐและธนาคารเอกชน ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์อยู่ใน
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ระดับเป็นบางครั้ง  ถึงแม้ว่าพนักงานธนาคารส านักงานกลาง ยังไม่เข้าสู่ภาวะความอ่อนล้าทาง

อารมณ์อย่างเห็นได้ชัด แต่การที่พนักงานเริ่มมีความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์ในระดับปานกลางนั้น 

อาจมีแนวโน้มในการเกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ ระดับสูงในอนาคตได้ อันเนื่องมาจาก ภาระงานที่

ได้รับมอบหมายมากเกินไป เกิดความผิดพลาดในการท างาน เมื่อคิดถึงเรื่องงานจะรู้สึกท้อแท้ สิ้นหวัง 

เกิดความรู้สึกไม่มีเวลาพักผ่อนเป็นส่วนตัว ท าให้ไม่สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย

ได้ ประกอบบริบทการท างานในยุคปัจจุบัน การท างานในองค์กรใหญ่โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถาบัน

การเงินธนาคารที่มีอัตราการแข่งขันในสายธุรกิจที่สูงมากขึ้น เพื่อสร้างผลก าไร  ส่งผลให้พนักงานต้อง

เผชิญกับอัตราแข่งขันที่สูง ความคาดหวัง ความชัดเจนในเรื่องของความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึง

ความกดดันจากผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา นอกจากนั้นยังต้องมีความรู้และทักษะที่หลากหลาย 

จ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์ท างานและการมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ในการควบคุมอารมณ์และ

ความรู้สึก  เมื่อเกิดความรู้สึกอ่อนล้าทางอารมณ์จากการท างาน ซึ่งแสดงออกมาทั้งทางด้านร่างกาย 

จิตใจ และ พฤติกรรม จนไม่สามารถจัดการกับอารมณ์และความรู้สึกนั้นออกไปได้ เมื่อพิจารณาความ

อ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานธนาคาร อยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า พนักงานธนาคารที่

ปฏิบัติงานในส านักงานกลาง มีความเข้าใจ ปรับตัว และยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ต่างๆของการท างานที่

ต้องรองรับปริมาณงาน สามารถควบคุมอารมณ์ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น มีความตระหนักถึงคุณค่า 

ความส าคัญของงาน การมีความสัมพันธ์ที่ดีในบทบาทที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า และครอบครัว อีก

ทั้งสามารถจัดการกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ในการท างานได้ 

3. ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน 

ความตั้งใจลาออกจากงาน โดยรวมและรายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ง         

เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ให้ความหมายความตั้งใจลาออกหมายถึงความคิดที่พนักงานจะลาออก

จากการท างานในองค์การปัจจุบัน และมีพฤติกรรมการหาทางเลือกในงานใหม่ เพื่อการลาออกจาก

งานเพื่อไปท างานที่องค์การอื่น ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของตัวพนักงานเอง แต่อาจยังไม่มีการ

ตัดสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรนาฎ เวนุอาธร (2555) พบว่าพนักงาน

ที่มีความตั้งใจลาออกในระดับปานกลางมีแนวโน้มที่จะลาออกได้ตลอดเวลา  หากได้พบกับองค์การ

ใหม่ที่สามารถให้ข้อเสนอที่ตรงกับความต้องการของตนเองได้มากกว่าเดิม หรือหากมีความคับข้องใจ

ต่อองค์การปัจจุบันก็พร้อมที่จะลาออกได้เช่นกัน ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานยังคงท างานต่อไป 
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ถ้ายังไม่พบกับเหตุการณ์ตามที่ได้กล่าวมา แต่การคงอยู่ในงานนั้นจะเป็นไปในลักษณะไม่มีความ

ต้องการพัฒนางานนั้นให้เกิดผลงานดีขึ้น เพียงเพราะเป็นการประวิงเวลา เพื่อรอโอกาสใหม่ที่จะเข้า

มาเพียงเท่านั้น  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพเกล้า นพกูลวงศ์ (2558) ชี้ให้เห็นว่าในธุรกิจ

ลักษณะผู้ให้บริการจัดส่งสินค้า พนักงานมีความตั้งใจลาออกในระดับปานกลาง จึงมีโอกาสในการหา

งานใหม่ได้ตลอดเวลา เนื่องจากทักษะในการขับรถเป็นความสามารถทั่วไป ที่น าไปใช้ประกอบอาชีพ

ได้ทุกองค์การ  เมื่อพิจารณาระดับความเห็นจากความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร ที่

ปฏิบัติงานในส านักงานกลาง อยู่ในระดับปานกลางแสดงให้เห็นว่า มีแนวโน้มที่จะลาออกได้

ตลอดเวลา ความเห็นส่วนใหญ่ ถ้ามีโอกาสที่ดีกว่า เลือกที่จะไปประกอบอาชีพอื่นแทน เนื่องจากการ

แข่งขันทางธุรกิจของสถาบันการเงินที่มีการแข่งขันสูง การต้องปรับตัวในเศรษฐกิจที่เปลี่ยนไป 

ลักษณะการท างานเปลี่ยนรูปแบบการท างาน  โดยในธุรกิจสถาบันการเงิน หากพนักงานยิ่งมี

ประสบการณ์ในการท างานด้านธนาคารโดยตรง ก็จะเป็นที่ต้องการของสถาบันการเงินต่างๆ  

ส่วนที่ 2 อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1  ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านความขัดแย้งจากการท างาน

ส่งผลกระทบต่อครอบครัว ที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับ

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน   

ผลการวิเคราะห์จากโมเดลการถดถอยพหุ พบว่าทั้ง 3 ตัวแปรมีความสามารถในการท านาย

ความอ่อนล้าทางอารมณ์ได้ ร้อยละ 42.20  สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ ความเครียด

เป็นตัวท านายที่ส าคัญ สาเหตุที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากพนักงานในแผนกต่างๆปฏิบัติงานในส่วนของ

ส านักงานกลาง ซึ่งเป็นศูนย์กลางท าหน้าที่ในการรองรับงานทุกสาขาของธนาคารในประเทศ และร่วม

แก้ไขปัญหาในการท างานให้แก่สาขาของธนาคาร ท าให้มีปริมาณงานที่มาก อีกทั้งนอกจากงานที่ต้อง

รับผิดชอบหลักแล้ว พนักงานต้องใช้ทักษะความสามารถในการคิดพัฒนาช่องทางการท างานของ

ระบบงานที่ตนเองรับผิดชอบ ร่วมพัฒนาโปรแกรมหรือแผนงานต่างๆ นอกเหนือจากงานที่ต้อ ง

รับผิดชอบหลัก เช่น การคิดไอเดีย ร่วมหาช่องทางการปรับปรุงกระบวนการท างาน พัฒนารูปแบบใน

การท างาน เพื่อสร้างโปรแกรมช่วยลดขั้นตอนการท างานซ้ า ลดการท างานหลายขั้นตอน ให้เป็น 

Automate  ทดแทนการท างานแบบ Manual จากสาเหตุดังกล่าว ส่งผลให้มีปริมาณงานที่มาก
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เกินไป (Work Load) และต้องบริหารตารางเวลาในการงานต่างๆ ที่เพิ่มมากขึ้น  จึงท าให้เกิดความ

เหนื่อยล้าทั้งด้านร่างกายและอารมณ์เกิดความเครียดสะสม สอดคล้องกับผลงานวิจัยของดุษฏี อุดม

อิทธิพงศ์ (2558)  ได้ศึกษา ระดับความเหนื่อยล้าและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความเหนื่อยล้าในการ

ท างานของพยาบาล สถาบันจิตเวชศาสตร์สมเด็จเจ้าพระยา พบว่า สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานที่มีข้อ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีความสัมพันธ์กับภาวะเหนื่อยล้าในการท างานด้านความอ่อนล้า

ทางอารมณ์ อย่างมีนัยส าคัญ และสอดคล้องกับการวิจัยของ Mian et al. (2012) ท าการศึกษา ความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและผลลัพธ์ของแต่ละบุคคล ของผู้จัดการชาวจีน โดยสร้าง

แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง พบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์เชิงบวก

กับความอ่อนล้าทางอารมณ์อย่างมีนัยส าคัญ 

สมมติฐานที่ 2  ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผล

กระทบต่อการท างาน ที่มีสาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม มีอิทธิพลเชิงบวกกับความ 

อ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน 

ผลการวิเคราะห์จากโมเดลการถดถอยพหุ พบว่าทั้ง 3 ตัวแปรมีความสามารถในการท านาย

ความ  อ่อนล้าทางอารมณ์ได้ร้อยละ 41.90  สอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ สาเหตุด้าน

พฤติกรรมเป็นตัวท านายที่ส าคัญ ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจาก เมื่อพนักงานอยู่กับครอบครัว พฤติกรรมการ

แสดงออกกับสมาชิกในครอบครัว  หากมีการทะเลาะกับคนในครอบครัวพนักงานอาจจะรู้สึกหงุดหงิด

กับคนรอบข้างในที่ท างาน ตลอดจนพนักงานรู้สึกอึดอัดเมื่ออยู่ที่ท างานที่ต้องวางตัวให้แตกต่างจาก

เมื่ออยู่ที่บ้าน ท าให้พนักงานไม่สามารถแสดงออกถึงตัวตนเดินของตนเองได้มากนั้น เนื่องจากได้รับ

ความคาดหวังในบทบาทของการท างานที่ต้องควบคุมการแสดงพฤติกรรมหรือบุคลิกให้สอดคล้องกับ

ต าแหน่งงานหน้าที่ ในการท างาน  สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Yihao Liu et al. (2014) 

ท าการศึกษาเกี่ยวกับ อิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวต่อความอ่อนล้าทางอารมณ์

และความก้าวร้าวทางอ้อมต่อผู้อื่น โดยมีการรับรู้การสนับสนุนจากครอบครัวและความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคลในที่ท างานเป็นตัวแปรคั่นกลาง พบว่า ระดับความขัดแย้งจากครอบครัวเข้าไปขัดขวาง

การท างานอยู่ในระดับปานกลาง และความขัดแย้งระหว่างครอบครัวกับการท างาน มีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์  อีกทั้งยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Yang et al. (2012) 

ท าการศึกษา ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและความเหนื่อยหน่ายของหมู่พยาบาลหญิงชาว
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จีน ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่ จ านวน 6 แห่ง พบว่า ความขัดแย้งที่เกิดจากบทบาทครอบครัวท างาน

เข้าไปขัดขวางบทบาทการท างาน ของพยาบาลมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพยาบาลหญิงชาวจีน 

 สมมติฐานที่ 3  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนักงาน   

ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่าความอ่อนล้าทางอารมณ์สามารถท านายความตั้งใจลาออกของ

พนักงาน และจากสมการเชิงเส้นพบว่าสามารถท านายได้ร้อยละ 32.7 สอดคล้องกับสมมติฐานที่

ก าหนดไว้ สาเหตุที่ความอ่อนล้าทางอารมณ์มีผลต่อความตั้งใจลาออก ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจาก พนักงาน

ในแผนกต่างๆปฏิบัติงานในส่วนของส านักงานกลาง ซึ่งเป็นศูนย์กลางท าหน้าที่รองรับงานทุกสาขา

ของธนาคารในประเทศ และร่วมแก้ไขปัญหาในการท างานให้แก่สาขาของธนาคาร ท าให้มีปริมาณงาน

ที่มาก อีกทั้งนอกจากงานที่ต้องรับผิดชอบหลักแล้ว พนักงานต้องใช้ทักษะความสามารถในการคิด

พัฒนาช่องทางการท างานของระบบงานที่ตนเองรับผิดชอบ ร่วมพัฒนาโปรแกรมหรือแผนงานต่างๆ 

นอกเหนือจากงานที่ต้องรับผิดชอบหลัก  และในสถานการณ์การระบาดของโรคโควิด ส่งผลให้

พนักงานต้องท างานจากที่บ้าน (Work From Home)  เกิดการประชุมงานเพื่อพูดคุยเนื้อหาในงานที่

อาจจะใช้เวลาการท างานหลักประจ าวัน ท าให้พนักงานส่วนใหญ่ต้องท างานหลังจากการประชุมงาน

เสร็จแล้ว สภาพแวดล้อมการท างานที่ท าบ้านให้ให้พนักงานท างานอย่างต่อเนื่องมากขึ้น ส่งผลให้เกิด

ชั่วโมงการท างานมากขึ้น จนเกิดความเครียดสะสมจากขอบเขตของงาน ต้องเผชิญกับภาวะความ

กดดันที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของแต่ละบุคคล เกิดภาวะเหนื่อยล้าในการท างาน ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึก

อ่อนล้าทั้งร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ได้ ท าให้พลังในการท างานลดลง เกิดความผิ ดพลาดในการ

ท างานความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และครอบครัวลดลง ความผูกพันองค์กรลดลง ส่งผลให้

พนักงานบางคนหาทางออก จนเกิดความคิดเปลี่ยนงาน หรือลาออกในที่สุด แต่สุดท้ายแล้วพนักงาน

ส่วนใหญ่ก็จะสามารถจัดการความอ่อนล้าทางอารมณ์ของตนเองได้เพื่อให้เกิดความสมดุล มี ความ

ยืดหยุ่น สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการต่างๆ สามารถควบคุมอารมณ์ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจาก

ภาระงานที่ได้รับมอบหมายตระหนักถึงความส าคัญและคุณค่าของงานที่ท า มีความสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อ

เพื่อนร่วมงาน หัวหน้า และครอบครัว สามารถจัดการกับความอ่อนล้าในการท างานได้เป็ นอย่างดี 

สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Uju et al. (2019) ที่พบว่า ความอ่อนล้าทางอารมณ์ในฐานะตัวแปร

ส่งผ่าน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออกจากงานและความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม 
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ประเทศไนจีเรีย อย่างมีนัยส าคัญ  โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Meral et al. (2018) ศึกษา

ภาวะเหนื่อยหน่ายส่งผลต่อการลาออกอย่างไร จากอิทธิพลของก าลังใจส่วนบุคคลและการสนับสนุน

จากผู้บังคับบัญชาของเจ้าหน้าที่ด้านสาธารณสุข ในเมืองอิสตัลบูล ประเทศตุรกี พบว่ามิติด้านของ

ภาวะเหนื่อยหน่าย ทั้ง 2 มิติ ประกอบด้วย ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และการลดคุณค่าบุคคลในผู้อื่น 

ส่งผลในเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออก ซึ่งสอดคล้องกับ ธัญทิพย์ กองม่วง (2558) พบว่าความเหนื่อย

หน่ายในงานด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการตั้งใจลาออกจากงาน  

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับการศึกษาของ ศรัณย์ ศรีค า (2556) ซึ่งพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

ภาวะเหนื่อยล้าในการท างาน คือ ความคิดในการลาออกจากงาน เป็นปัจจัยที่พบความแตกต่างของ

คะแนนความอ่อนล้าทางอารมณ์ในทุกด้าน โดยมีความสัมพันธ์กับภาวะความเหนื่อยล้าในการท างาน

ระดับสูง ในด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ และการลดความเป็นบุคคล ซึ่งความคิดในการลาออกนี้อาจ

เป็นสาเหตุหรือเป็นผลจากภาวะเหนื่อยล้าในการท างานได ้

5.3 ข้อเสนอแนะงาน 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.  จากการศึกษาวิจัยความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ

ความเห็นด้านความขัดแย้งจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวที่มีสาเหตุจากเวลามากที่สุด 

นอกจากนี้พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความเห็นด้านความขัดแย้งจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ

ท างาน ที่มีสาเหตุจากความเครียดมากที่สุด ดังนั้น ดังนั้นองค์กรที่เกี่ยวกับสถาบันการเงินควรใช้

นโยบายเชิงการจัดการในการปรับปรุงผลกระทบที่เกิดจากความขัดแย้งดังกล่าว โดยให้ฝ่ายพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล พัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม ในเรื่องการจัดการความขัดแย้งระหว่างพนักงานกับ

ครอบครัว  การรับมือกับปัญหาเมื่อเกิดปัญหาครอบครัว ท าให้พนักงานไม่สามารถท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  ตลอดจนวิธีการท างานและการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  

2. จากการศึกษาวิจัยความอ่อนล้าทางอารมณ์ที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนักงาน พบว่า องค์กรที่เกี่ยวกับสถาบันการเงินควรมีนโยบายให้พนักงานท าแบบทดสอบความอ่อน

ล้าทางอารมณ์ที่เกิดจากความเครียด เพื่อประเมินระดับความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงาน

ประจ าปี อีกทั้งสนับสนุนให้มีกิจกรรมที่เสริมสร้างความสัมพันธ์กับผู้หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน 

เพื่อเปิดโอกาสให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และรับฟังปัญหาที่เกิดขึ้น พร้อมทั้งหา      

แนวทางแก้ไข ซึ่งข้อเสนอแนะดังกล่าวจะสามารถท าให้ความอ่อนล้าทางอารมณ์ของพนักงานลดลง 
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และสร้างการบรรยากาศการท างานอย่างมีความสุข เพื่อให้พนักงานอยากร่วมงานกับองค์กร และเพื่อ

ลดอัตราการลาออกของพนักงาน  

3. องค์กรที่เกี่ยวกับสถาบันการเงินควรสนับสนุนด้านสังคมสัมพันธ์ โดยการจัดกิจกรรมต่างๆ 

เพื่อให้ครอบครัวพนักงานได้มีส่วนร่วมในองค์กรได้ 

ข้อเสนอแนะเชิงประโยชน์ในการปฏิบัติ    

1. ผู้บริหารองค์กรที่เกี่ยวกับสถาบันการเงินควรพิจารณาปรับปรุงสภาพการท างานให้มีความ

ยืดหยุ่นในการท างาน เช่น สามารถท างานที่บ้านได้ หรือ การเข้างานแบ่งเป็นรอบตามความเหมาะสม 

หรือสลับกันท างานล่วงเวลา 

2. ผู้บริหารองค์กรที่เกี่ยวกับสถาบันการเงินควรให้ความส าคัญกับพนักงาน เช่น การเปิด

โอกาสให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนความเห็น รับฟังปัญหาพร้อมทั้งแนวทางแก้ไข จึงควรสนับสนุนให้

จัดตั้งหน่วยงานเพ่ือให้ท าปรึกษากับพนักงาน  

3. จัดกิจกรรมให้ครอบครัวของพนักงานสามารถเข้ามามีส่วนร่วมได้  เช่น งานเลี้ยงปีใหม่               

การท่องเที่ยวประจ าปี  เป็นต้น 

ข้อเสนอแนะงานส าหรับวิจัยในครั้งต่อไป 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทาง

อารมณ์ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร กรณีศึกษา : ธนาคารแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร เพื่อให้เข้าจึงปัจจัยความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคารได้อย่างรอบด้าน 

ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1. ควรท าการศึกษาอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์

ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานธนาคารในเชิงลึก คือ ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพพร้อมทั้งวิจัย

เพื่อให้ได้ข้อมูลเพิ่มเติมในประเด็นที่การศึกษาเชิงปริมาณไม่สามารถอธิบายได้ ท าให้ได้ผลการวิจัยที่

ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

2. ในการศึกษาครั้งนี้ได้เก็บข้อมูลเฉพาะพนักงาน Back Office ที่ปฏิบัติงานในส านักงานกลาง 

ของธนาคารเท่านั้น จึงควรศึกษากับพนักงาน Front Office ที่ต้องให้บริการลูกค้าด้วย เช่น สาขา

ต่างๆ  ของธนาคาร 
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3. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การเกี่ยวกับตัวแปรอื่น ๆ ในการวิจัย ในฐานะของตัว

แปรระดับกลุ่ม เช่น ภาวะผู้น า ความยุติธรรมในองค์การ เป็นต้น เพื่อที่จะสามารถใช้ความเป็นกลุ่ม

อธิบายผลกระทบต่อความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความอ่อนล้าทางอารมณ์ และความตั้งใจ

ลาออกจากงาน 
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