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บทคดัยอ 

 การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยศึกษาผูอาศัยหรือทำงานในเขตกรุงเทพมหานครจำนวน 

ซึ่งมีประชากรทั้งหมดจำนวน 5,422,567 คน และกำหนดขนาดกลุ มตัวอย างจำนวน 400 คน เพื่อ

วิเคราะหความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของคนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคศึกษาปจจัย

สวนบุคคล และวิเคราะหความต้ังใจที่จะลาออกจากงานของคนในเขตกรุงเทพมหานคร และปจจัยที่มีผล

ตอความต้ังใจที่จะลาออก ผลการศึกษาพบวาปจจัยมีอิทธิพลตอความต้ังใจที่จะลาออกจากงานของคนใน

เขตกรุงเทพมหานครเรียงตามลำดับ ไดแก ความขัดแยงทีม่ีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมมากที่สุดโดยมีคา

สัมประสิทธิ์เทากับ 0.222 รองลงมาคือความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 

0.182 รองลงมาคือความขัดแยงที่มีพื ้นฐานมาจากความเครียดมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.175 และ

ทรัพยากรในงานไปในทิศทางลบมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ -0.131 เปนปจจัยที่สงผลตอความตั้งใจที่จะ

ลาออกจากงานของคนในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรนี้มี

ความสามารถในการพยากรณที่รอยละ 44.9% 
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คำสำคญั : ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว, ความตองการและทรัพยากรในงาน, ความต้ังใจที่จะ

ลาออกจากงาน 

ABSTRACT 

 This research is a quantitative study, conducted by studying residents or individuals 

working within the Bangkok Metropolitan area, which has a total population of 5,422,567 

persons, and a sample size determined at 400 persons. The purpose is to analyze the 

turnover intention of individuals in the Bangkok Metropolitan area, with the objectives of 

studying personal factors and analyzing the turnover intention of individuals in the 

Bangkok Metropolitan area, as well as factors influencing said turnover intention. 

The study results found that the factors influencing the turnover intention of individuals 

in the Bangkok Metropolitan area, ranked in order, are as follows Behavior-based Conflict 

had the greatest influence with a coefficient of 0.222, followed by Time-based Conflict 

with a coefficient of 0.182, followed by Strain-based Conflict with a coefficient of 0.175, 

and Job Resources in a negative direction with a coefficient of -0.131. These are the factors 

affecting the turnover intention of individuals in the Bangkok Metropolitan area with 

statistical significance at the 0.05 level. These variables possess a predictive power of 

44.9%. 

Keywords: Work-Family Conflict Theory, The Job Demands-Resources Model, Turnover 

Intention among 

บทนำ 

 ในยุคปจจุบันที่กรุงเทพมหานครเปนศูนยกลางทางเศรษฐกิจที่มีการแขงขันสูง ทรัพยากรมนุษย

จึงเปนปจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนองคกร ปญหาการลาออกจากงานยังคงเปนปจจัยสำคัญที่สงผลองคกร

ในระยะยาว พบวาคนในวัยทำงานในเขตกรุงเทพมหานครตองเผชิญกับสภาพแวดลอมที่มีความกดดัน 

นำไปสูปญหาความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน จากรายงานสถิติแรงงานปลาสุด พบวาอัตราการลาออกของ

พนักงานในเขตกรุงเทพฯ มีแนวโนมสูงขึ้นอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะในกลุมคนวัยทำงาน คิดเปนรอยละ  

83 % โดยสาเหตุหลกั คือ การลาออกเอง สถานการณน้ีไมเพียงแตทำใหองคกรเสียตนทุนในการสรรหา



บุคลากรใหม แตยังสงผลตอเน่ืองในการดำเนินงานอยางรุนแรง และอีกหน่ึงปจจัยสำคัญที่ทำใหพนักงาน

ในเมืองหลวงมีความตั้งใจจะลาออก คือ สภาพแวดลอมที ่เต็มไปดวยความกดดันและการแข งขัน 

โดยเฉพาะปญหาการจราจรในกรุงเทพมหานคร ที ่ทำใหพนักงานตองใช เวลาเดินทางเฉลี ่ยสูงถึง             

1-3 ชั่วโมงตอวัน เมื่อพนักงานไมสามารถจัดสรรสมดุลชีวิตตัวเองกับงานไดกลายเปนแรงผลักดันในการ

ลาออกจากงาน (กรมการจัดหางาน 2567) 

 ดวยเห็นผลและความสำคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาปจจัยที่สงผลตอความต้ังใจที่จะลาออก

จากงานของคนในวัยทำงานในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการวิจัยในคร้ังน้ีจะไดเปนประโยชน จึงมีความ

จำเปนอยางยิ่งที่จะชวยเติมเต็มความรูความเขาใจในกลุมผูอาศัยและทำงานในเขตกรุงเทพมหานคร และ

นำไปสูขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติที่เปนประโยชนตอพนักงานองและองคกรในการบริหารทรัพยากรโดยตอไป 

วัตถุประสงคของงานวิจัย 

 1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน ของคนในวัยทำงานในเขต

กรุงเทพมหานคร จำแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร 

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวและปจจัยความตองการ

และทร ัพยากรในงาน ท ี ่ส  งผลต อความต ั ้ ง ใจท ี ่จะลาออกจากงานของคนในวัยทำงานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. เพื่อใหทราบถึงความแตกตางของความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน ของคนในวัยทำงานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อใหทราบถึงอิทธิพลของปจจัยความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวและปจจัยความ

ตองการและทรัพยากรในงาน ที่สงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของคนในวัยทำงานในเขต

กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจัย 

 1.ปจจัยทางประชากรศาสตรแตกตางกัน มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกันอย างมี

นัยสำคัญทางสถิติ 

 2.ปจจัยความขัดแยงระหวางครอบและงานและปจจัยความตองการและทรัพยากรในงาน มีผล

ตอความต้ังใจจะลาออกจากของคนกรุงเทพมหานคร 



วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยของกับปจจัยดานความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 

  Greenhaus และ Beutell (1985) เปนผูวางรากฐานทฤษฎีในดานนี้ ไดใหนิยามวา 

ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว คือ สภาวะที่เกิดจากความไมสมดุลกัน โดยความขัดแยงน้ีไมได

จำกัดแคเร่ืองเวลาเทาน้ัน แตยังรวมไปถึงความเครียดทางอารมณรวมถึงพฤติกรรมที่ไมสามารถปรับใชกับ

บทบาทใดบทบาทหน่ึงได โดยมีปจจัยหลัก 3 ดาน ดังน้ี 

  1. ความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากเวลา (Time-based Conflict) หมายถึง สภาวะที่ใช

เวลาในการปฏิบัติหนาที่ที่ไปขัดขวางหนาที่อีกบทบาทหนึ่งทำใหไมสามารถทำไดอยางเต็มที่ Edwards 

และ Rothbard (2000) พบวา สภาวะที่เวลาซึ่งถูกจัดสรรไวสำหรับบทบาทหน่ึงไดไปเบียดบังหรือลดทอน

โอกาสในการทำกิจกรรมที่จำเปนในอีกหน่ึงบทบาท 

  2. ความขัดแยงที่ม ีพ ื ้นฐานมาจากความเครียด (Strain-based Conflict) หมายถึง 

สภาวะความตึงเครียดทางอารมณ ความกังวล ความเหนื่อยลา ทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ 

Carlson และคณะ (2000) พบวา สภาวะความเครียดที่เกิดจากบทบาทสงผลเชิงลบตอการปฏิบัติหนาที่

ทำใหบุคคลไมมีสภาวะทางจิตใจที่พรอม 

  3. ความขัดแยงที่มีพื ้นฐานมาจากพฤติกรรม (Behavior-based Conflict) หมายถึง 

สภาวะรูปแบบพฤติกรรมเฉพาะสวนบุคคลอที่ไมสอดคลองกับบทบาท มักจะเกิดกับบุคคลที่ไมสามารถ

ปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพระหวางที่ทำงานกับที่บานได Netemeyer, Boles และ McMurrian (1996) พบวา 

สภาวะที่ความตองการ ความรับผิดชอบ และความหวังจากงานเขามารบกวนการทำหนาที่ตามความ

รับผิดชอบในครอบครัว จนตองตัดสินใจเลือกหรือเสียสละเวลาและพลังงานจากบทบาทหน่ึงเพื่อไปใหอีก

บทบาทหน่ึง  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยของกับปจจัยความตองการและทรัพยากรในงาน 

 Job Demands - Resources Model (JD – R Model) พัฒนาโดย Bakker และ Demerouti 

(2001) ใชในการอธิบายความสัมพันธระหวางการทำงานและสิ่งแวดลอมภายในงานและจิตวิทยาของ

พนักงาน โดยทฤษฎีน้ีมีจุดเดนคือการไมจำกัดของอาชีพใดอาชีพหน่ึงแตสามารถประยุกตใหเขากับงาน 

โดยมีปจจัยหลัก 2 ดาน ดังน้ี 



  1. ขอเรียกรองจากงาน (Job Demands) องคประกอบหรือเงื่อนไขตาง ๆ ที่ใชในการ

ทำงานที่ตองใช ความพยายามทั ้งดานศักยภาพรวมถึงดานปญญาและอารมณอยางตอเนื่องในการ

ปฏิบัติงานใหเกิดความสำเร็จที่สงผลกระทบตอสุขภาพและพลังงานของพนังงานโดยตรง Bakker และ 

Demerouti (2007) พบวา  ขอเรียกรองจากงานไมไดเปนแงลบเสมอไป แตมักจะเปนตัวสรางความเครียด

ก็ตอเมื่องานที่ตองใชพนังงานเพื่อตอบสนองตอขอเรียกรองน้ัน 

  2. ทรัพยากรในงาน (Job Resources) ปจจัยที่สนับสนุนตาง ๆ ไมวาจะเปนด าน

กายภาพ จิตวิทยา สังคม และโครงสรางภายในองคกร ซึ่งเปนหนาที่สำคัญที่เปนเคร่ืองมือที่ชวยในหาร

ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายที่กำหนด Schaufeli และ Taris (2014) พบวา ความผูกพันธในงานไมได

เปนเคร่ืองมือแกปญหาภาระงาน แตเปนแรงจูงใจหลักที่ทำใหพนักงานรูสึกมีพลังงานและทุมเทใหกับงาน 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยของกับความตั้งใจจะลาออกจากงาน 

 ความต้ังใจจะลาออกจากงาน ถึงเปนตัวชี้วัดสำคัญที่สะทอนใหเห็นถึงทัศนคติและความพอใจตอ

บุคคลและองค Mowday et al. (1982) พบวา ความตั้งใจจะลาออกจากงานเปนความรูสึกพึงพอใจตอ

บุคคลและองคกร โดยมีอิทธิพลมาจากความรูสึกและปจจัยที่เกิดการเปลี่ยนแปลง หรือลาออกจากงานที่

ทำอยู 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจยัดานประชากรศาสตร 

เพศ 

อายุ 

ระดับการศึกษา 

สถานภาพ 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ระยะเวลาในการทำงาน 

ปจจยัความขดัแยงระหวางงานและครอบครวั  

ความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากเวลา  

ความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากความเครียด  

ความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรม 

ปจจยัความตองการและทรพัยากรในงาน 

ขอเรียกรองจากงาน  

ทรัพยากรในงาน  

 

ความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของคน

ในเขตกรงุเทพมหานคร 



วธิดีำเนนิการวิจยั 

 การวิจัยในคร้ังน้ี เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งไดใชเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยในลักษณะแบบสอบถามออนไลน และทำการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ

ดวยโปรแกรมสำเสร็จรูปเสร็จแลวจึงนำขอมูลมาสรุปผลการวิเคราะหขอมูลพรอมนำเสนอในรูปแบบ

ตารางแสดผลและการบรรยายขอมูลตาง ๆ 

ประชากรกลุมตวัอยาง 

 ประชากรที่ใชในวิจัย คือ ผูอาศัยหรือพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร จากขอมูลกรมการ

ปกครอง กระทรวงมหาดไทย 2569 พบวาจำนวนประชากรในเขตกรุงเทพมหานคร รวมจำนวน 

5,422,567 คน โดยใชสูตร Taro Yamane (Yamane, 1973) กำหนดคาความเชื่อมั่นรอยละ 95 และ

ระดับความคาดเคลื่อนรอยละ 5 ไดกลุมประชากรตัวอยางจำนวน 400 คน จากนั้นใชวิธีการเลือกสุม

ตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) และมีการคัดกรองผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจก

แบบสอบถามทางชองทางออนไลนเปนหลัก 

เครื่องที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 แบบสอบถามประกอบดวย 5 ส วน คือ 1)เป นคำถามคัดกรองเบ ื ้องตน 2)ปจจัยด าน

ประชากรศาสตร 3)ปจจัยความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 4)ปจจัยความตองการและทรัพยากรใน

งาน 5)ความต้ังใจที่จะลาออกจากงานของคนในเขตกรุงเทพมหานคร เปนคำถามปลายเปด 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ คาความถี่ คาสูงสุด คาต่ำสุด และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาณประกอบดวยการวิเคราะหสถิติดวยวิธี t – test การ

ว ิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) หากพบความแตกตาง จะนำไปสู การ

เปรียบเทียบเปนรายคูดวยวิธ ี LSD และการใชวิเคราะหสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เปนเคร่ืองมือในการทดสอบที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูอาศัยหรือทำงานในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา

ผ ู ตอบแบบสอบถามสวนมาเปนเพศหญิง อยู ในกลุ มเจเนอเรช ั่นวายตอนปลาย (อายุ36 – 45 ป) 

นอกจากน้ีกลุมตัวอยางสวนใหญสำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี และอยูในสถานภาพสมรส ในดาน

รายไดเฉลี่ยตอเดือนพบวาสวนใหญรายไดอยูที่ 40,001 – 60,000 บาท และรายจายเฉลี่ยตอเดือนอยูที่ 

10,000 – 20,000 บาท และพบวาระยะเวลาในการทำงานมากกวา 5 ป จากผลการวิจัยปจจัยสวนบุคคล



พบวาดานเพศ ที่แตกตางกันมีความต้ังใจที่จะลาออกจากงานไมแตกตางกัน ผลการวิจัยกับพบวาดาน อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน รายจายเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการทำงาน ที่

แตกตางมีความต้ังใจที่จะลาออกจากงานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที่ 1 ตารางแสดงผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณของความขัดแยงระหวางบทบาทที่มีผลตอ

ความต้ังใจจะลาออกจากงานของคนในเขตกรุงเทพมหานคร (n=400) 

ปจจยั b 
Std. 

Error 
Beta t Sig F Sig 

คาคงที ่ 1.237 0.203  6.084 0.000* 19.811 0.000* 

ความขัดแยงที่มีพื ้นฐานมา

จากเวลา 

0.222 0.063 0.199 3.493 0.001* 
  

ความขัดแยงที่มีพื ้นฐานมา

จากความเครียด 

0.175 0.057 0.170 3.062 0.002* 
  

ความขัดแยงที่มีพื ้นฐานมา

จากพฤติกรรม 

0.182 0.060 0.171 3.048 0.002* 
  

ขอเรียกรองจากงาน 0.095 0.057 0.118 1.683 0.093   

ทรัพยากรในงาน -0.131 0.054 -0.157 -2.413 0.016*   

R = 449, R² = 0.201, Adjusted R Square = 0.191, SEE = 0.566*                

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากผลการศึกษาปจจัยอิสระทั้ง 5 ดาน พบวามีตัวแปรอิสระจำนวน 4 ตัว ที่มีผลตอความต้ังใจ

จะลาออกจากงานของคนในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเรียงลำดับ

ปจจัยที่สงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของคนในเขตกรุงเทพมหานครไปในทิศทางบวก ไดแก 

ความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากเวลามีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.222 รองลงมา ความขัดแยงที่มีพื้นฐานมา

จากความเครียดมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.182 และความขัดแยงที่มีพื ้นฐานมาจากพฤติกรรมมีคา

สัมประสิทธิ์เทากับ 0.175 และสุดทาย คือ ขอเรียงรองจากงานมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.095 เปนไปใน

ทิศทางตรง และทรัพยากรในงานมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ -0.131 เปนไปในทิศทางผกผัน ในขณะที่ตัวแปร 

ดานขอเรียกรองจากงาน ไมพบวามีอิทธิผลตอความต้ังใจที่จะลาออกจากงานในเขตกรุงเทพมหานครอยาง

มีมีนัยสำคัญทางสถิติ ทั้งน้ีตัวแปรอิสระทั้ง 5 ดาน สามารถรวมกันพยากรณการต้ังใจที่จะลาออกจากงาน

ในเขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 20.10 และ 



สมการในรูปแบบคะแนนดิบไดดังน้ี 

 Y = 1.237 + 0.222 (ดานความขัดแยงที่มีพื ้นฐานมาจากเวล) + 0.182 (ดานความขัดแยงที่มี

พื้นฐานมาจากพฤติกรรม) + 0.175 (ดานความขัดแยงที่พื้นฐานมาจากความเครียด) - 0.131 (ทรัพยากร

ในงาน) 

อภิปายรายผลงานวิจัย 

 1. ผลการวิจัยขอมูลประชากรศาสตร ผูบริโภคในกรุงเทพมหานครที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตาง

กัน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดเฉลี่ยตอเดือน รายจายเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลา

ทำงาน มีความตั้งใจลาออกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับกรอบแนวคิดของ 

Mobley (1977, 1982) ที่ใหนิยามวาการลาออกเกิดจากการประเมินความพึงพอใจและผลตอบแทนที่

คุ มคากับคาครองชีพ โดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุงานนอยมักมีแนวโนมลาออกสูงเพื่อหาโอกาสใหม 

(Cotton & Tuttle, 1986; อริสรา, 2564) ขณะที่ผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีทางเลือกในตลาดแรงงาน

มากกวา (Hom & Griffeth, 1995; พิชญสินี, 2562) นอกจากนี้ ภาระรายจายและเหตุการณสำคัญใน

ชีวิตยังเปนตัวกระตุนการตัดสินใจ (Lee & Mitchell, 1994) สอดคลองกับแนวคิดของ Becker (1960) 

ที่วาอายุงานที่มากขึ้นจะชวยเพิ่มความผูกพันและลดการลาออก ทั้งน้ีผลวิจัยระบุวา เพศ ไมมีผลตอความ

ต้ังใจลาออก ซึ่งสะทอนถึงการลดลงของความแตกตางทางบทบาทในสังคมเมืองสมัยใหม (Eagly, 1987) 

ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ชุติมา (2566) และ ธนกฤต และคณะ (2565) ที่ยืนยันวารายไดและความ

มั่นคงเปนปจจัยหลักในการดึงดูดบุคลากรใหอยูกับองคกรในปจจุบัน 

 2. การวิเคราะหปจจัยความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว และปจจัยความตองการและ

ทรัพยากรในงาน 

 ดานความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากเวลา มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.222 เปนปจจัยที่มีน้ำหนักสูง

ที่สุด และมีอิทธิพลในทิศทางบวกตอความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน เมื่อมีความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจาก

เวลาเพิ่มขึ้นจะสงผลใหความต้ังใจที่จะลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น สะทอนใหเห็นวาสภาวะที่ใชเวลาใน

การปฏิบัติหนาที่อยางใดอยางหน่ึงที่ไปขัดขวางหนาที่อีกบทบาทหน่ึงทำใหไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยาง

เต็มที่ นอกจากน้ียังสอดคลองกับงานวิจัยของ Carlson et al., (2000) ไดอธิบายวาความขัดแยงดานเวลา

ไมไดจำกัดอยูเพียงแคการมีชั่วโมงการทำงานที่ยาวนานเทาน้ัน แตยังรวมถึงสภาวะทางจิตใจและเวลาสวน

บุคคลจนทำใหเกิดความบกพรองในการทำหนาที่ในบริบทอ่ืน 

 ดานความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากความเครียด มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.182 มีน้ำหนักเปน

ลำดับที่ 2 และมีอิทธิพลในทิศทางบวกตอความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน เมื่อมีความขัดแยงที่มีพื้นฐานมา



จากความเครียดเพิ่มขึ้นจะสงผลใหความตั้งใจที่จะลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น แสดงใหเห็นวาสภาวะ

เครียดทางอารมณ ความกังวล ความเหน่ือยลาที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่บทบาทหน่ึง สงผลทางลบใน

การปฏิบัติหนาที่ในอีกบทบาทหน่ึง นอกจกาน้ียังสอดคลองกับงานวิจัยของ Kahn และคณะ (1964) ได

อธิบายวามนุษยแตละคนไมไดดำรงอยูเพียงบทบาทเดียว แตเปนศูนยกลางของ เครือขายบทบาท ซึ่ง

ประกอบดวยความคาดหวังจากบุคคลรอบขางที่แตกตางกัน อาจจะกอใหเกิดสภาวะแรงกดดันระหวา

บทบาทได 

 ดานความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรม มีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.175 มีน้ำหนักเปนลำดับ

ที่ 3 และมีอิทธิพลในทิศทางบวกตอความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน เมื่อมีความขัดแยงที่มีพื้นฐานมาจาก

พฤติกรรมเพิ่มขึ้นจะสงผลใหความต้ังใจที่จะลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น แสดงใหเห็นวาสภาวะพฤติกรรม

เฉพาะสวนบุคคลแสดงออกถึงความสำเร็จในบทบาทที่ไมสอดคลองหรือขัดแยงกับพฤติกรรมของอีก

บทบาทหน่ึง มักจะเกิดกับบุคคลที่ไมสามารถปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพระหวางการทำงานกับที่บานได นอกจ

กานี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Dierdorff และคณะ (2008) ไดอธิบายวาจากพฤติกรรมไมไดเกิดขึ้น

เพียงเพราะบุคคลมีนิสัยสวนตัวที่ แตเกิดจากความเขมงวดของสถานการณที่เกิดจากทำงานทำใหบุคคล

ตองแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหงานสำเร็จ 

 ดานทรัพยากรในงานมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ -0.131 มีน้ำหนักเปนลำดับที่ 4 และมีอิทธิพลใน

ทิศทางลบตอความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน โดยเมื่อมีทรัพยากรในงานเพิ่มขึ้นจะสงผลใหความต้ังใจที่จะ

ลาออกจากงานลดลง แสดงใหเห็นวาปจจัยที่สนับสนุนตาง ๆ ดานกายภาพ จิตวิทยา สังคม และโครงสราง

ภายในองคกร ซึ่งเปนหนาที่สำคัญที่ชวยในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายที่กำหนด และยังทำหนาที่

เปนตัวกระตุนในเกิดดการเรียนรูและการพัฒนาศักยภาพของบุคคล นอกจกาน้ียังสอดคลองกับงานวิจัย

ของ Schaufeli และ Bakker (2004) ที่เนนย้ำวาทรัพยากรในงาน เชน การไดรับขอมูลปอนกลับ การ

ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน และความอิสระในการตัดสินใจ เปนปจจัยตนทางที่สรางใหเกิดความ

ทุมเทในการทำงาน  

 ผลการวิจัยยังสะทอนใหเห็นวาคนทำงานในเขตกรุงเทพมหานครมีการรับรูถึงโอกาสในการหา

งานใหมไดงายกวาพ ื้นที่อื ่น เนื ่องจากเปนศูนยกลางทางเศรษฐกิจที ่มีบริษัทขนาดใหญ สงผลให

กระบวนการตัดสินใจลาออกตามโมเดลของ Mobley (1982) เกิดขึ้นไดรวดเร็วเมื่อพนักงานรูส ึกวา

ผลตอบแทนไมคุมคากับคาครองชีพที่สูงขึ้น หรือองคกรขาดนโยบายการทำงานที่ยืดหยุน ซึ่งเปนปจจัยที่

แรงงานยุคปจจุบันใหความสำคัญเปนอันดับตน ๆ 

ขอเสนอแนะในงานวิจยั 



 จากการว ิเคราะห สามารถสรุปข อเสนอแนะแนวทางการดำเนินงานไดว า องคกรควรให

ความสำคัญเปนลำดับแรกกับการบริหารจัดการ ความขัดแยงที่เกิดจากขอจำกัดดานเวลา ความเครียด 

และพฤติกรรม เนื ่องจากปจจัยเหลานี ้ม ีอ ิทธ ิพลเช ิงบวกตอตัวแปรตามอย างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

โดยเฉพาะประเด็นดานเวลาที่มีค าน้ำหนักองคประกอบสูงส ุด ซึ ่งสะทอนใหเห ็นว าการปรับปรุง

กระบวนการทำงานเพื่อลดความทับซอนของเวลาและการควบคุมระดับความเครียดในบุคลากร จะสงผล

โดยตรงตอการยกระดับผลลัพธที่ศึกษาใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกัน ทรัพยากรในงานกลับมี

อิทธิพลในทิศทางลบ จึงมีขอเสนอแนะใหหนวยงานทบทวนความเหมาะสมของการจัดสรรทรัพยากร โดย

มุงเนนไปที่การเพิ่มคุณภาพและการใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยูใหตรงตามความจำเปนจริง แทนการ

เพิ ่มปริมาณเพียงอยางเดียวซึ ่งอาจกอใหเก ิดผลกระทบในทางตรงกันข าม นอกจากนี ้ป จจัยดาน           

ขอเรียกรองจากงานยังไมพบผลกระทบที่ชัดเจนเชิงสถิติ แตควรมีการเฝาระวังและติดตามประเมินผล

อยางตอเน่ือง เพื่อปองกันมิใหกลายเปนอุปสรรคตอการพัฒนาในระยะยาว 

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปย ังพื้นที่อื ่นนอกเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อเปรียบเท ียบ

ผลการวิจัยในบริบทที่แตกตางกัน 

 2. ควรเพิ่มตัวแปรดานจิตวิทยาองคกร เชน ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงาน หรือ

แรงจูงใจในการทำงาน เพื่อใหการอธิบายความต้ังใจลาออกมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

 3. ควรใชการวิจัยเชิงคุณภาพ เชน การสัมภาษณเชิงลึก เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกเกี่ยวกับสาเหตุของ

ความต้ังใจลาออก 

 4. ควรศึกษาการเปลี่ยนแปลงของความตั้งใจลาออกในระยะยาว เพื่อใหเขาใจพฤติกรรมของ

พนักงานในชวงเวลาที่แตกตางกัน 

 5. ควรศึกษากลุมตัวอยางเฉพาะ เชน กลุมอาชีพ หรือชวงวัย เพื่อใหไดขอมูลเพิ่มเติม 
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