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บทคัดย่อ
	 งานวิจััยนี้้�มีีวัตถุุประสงค์์เพื่่�อศึึกษา 1) ปั จจััยของความเครีียดในการทำงาน 
2) ภาวะหมดไฟในการทำงาน 3) ความตั้้�งใจลาออก 4) ความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งปัจัจัยัของ
ความเครีียดกัับภาวะหมดไฟในการทำงาน 5) ปััจจััยของความเครีียดในการทำงานที่่�มีี
อิิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจลาออก และ 6) ภาวะหมดไฟในการทำงานที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความ
ตั้้�งใจลาออกของพนักังานออฟฟิศิบริษิัทัเอกชน ในจังัหวัดันนทบุรุีี โดยใช้้แบบสอบถาม
ในการเก็บ็ข้้อมููลจากพนักังานออฟฟิศิ จำนวน 394 คน โดยสุ่่�มตัวัอย่า่งตามความสะดวก 
วิเิคราะห์ข์้้อมููลโดยหาค่า่ความถี่่� ร้้อยละ ค่า่เฉลี่่�ย ส่ว่นเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ค่า่สัมัประสิทิธิ์์�
สหสัมพัันธ์ของเพีียร์์สััน  และการวิิเคราะห์์การถดถอยเชิิงพหุคููณแบบนํําตััวแปรเข้้า
ทั้้�งหมด กำหนดค่่านััยสำคััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.05
	 ผลการวิิจััย พบว่่า 1) ปััจจััยของความเครีียดในการทำงานอยู่่�ในระดัับปานกลาง 
โดยด้้านบทบาทหน้้าที่่�เป็็นลำดัับแรก รองลงมา คืือ ด้้านความก้้าวหน้้าในองค์์กร และ
ด้้านสัมัพันัธภาพระหว่า่งบุคุคลเป็น็ลำดับัสุดุท้้าย 2) ภาวะหมดไฟในการทำงานในภาพ
รวมอยู่่�ในระดัับปานกลาง โดยด้้านความรู้้�สึึกอ่่อนล้้าเป็็นลำดัับแรก รองลงมา คืื อ 
ด้้านความเมิินเฉย และด้้านความสามารถในการทำงาน เป็็นลำดัับสุุดท้้าย 3) ความตั้้�งใจ
ลาออกอยู่่�ในระดัับมาก โดยกำลัังมองหางานใหม่่ในอนาคตอัันใกล้้นี้้�เป็็นลำดัับแรก 
รองลงมา คืือ คิดิที่่�จะลาออกจากงานที่่�ทำอยู่่� และจะออกจากองค์ก์รนี้้�โดยเร็ว็ที่่�สุดุตาม
ลำดัับ 4) ปััจจััยของความเครีียดในการทำงานมีีความสััมพัันธ์์ทิิศทางเดีียวกัันในระดัับ
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ปานกลางกัับภาวะหมดไฟในการทำงาน  5) ปั ัจจััยของความเครีียดในการทำงานด้้าน
บทบาทหน้้าทีี ด้้านสมดุุลระหว่า่งชีีวิตทำงานและชีีวิติส่ว่นตัวั ด้้านความก้้าวหน้้าในองค์์กร 
และด้้านลัักษณะองค์์กร มีีอิ ิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจลาออก โดยสามารถทำนายการ
พยากรณ์์ได้้ร้้อยละ 38.8 และ 6) ภาวะหมดไฟในการทำงานด้้านความอ่่อนล้้าและด้้าน
ความเมิินเฉย มีีอิทธิิพลต่อความตั้้�งใจลาออ โดยสามารถทำนายการพยากรณ์์ได้้ร้้อยละ 47.5
คำสำคััญ : ความเครีียดในการทำงาน; ภาวะหมดไฟในการทำงาน; ความตั้้�งใจลาออก

Abstract
	 This research aims to investigate 1) the factors of work stress, 2) the 
burnout state, 3) the turnover intention, 4) the relationship between the work 
stress factors and the burnout state, 5) the burnout state that influences the 
turnover intention; and 6) the work stress factors that influence the turnover 
intention in private office workers in Nonthaburi Province. A questionnaire 
was used to collect data from 394 office workers, chosen by convenience 
sampling method.  The data received were analyzed by frequency, percentage, 
mean, standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, and multiple 
regression analysis with statistically significant at the 0.05 level.
	 The findings indicated that: 1) the factors associated with work stress 
were at moderate level. The aspect of role and duty came in first, then 
organizational advancement, and interpersonal ties came in last. 2) The 
burnout state was at a moderate level. The feeling of exhaustion came in 
first, followed by the aspect of indifference, and the ability to work was the 
last. 3) The turnover intention was found at high level. The aspect of looking 
for a new job in the near future came in first, followed by thinking of resigning 
from their current job, and would leave this organization as soon as possible, 
respectively. 4) The factors of work stress had a moderate positive relationship 
with the burnout state. 5) Factors of work stress in terms of roles, work-life 
balance, advancement in the organization, and organizational characteristics 
affected the turnover intention with the prediction power of 38.8 percent. 
Lastly, 6) the burnout state in terms of exhaustion and cynicism affected the 
turnover intention with the prediction power of 47.5 percent.
Keywords: Work stress; Job burnout; Turnover intention
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บทนำ
	 ในปััจจุุบัันอััตราการลาออกของพนัักงานในประเทศไทยเพิ่่�มสููงขึ้้�น  โดยจาก
ผลการสำรวจองค์์กร 636 แห่่ง 15 อุตสาหกรรมในประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2565 พบว่่า 
อััตราการลาออกของพนัักงานสููงกว่่าร้้อยละ 11.9 เมื่่�อเทีียบกัับในปีี พ.ศ. 2564 ที่่�มีี
อััตราการลาออกของพนัักงานเพีียงร้้อยละ 9.4 โดยสาเหตุุที่่�ทำให้้พนัักงานลาออกเกิิด
จากความไม่่พอใจต่อ่ค่า่จ้้างเมื่่�อเทีียบกัับความสามารถถึงึร้้อยละ 65 เกิดิจากได้้ข้้อเสนอ
ที่่�ดีีกว่า่จากบริษิัทัอื่่�นร้้อยละ 42 เกิดิจากภาวะหมดไฟในการทำงานร้้อยละ 30 เกิดิจาก
ความสััมพัันธ์ก์ับัหัวัหน้้างานร้้อยละ 28 และร้้อยละ 21 เกิดิจากการทำงานที่่�ไม่ย่ืืดหยุ่่�น 
ชั่่�วโมงการทำงานที่่�มากเกิินไป หรืื อความไม่่พอใจต่่อนโยบายของบริิษััท (Mercer, 
2022) โดยสาเหตุุของการลาออกจะแตกต่่างกัันไปในแต่่ละสายอาชีีพ  เช่่น พนั ักงาน
สายวิศิวกรรม มีีสาเหตุใุนการลาออกเกิดิจาก โอกาสในการเจริญิก้้าวหน้้าในการทำงาน 
ค่่าตอบแทน และการสนัับสนุุนจากหััวหน้้างาน (วรััญพงศ์์ บุุญศิิริิธรรมชััย และคณะ, 
2565) ซึ่่�งพนักังานในสำนักังานเป็น็กลุ่่�มอาชีีพหนึ่่�งที่่�ต้้องประสบกับัปัญัหาความเครีียด
ในการทำงาน ด้้วยด้้วยลัักษณะงานที่่�ต้้องจััดการกัับเอกสารจำนวนมาก ประสานงาน
กัับหลายฝ่่าย ปริิมาณงานที่่�มากหรืือน้้อยเกิินไป ต้้ องทำงานล่่วงเวลา การได้้รัับการ
กดดันัจากเส้้นตาย บางครั้้�งได้้รับงานไม่่ตรงกับัความสามารถที่่�มีี หรืือการที่่�ต้้องทำงาน
กับัเพื่่�อนร่ว่มงานต่า่งรุ่่�น รวมถึงึเส้้นทางอาชีีพ ความก้้าวหน้้าในอนาคต และสภาพคล่อ่ง
ทางการเงิินของตนเอง จึงเห็็นได้้ว่าพนักงานออฟฟิศมีีปัจจัยัที่่�ก่อ่ให้้เกิิดความเครีียดใน
การทำงานที่่�จะส่่งผลต่อทั้้�งด้้านร่างกาย ด้้ านจิตใจ  และด้้านพฤติิกรรม ซึ่่�งหนึ่่�งใน
พฤติิกรรมที่่�จะแสดงออกเมื่่�อเกิิดความเครีียดในการทำงานคืือ ภาวะหมดไฟในการ
ทำงานและการลาออก (Robbin and Judge, 2021)
	 ประเทศไทยมีีบริษิัทัที่่�ดำเนินิกิจิการอยู่่�ประมาณ 888,524 บริษิัทั จังัหวัดันนทบุุรีี
เป็็นจัังหวััดที่่�มีีพื้้�นขนาดเล็็กเป็็นอัันดัับต้้น  ๆ ของประเทศไทย แต่่มีีจำนวนบริิษััทที่่�
ดำเนิินกิิจการอยู่่�ถึึง 49,793 บริิษััท คิิดเป็็นอัันดัับที่่� 4 ของประเทศ อีีกทั้้�งจัังหวััดใกล้้
เคีียงอย่่างกรุุงเทพมหานคร ปทุุมธานีี  และสมุุทรปราการ ยั ังมีีจำนวนบริิษััทภายใน
จัังหวััดเป็็นอัันดัับต้้น ๆ ของประเทศไทย เมื่่�อรวมกัับจัังหวััดนนทบุุรีีแล้้ว ทั้้�ง 4 จัังหวััด 
มีีจำนวนบริิษััทที่่�กำลัังดำเนิินการอยู่่�ถึึง 461,773 บริิษััท คิิดเป็็นร้้อยละ 51.97 ของทั้้�ง
ประเทศ (กรมพััฒนาธุุรกิิจการค้้า, 2566) พนัักงานบริิษััทเอกชนในจัังหวััดนนทบุุรีีจึึง
มีีโอกาสในการหางานใหม่่ได้้ง่่ายกว่่าพื้้�นที่่�อื่่�น ๆ ของประเทศ
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	 เมื่่�อพนักงานประสบกัับความเครีียดในการทำงานที่่�มากเกิินไป จนเกิิดเป็็นภาวะ
หมดไฟในการทำงานและมีีความตั้้�งใจลาออก จนพนัักงานลาออกในท้้ายที่่�สุุด บริิษััทฯ 
ต้้องใช้้ทรัพัยากรทั้้�งเงินิ เวลา และบุคุลากร ในการสรรหาพนักังานทดแทน ซึ่่�งหากบริษิัทั
มีีอััตราการลาออกที่่�สููง บริิษััทฯ จะขาดประสิิทธิิภาพในการดำเนิินงาน ทำให้้สููญเสีีย
ความสามารถในการแข่่งขัันและทำกำไรในท้้ายสุุด ด้้ วยเหตุุนี้้�ผู้้�วิิจััยจึึงสนใจศึึกษา
อิิทธิิพลของความเครีียดและภาวะหมดไฟในการทำงานต่่อความตั้้�งใจลาออกของ
พนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน  ในจัังหวััดนนทบุุรีี  เพื่่�อค้้นหาว่่าแต่่ละปััจจััยมีีอิิทธิิพล
อย่่างไร โดยผู้้�วิิจััยหวังว่่างานวิิจััยฉบัับนี้้�จะสามารถนำไปใช้้ประโยชน์์เกี่่�ยวกัับการ
วางแผนกลยุทธ์ก์ารดำเนิินงาน ในด้้านการจััดการทรัพัยากรบุคุคลและด้้านอื่่�นๆ ได้้อย่า่ง
มีีประสิิทธิิภาพและยั่่�งยืืน

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	เพ่ื่�อศึึกษาระดัับของความเครีียดในการทำงาน  ภาวะหมดไฟในการทำงาน 
และความตั้้�งใจลาออกของพนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน ในจัังหวััดนนทบุุรีี
	 2.	เพื่่�อศึกึษาความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งปัจัจัยัของความเครีียดในการทำงานกับัภาวะ
หมดไฟในการทำงาน ของพนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน ในจัังหวััดนนทบุุรีี
	 3.	เพื่่�อศึกึษาปัจัจััยของความเครีียดในการทำงานที่่�มีีอิทิธิพิลต่อ่ความตั้้�งใจลาออก 
พนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน ในจัังหวััดนนทบุุรีี
	 4.	เพื่่�อศึกึษาภาวะหมดไฟในการทำงานที่่�มีีอิทิธิพิลต่อ่ความตั้้�งใจลาออก พนักังาน
ออฟฟิิศบริิษััทเอกชน ในจัังหวััดนนทบุุรีี

แนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และกรอบแนวคิด
	 ความเครีียด เป็็นสภาวะที่่�บุุคคลเผชิิญกัับโอกาส ข้้ อจำกััด หรืื อความต้้องการ
ที่่�เกี่่�ยวเนื่่�องกัับสิ่่�งที่่�ปรารถนา ภาวะความเครีียดอาจจะไม่่ได้้ส่่งผลเสีียอย่่างเดีียว 
ความเครีียดอาจจะทำให้้บุคุคลมีีความมุ่่�งมั่่�นในการปฏิบิัตัิงิานจนสำเร็จ็ (Robbin and 
Judge, 2021) ทำให้้พนัักงานเกิิดความรู้้�สึึกที่่�ได้้บรรลุุเป้้าหมายทั้้�งของตนเองและของ
องค์์กร ผล ลััพธ์์ของการมอบความเครีียดที่่�เหมาะสมให้้แก่่พนัักงาน จ ะทำให้้องค์์กรมีี
พนัักงานที่่�มีีประสิิทธิิภาพ มีี ความเป็็นอยู่่�ที่่�ดีี  ความสััมพัันธ์์ในองค์์กรราบร่ื่�น สุ ขภาพ
กาย สุุภาพจิิตของพนัักงานอยู่่�ในระดัับที่่�ดีี และพนัักงานมีีความผููกพัันต่่อองค์์กร ทั้้�งนี้้�
หากพนักงานได้้รับความเครีียดในการทำงานที่่�มากเกิินไป พนักงานจะประสบกัับภาวะ
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หมดไฟในการทำงาน ประสิทิธิภิาพในการทำงานลดลง มีีปัญหาสุขุภาพกายและสุขุภาพจิติ 
และเกิิดความตั้้�งใจที่่�จะลาออกจากงาน (Hargrove et al., 2013) โดย บุุคคลจะเกิิด
ความเครีียดมากเกิินไปหรืือไม่่นั้้�น ขึ้้ �นอยู่่�กัับความแตกต่่างระหว่างบุุคคลด้้วย ซึ่่�งคน
แต่่ละคนมีีการรัับรู้้� ประสบการณ์์ การสนัับสนุุนจากสัังคม รวมถึึงลัักษณะส่่วนบุุคคล
แตกต่่างกัันออกไปจึึงทำให้้เกิิดความเครีียดไม่่เท่่ากััน  (Robbin and Judge, 2021) 
โดยปัจัจัยัเกี่่�ยวกับัองค์ก์รที่่�จะส่ง่ผลให้้เกิดิความเครีียดในการทำงาน ได้้แก่ ่1) ลักัษณะ
งาน เช่่น สภาพแวดล้้อมทางกายภาพ ปริิมาณงาน ชั่่�วโมงการทำงาน 2) บทบาทหน้้าที่่� 
เช่่น  ความไม่่ชััดเจนของอำนาจหน้้าที่่� ความรัับผิิดชอบ การทำต้้องทำหลายบทบาท
หน้้าที่่�มากเกิินไป 3) สั มพัันธภาพระหว่างบุุคคล  ความสััมพัันธ์์ระหว่างบุุคคลภายใน
องค์ก์รทั้้�งหัวัหน้้างาน ลููกน้้อง และเพื่่�อนร่ว่มงาน โดยจะแสดงออกมาเป็น็การสนับัสนุนุ 
ความช่่วยเหลืือในการทำงาน  บรรยากาศในการทำงาน  4) ความก้้าวหน้้าในองค์์กร 
โอกาสที่่�จะเติิบโตในอาชีีพ เช่่น การได้้ปรัับเพิ่่�มเงิินเดืือน การได้้เลื่่�อนตำแหน่่ง ความ
สำเร็็จในอาชีีพการงาน 5) ลัักษณะองค์์กร เช่่น องค์์กรที่่�มีีผู้้�บริิหารจำนวนมาก ซ้้ำซ้้อน 
ทำให้้การทำงานล่่าช้้าโดยไม่่จำเป็็น นโยบายองค์์กรที่่�ไม่่ชััดเจน และ 6) สมดุุลระหว่่าง
ชีีวิตทำงานและชีีวิตส่่วนตััว เช่่น  เวลาและพลัังงานหมดไปกัับการทำงานการจััดสรร
เวลาให้้แต่่ละบทบาท การถููกคาดหวัังจากครอบครััวเกี่่�ยวกัับการทำงาน ล้้วนส่่งผลต่่อ
ความเครีียดในการทำงานของพนัักงาน (Cooper et al., 2001)
	 ภาวะหมดไฟในการทำงาน  เป็็น  อาการทางจิติใจซ่ึ่�งเป็็นผลตอบสนองระยะยาว
จากความเครีียดเรื้้�อรัังในที่่�ทำงาน  ซึ่่�งผู้้�ปฏิิบััติิงานไม่่สบความสำเร็็จในการจััดการ
ความเครีียดนั้้�น โดยเป็็นประสบการณ์์ความเครีียดของบุุคคล ที่่�ประกอบกัับบริิบทของ
ความสััมพัันธ์ท์างสัังคมที่่�ซับัซ้้อน และส่่งผลต่อแนวคิิดของบุุคคลทั้้�งต่อ่ตนเองและผู้้�อื่่�น 
(Maslach and Jackson, 1981) และเป็็นการเปลี่่�ยนแปลงไปสู่่�สภาวะที่่�ไม่่พึึงพอใจ
จากการทำหน้้าที่่�ปกติ ิซึ่่�งสภาวะที่่�ไม่พ่ึงึพอใจนี้้�เป็น็ได้้ทั้้�งต่อ่ตัวับุคุคลและ/หรืือองค์ก์าร 
(Maslach and Leiter, 2008) โดยเมื่่�อบุุคคลได้้รัับความเครีียดจากบทบาทหน้้าที่่� 
เพื่่�อนร่วมงานหรืือหััวหน้้างาน บุ คคลนั้้�นจะเกิิดความรู้้�สึึกอ่่อนล้้าทางอารมณ์์ ห ากไม่่
สามารถจัดัการความรู้้�สึกึน้ี้�ได้้ พนักังานจะทำการป้อ้งกันัตนเองโดยการเมินิเฉย ไม่แ่ยแส 
หลบหน้้า เพื่่�อหลีีกเลี่่�ยงปััญหาหรืือความรัับผิิดชอบ ซึ่่�งเม่ื่�อพนักงานขาดความรัับผิิด
ชอบก็็จะไม่่ประสบความสำเร็็จในการทำงาน จ ะทำให้้พนักงานเกิิดความรู้้�สึึกว่่าตนไม่่
ประสบความสำเร็็จในท้้ายที่่�สุุด (Maslach and Leiter, 2008) โดยภาวะหมดไฟใน
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การทำงานสามารถประเมิินจาก 1) ความรู้้�สึึกอ่่อนล้้า ที่่ �เป็็นองค์์ประกอบด้้านบุคคล 
และถืือว่่าเป็็นองค์์ประกอบหลัักที่่�สำคััญ หมายถึึง ความรู้้�สึึกของบุุคคลที่่�รู้้�สึึกว่่าตนเอง
เริ่่�มทำงานหนักมากเกิินไป และรู้้�สึึกว่่าทรััพยากรทั้้�งกายภาพและทางอารมณ์์เริ่่�มหมด
ลง มีี ไม่่เพีียงพอต่่อความต้้องการที่่�จะใช้้ในการจััดการกัับสถานการณ์์ใดสถานการณ์์
หนึ่่�ง 2) ความเมิินเฉย เป็น็องค์์ประกอบด้้านความสััมพัันธ์ระหว่างบุุคคลกับบุุคคล และ
บุุคคลกัับสิ่่�งแวดล้้อมในการทำงาน หมายถึึง การเพิิกเฉย ไม่่สนใจ หรืือไม่่อยากทำงาน
ที่่�ทำอยู่่�ในปกติิ และอาจรวมถึึงบุุคคลในครอบครััวหรืือในสภาพแวดล้้อมที่่�ทำงาน  ซึ่่�ง
กล่่าวได้้ว่่า ความเมิินเฉย เป็็นรููปแบบการเผชิิญหน้้ากัับปััญหาที่่�ไม่่เหมาะสม ที่่�ทำให้้
แรงจููงใจในการทำงานต่่ำลง ความคิิดในการแก้้ปััญหาต่่ำลง และ 3) ความสามารถใน
การทำงาน  เป็็นองค์์ประกอบทางด้้านบุุคคล ห มายถึึง การที่่�บุุคคลมีีแนวโน้้มในการ
ประเมิินพฤติิกรรมและการปฏิิบััติิงานของตนเองไปในทางลบ เชื่่�อว่่าตนเองไม่่มีีความ
สามารถมากพอที่่�จะทำงานให้้บรรลุุตามเป้้าหมายได้้ ไม่ส่ามารถประสบความสำเร็จ็ใน
อาชีีพ ทั้้�งในด้้านสัังคม หน้้าที่่�การงาน สััมพัันธภาพกัับผู้้�อื่่�น
	 การลาออก เป็น็การที่่�พนักงานสิ้้�นสภาพการเป็็นสมาชิิกขององค์์การแบ่่งเป็็น การ
ลาออกโดยสมัคัรใจ หมายถึงึ พนักังานเป็น็ผู้้�ตัดัสินิใจลาออกเอง ด้้วยเหตุผุลใดๆ ก็ต็าม 
และการลาออกโดยไม่่สมััครใจ หมายถึึง พนักงานไม่ไ่ด้้เป็น็ผู้้�เลืือกลาออกเอง แต่เ่ป็น็การ
ลาออกที่่�อยู่่�นอกเหนืือการควบคุุมของพนัักงาน อาจจะเกิิดจากการถููกไล่่ออก ซึ่่�งรวม
ถึึงการเกษีียณอายุุ และการตายด้้วย (Mobley, 1982) ซึ่่�งมีี ความตั้้�งใจลาออก เป็็นตััว
เชื่่�อมพฤติิกรรมการลาออกที่่�เกิิดขึ้้�น การลาออกจะเป็็นพฤติิกรรมขั้้�นสุุดท้้ายของความ
ตั้้�งใจจะลาออกร่ว่มกับัโอกาสทางเลืือกของงานที่่�บุคุคลมีีความตั้้�งใจจะลาออก ที่่�จะส่ง่ผล
ทำให้้เกิดิการลาออกโดยตรง บุคุคลจะตัดัสินิใจลาออกโดยทันัทีี แม้้จะยังัไม่ม่ีีทางเลืือก
อื่่�น  และส่่งผลให้้เกิิดพฤติิกรรมการค้้นหาทางเลืือกที่่�เป็็นไปได้้ซ่ึ่�งโอกาสทางจะมีีมาก
หรืือน้้อยขึ้้�นกัับลัักษณะส่่วนบุุคคล หากโอกาสหรืือทางเลืือกมีีน้้อย บุุคคลอาจจะไม่่ลา
ออกจากงานแต่่จะมีีพฤติิกรรมอื่่�นๆ เกิิดขึ้้�นแทน เพื่่�อลดความวิิตกกัังวล และความขับั
ข้้องใจที่่�ไม่่สามารถลาออกจากองค์์การได้้ เช่่น การขาดงาน การทำงานเฉ่ื่�อยชา (Mow-
day et al., 1979) จึึงสรุุปได้้ว่่า ความตั้้�งใจลาออก เป็็นการศึึกษาที่่�มุ่่�งเน้้นในเรื่่�องของ
ความคิิด ความตั้้�งใจ ที่่�เกิิดจากความสมััครใจของบุุคคลที่่�จะคงอยู่่�หรืือออกจากองค์์กร 
ซึ่่�งจะเกิิดจากความรู้้�สึกึที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับงาน เช่น่ ความพึึงพอใจในการทำงาน ความผููกพััน
ต่่อองค์์กร และความรู้้�สึึกที่่�ไม่่เกี่่�ยวข้้องกัับงาน เช่่น ปััญหาส่่วนตััว เป็็นต้้น โดยปััจจััย
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ด้้าน “ความตั้้�งใจลาออก” และ “การรัับรู้้�ทางเลืือก” สามารถทำนายพฤติิกรรมการลา
ออกได้้ดีีที่่�สุุด ส่ว่นปัจจัยัด้้านความไม่่พึงึพอใจในการทำงาน ความรู้้�สึกึของบุุคคล ความ
ผููกพัันต่่อองค์์กร มีีความสััมพัันธ์์กัับความตั้้�งใจลาออก และนำไปสู่่�พฤติิกรรมลาออกได้้
เช่่นกััน โดยนัักวิิชาการหลายท่่านได้้เสนอโมเดลเกี่่�ยวกัับการลาออกจากงาน
	 งานวิจิัยัที่่�เกี่่�ยวข้้อง วรัญัพงศ์ ์บุญุศิริิธิรรมชัยั และคณะ (2565) ศึกษาเรื่่�อง ปัจัจัยั
ที่่�ส่ง่ผลต่่อผลการปฏิบิััติงิานและความตั้้�งใจในการลาออกของพนักังาน กรณีีศึกึษา: ใน
กลุ่่�มพนัักงานวิิศวกรเจเนอเรชั่่�น Y ในเขตกรุุงเทพมหานคร โดยมีีกลุ่่�มตััวอย่่างจำนวน 
400 ตััวอย่่าง พบว่่า ปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจในการลาออกของพนัักงาน ได้้แก่่ 
โอกาสในการเจริิญก้้าวหน้้าในการทำงาน ค่่าตอบแทน และ การสนัับสนุุนจากหััวหน้้า
งาน  และ วั ัฒนา ศรีีวิิลััย และ กล้้าหาญ ณ น่่าน  (2564) ศึ ึกษาเรื่่�อง อิ ิทธิิพลของ
ความเครีียดและความเหนื่่�อยหน่่ายต่่อผลการปฏิิบััติิงานของพนัักงานบริิษััท 
ไฟน์์ เม็็ททััล  เทคโนโลยีีส์์ จ ำกััด (มหาชน) โดยมีีกลุ่่�มตััวอย่่างจำนวน  231 ตั ัวอย่่าง 
พบว่่า เมื่่�อพนัักงานมีีความเครีียด มีีความวิิตกกัังวล และกัังวลเรื่่�องความมั่่�นคงในการ
ทำงาน จะมีีพฤติิกรรมการสายหรืือขาดงานบ่่อยครั้้�ง ในต่่างประเทศ Salama et al. 
(2022) ศึ ึกษาเรื่่�อง ผล กระทบของความเครีียดในการทำงานและภาวะหมดไฟในการ
ทำงานที่่�มีีต่อความตั้้�งใจลาออกของพนักงานโรงแรมในประเทศอีียิปต์์ โดยมีีกลุ่่�ม
ตััวอย่่างจำนวน 216 ตััวอย่่าง พบว่่า ความเครีียดในการทำงานมีีอิิทธิิพลทางตรงเชิิง
บวกต่อ่ภาวะหมดไฟในการทำงานกับความตั้้�งใจลาออก และภาวะหมดไฟในการทำงาน
มีีอิทิธิิพลทางตรงเชิงิบวกต่อ่ความตั้้�งใจลาออก และความเครีียดในการทำงานมีีอิทิธิพิล
ทางอ้้อมต่่อความตั้้�งใจลาออก โดยมีีภาวะหมดไฟในการทำงานเป็็นตััวส่่งผ่่าน
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กรอบแนวคิดการวิจัย

ความเครียดในการทำ�งาน

1) ด้านลักษณะงาน

2) ด้านบทบาทหน้าที่

3) ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล

4) ด้านความก้าวหน้าในองค์กร

5) ด้านลักษณะองค์กร

6) ด้านสมดุลระหว่างชีวิตทำ�งานและ 

    ชีวิตส่วนตัว

ภาวะหมดไฟในการทำ�งาน

1) ความรู้สึกอ่อนล้า

2) ความเมินเฉย

3) ความสามารถในการทำ�งาน

ความตั้งใจลาออก

ของพนักงาน

รููปภาพที่่� 1 กรอบแนวคิิดการวิิจััย

วิธีการวิจัย
	 1.	งานวิจััยนี้้�ใช้้กระบวนการวิิจััยเชิิงปริิมาณ ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่างในการ
ศึึกษาครั้้�งนี้้� คืื อ พนั กงานออฟฟิศบริิษััทเอกชนในจัังหวัดนนทบุุรีี  ซึ่่�งไม่่ทราบจำนวน
ประชากรที่่�แน่น่อน จึงคำนวนขนาดกลุ่่�มตัวัอย่า่งจากสููตรของคอแรน (Cochran, 1977) 
โดยกำหนดระดัับความมีีนััยสำคััญที่่� 0.05 ได้้ขนาดกลุ่่�มตััวอย่่างที่่�ต้้องการเท่่ากัับ 385 
คน ผู้ �วิิจััยใช้้วิิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างตามความสะดวก โดยส่่งแบบสอบถามผ่่านช่่องทาง
ออนไลน์ ในระหว่างเดืือน กั นยายน พ .ศ. 2566 แก่่ผู้้�ที่่�เป็็นพนักงานออฟฟิศบริิษััท
เอกชน ในจัังหวััดนนทบุุรีี และได้้รัับการตอบกลัับจำนวน 394 คน
	 2.	เคร่ื่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจัยัครั้้�งนี้้� คืือ แบบสอบถาม เป็น็เคร่ื่�องมืือที่่�ใช้้ในการเก็็บ
ข้้อมููลจากกลุ่่�มตััวอย่่าง โดยแบ่่งออกเป็็น 4 ส่่วน ดัังนี้้� 1) แบบสอบถามเกี่่�ยวกัับข้้อมููล
ส่่วนบุุคคลของผู้้�ตอบแบบสอบถาม ลัักษณะของแบบสอบถามจะเป็็นลัักษณะคำถาม
แบบปลายปิิด มีีตัวเลืือกให้้เลืือกตอบจำนวน 6 ข้้อ 2) แบบสอบถามเกี่่�ยวกัับความเครีียด
ในการทำงาน จำนวน 24 ข้้อ จากแนวคิดิของ Cooper et al. (2001) 3) แบบสอบถาม
เกี่่�ยวกัับภาวะหมดไฟในการทำงาน จ ำนวน  14 ข้้ อ จ ากแนวคิิดของ Maslach & 
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Leiter (2008) และ 4) แบบสอบถามเกี่่�ยวกัับความตั้้�งใจลาออก จำนวน 3 ข้้อ จาก

แนวคิิดของ Mobley et al. (1978) โดยลัักษณะของแบบสอบถามส่่วนที่่� 2 3 และ 4 

จะเป็็นลัักษณะปลายปิิด แบบมาตราส่่วนประมาณค่่า ในรููปแบบของลิิเคิิร์์ท ประเมิิน

คำตอบ โดยให้้เลืือกคำตอบเพีียงข้้อเดีียว กำหนดให้้แต่่ละข้้อมีี  5 ตั วเลืือก ดั ังนี้้� 

1 = เห็็นด้้วยน้้อยที่่�สุุด 2 = เห็็นด้้วยน้้อย 3 = เห็็นด้้วยปานกลาง 4 = เห็็นด้้วยมาก 

และ 5 = เห็็นด้้วยมากที่่�สุุด

	 3.	ทดสอบคุณุภาพของเคร่ื่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจัยั โดยนำแบบสอบถามที่่�ปรับัปรุุง

แก้้ไขแล้้วเสนอต่่อผู้้�เชี่่�ยวชาญ จำนวน 3 ท่่าน ตรวจสอบความเที่่�ยงตรงของเนื้้�อหาโดย

ใช้้ดััชนีีความสอดคล้้อง (IOC) เมื่่�อได้้ผลรวมคะแนนของผู้้�ทรงคุุณวุุฒิิทั้้�งหมด ทุุกด้้านมีี

ค่า่ IOC เฉลี่่�ยระหว่า่ง 0.83 – 1 จากนั้้�นนำแบบสอบถามที่่�ได้้ทำการแก้้ไขเรีียบร้้อยแล้้ว 

ไปทดลองใช้้กัับกลุ่่�มพนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชนที่่�ไม่่ใช่่กลุ่่�มตััวอย่่างจำนวน 30 คน 

เพื่่�อจะได้้ทดสอบความเชื่่�อมั่่�น  โดยใช้้วิิธีีหาค่่าสััมประสิิทธิ์์� Cronbach’s Alpha โดย

กำหนดระดัับความเชื่่�อมั่่�นที่่�ร้้อยละ 95 จากผลการวิิเคราะห์์ ค่่าความเชื่่�อมั่่�นรายด้้านมีี

ค่่าระหว่่าง 0.703 – 0.956 และค่่าความเชื่่�อมั่่�นรายข้้อมีีค่่าระหว่่าง 0.301 – 0.936 

จึึงนำแบบสอบถามไปเก็็บรวบรวมข้้อมููลในขั้้�นตอนต่่อไป

	 4.	การวิิเคราะห์์ข้้อมููลและสถิิติิที่่�ใช้้ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููล  ใช้้สถิิติิเชิิงพรรณนา

สำหรับอธิิบายลัักษณะของข้้อมููลเบื้้�องต้้น ด้้ วยสถิิติิค่่าร้้อยละ การแจกแจงความถี่่� 

ค่่าเฉลี่่�ย และค่่าเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน  และใช้้สถิิติิเชิิงอนุุมาน  การวิิเคราะห์์การถดถอย

พหุุคููณ (Multiple regression analysis) ด้้วยวิิธีี Enter สำหรัับวิิเคราะห์์อิิทธิิพลของ

ความเครีียดในการทำงานและภาวะหมดไฟในการทำงานอย่่างน้้อยหนึ่่�งตััวแปร ที่่ �

สามารถร่วมทำนายความตั้้�งใจลาออกได้้ และทำการวิิเคราะห์์ความสััมพันัธ์โ์ดยใช้้เกณฑ์์

สำหรัับค่่า Tolerance และค่่า Variance Inflation Factor (VIF) มีี เกณฑ์์ค่่า 

Tolerance ไม่่ควรต่่ำกว่่า 0.1 และค่่า VIF ไม่่ควรเกิิน 10 (Hair et al., 2010) จึึงแสดง

ว่่าข้้อมููลชุุดน้ี้�เหมาะสมที่่�จะทำการวิิเคราะห์์การถดถอยพหุคููณ และใช้้การวิิเคราะห์์

ความสััมพัันธ์ระหว่างตััวแปร ด้้ วยวิิธีีการหาค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์เชิิงเส้้นของ

เพีียร์์สััน (Pearson’s Correlation Coefficient) โดยเครื่่�องหมาย +, - หน้้าตััวเลขค่่า

สัมัประสิทิธิ์์�สหสัมัพันัธ์ ์(r) จะบอกทิิศทางของความสััมพันัธ์ ์ถ้้าเป็็น + หมายถึึง มีีความ

สัมัพันัธ์ก์ันัในทิศิทางเดีียวกันั ถ้้าค่า่เป็น็ - หมายถึงึ มีีความสัมัพันัธ์ก์ันัในทิศิทางตรงข้้าม 
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และใช้้เกณฑ์์ของ (Hinkle, 1998) เพื่่�อแสดงระดัับความสััมพัันธ์์ ดัังนี้้� r = 0.90 - 1.00 
มีีความสััมพัันธ์กัันในระดัับสููงมาก r = 0.70 - 0.89 มีี ความสััมพัันธ์์กัันในระดัับสููง 
r = 0.50 - 0.69 มีีความสััมพัันธ์์กัันในระดัับปานกลาง r = 0.30 - 0.49 มีีความสััมพัันธ์์
กัันในระดัับต่่ำ และ r = 0.01 - 0.29 มีีความสััมพัันธ์์กัันในระดัับต่่ำมาก

ผลการวิจัย
	 1.	ข้้อมููลทั่่�วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม พบว่า่ ผู้้�ตอบแบบสอบถามส่ว่นใหญ่เ่ป็น็
เพศหญิิง จำนวน 285 ราย คิิดเป็็นร้้อยละ 72.34 มีีอายุุ 25-35 ปีี จำนวน 198 ราย 
คิิดเป็็นร้้อยละ 50.25 มีีการศึึกษาระดัับปริิญญาตรีีจำนวน  275 ราย คิิดเป็็นร้้อยละ 
69.80 มีีรายได้้เฉลี่่�ยต่่อเดืือนในช่่วง 15,000-25,000 บาท จำนวน 161 ราย คิิดเป็็น
ร้้อยละ 40.86 ส่วนใหญ่เป็น็พนักงานระดัับปฏิบัิัติกิาร จำนวน 248 ราย คิดเป็็นร้้อยละ 
62.94 และพบว่่า ผู้้�ตอบแบบสอบถามส่่วนใหญ่่ทำงานเป็็นระยะเวลา 1-3 ปีี จำนวน 
111 ราย คิิดเป็็นร้้อยละ 28.17 รองลงมาทำงานเป็็นระยะเวลามากกว่่า 9 ปีี จำนวน 
100 ราย คิิดเป็็นร้้อยละ 25.38
	 2.	ระดัับปัจัจัยัของความเครีียดในการทำงาน พบว่่า ผู้้�ตอบแบบสอบถามให้้ปัจจัยั
ของความเครีียดในการทำงาน  ในภาพรวม อยู่่�ในระดัับปานกลาง (X = 2.95, SD = 
0.81) เมื่่�อพิิจารณารายด้้านพบว่่าด้้านบทบาทหน้้าที่่� (X = 3.45, SD = 1.06) มาเป็็น
ลำดัับแรก รองลงมาได้้แก่่ ด้้านความก้้าวหน้้าในองค์์กร (X = 3.23, SD = 1.06) ด้้าน
ลักัษณะองค์์กร (X = 3.16, SD = 1.08) ด้้านสมดุลุระหว่างชีีวิตทำงานและชีีวิติส่่วนตัวั 
(X = 2.89, SD = 1.17) ด้้านลัักษณะงาน (X = 2.59, SD = 0.86) และด้้านสััมพัันธภาพ
ระหว่่างบุุคคล (X = 2.48, SD = 1.08) ตามลำดัับ
	 3.	ระดัับภาวะหมดไฟในการทำงาน พบว่่า ผู้้�ตอบแบบสอบถามให้้ภาวะหมดไฟ
ในการทำงาน ในภาพรวม อยู่่�ในระดัับปานกลาง (X = 3.19, SD = 0.84) เมื่่�อพิิจารณา
รายด้้านพบว่่าด้้านความรู้้�สึึกอ่่อนล้้า (X = 3.62, SD = 1.06) มาเป็็นลำดัับแรก รองลง
มาได้้แก่่ ด้้ านความเมิินเฉย (X = 3.19, SD = 0.98) และด้้านความสามารถในการ
ทำงาน (X = 2.65, SD = 1.06) ตามลำดัับ
	 4.	ระดัับความตั้้�งใจลาออก พบว่่า ผู้ ้�ตอบแบบสอบถามให้้ความตั้้�งใจลาออกอยู่่�
ในระดัับมาก (X = 3.58, SD = 1.30) เมื่่�อพิิจารณารายข้้อพบว่่า กำลัังมองหางานใหม่่
ในอนาคตอัันใกล้้นี้้� (X = 3.64, SD = 1.37) มาเป็็นลำดัับแรก รองลงมาได้้แก่่ คิิดที่่�จะ
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ลาออกจากงานที่่�ทำอยู่่� (X = 3.56, SD = 1.35) และหากมีีโอกาสจะออกจากองค์์กร
นี้้�โดยเร็็วที่่�สุุด (X = 3.53, SD = 1.43) ตามลำดัับ
	 5.	ความสััมพัันธ์์ระหว่่างปััจจััยของความเครีียดในการทำงานและภาวะหมดไฟ
ในการทำงาน ของพนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน ในจัังหวััดนนทบุุรีี

ตารางที่่� 1 :	 ค่่าความสััมพัันธ์ระหว่างปััจจััยของความเครีียดในการทำงานกับภาวะ
หมดไฟในการทำงาน

ปััจจััยของ

ความเครีียด 

ในการทำงาน

ภาวะหมดไฟในการทำงาน

ความอ่่อนล้้า ความเมิินเฉย ความสามารถ 

ในการทำงาน

ภาพรวม

X 3.62 3.19 2.65 3.19

ด้้านลัักษณะงาน  2.59 .42** .36** .23** .42**

ด้้านบทบาทหน้้าที่่� 3.45 .59** .50** .25** .56**

ด้้านสััมพัันธภาพ

ระหว่่างบุุคคล

2.48 .46** .49** .35** .53**

ด้้านความก้้าวหน้้าใน 

  องค์์กร

3.23 .46** .55** .24** .52**

ด้้านลัักษณะองค์์กร 3.16 .47** .51** .28** .52**

ด้้านสมดุุลระหว่่างชีีวิิต 

  ทำงานและชีีวิติส่่วนตัวั

2.89 .62** .50** .31** .60**

ภาพรวม 2.95 .64** .62** .35** .67**

** มีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ .01

	 จากตารางข้้างต้้น  การทดสอบสมมติิฐานด้้วยสถิิติิ Pearson’s Correlation 
Coefficient พบว่า่ ปัจัจัยัของความเครีียดในการทำงานในภาพรวมมีีความสัมัพันัธ์ก์ับั
ภาวะหมดไฟในการทำงาน ทิิศทางเดีียวกััน ในระดัับปานกลาง (r = .67, Sig = .00) 
เมื่่�อพิิจารณารายด้้าน พบว่่า ด้้านสมดุุลระหว่่างชีีวิิตทำงานและชีีวิิตส่่วนตััว (r = .60, 
Sig = .00) ด้้านบทบาทหน้้าที่่� (r = .56, Sig = .00) ด้้านสััมพัันธภาพระหว่่างบุุคคล 
(r = .53, Sig = .00) ด้้านลัักษณะองค์์กร (r = .52, Sig = .00) และด้้านความก้้าวหน้้า
ในองค์์กร (r = .52, Sig = .00) มีีความสััมพัันธ์์กัับภาวะหมดไฟในการทำงาน ทิิศทาง
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เดีียวกััน ในระดัับปานกลาง ส่่วนด้้านลัักษณะงาน (r = .42, Sig = .00) มีีความสััมพัันธ์์
กัับภาวะหมดไฟในการทำงาน ทิิศทางเดีียวกััน ในระดัับต่่ำ
	 6.	อิิทธิิพลของปััจจััยของความเครีียดในการทำงานที่่�มีีต่อความตั้้�งใจลาออก 
ของพนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน ในจัังหวััดนนทบุุรีี

B β t Sig. Tolerance VIF

(ค่าคงที่) .805 3.914* .000

ด้านลักษณะงาน  -.149 -.099 -1.924 .055 .601 1.664

ด้านบทบาทหน้าที่  .336 .274 4.712* .000 .466 2.146

ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล .073 .061 1.071 .285 .489 2.043

ด้านความก้าวหน้าในองค์กร .201 .164 3.035* .003 .539 1.857

ด้านลักษณะองค์กร .193 .161 2.662* .008 .433 2.310

ด้านสมดุลระหว่างชีวิตทำ�งาน 

   และชีวิตส่วนตัว

.195 .175 3.447* .001 .610 1.638

R-square=0.388, F=40.90, Sig of F=0.000*, * มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางที่่� 2 :	 ผลการวิเิคราะห์ป์ัจัจััยของความเครีียดในการทำงานที่่�ส่ง่ผลต่อ่ความตั้้�งใจ
ลาออกโดยใช้้สถิิติิ Multiple Regression Analysis ด้้ วยวิิธีี  Enter 
(n = 394)

	 จากตารางข้้างต้้น พ บว่่า ปั ัจจััยของความเครีียดในการทำงานแต่่ละด้้านพบว่่า 
ด้้านบทบาทหน้้าที่่� (β =.274, Sig = .000) ด้้านสมดุุลระหว่่างชีีวิิตทำงานและชีีวิิตส่่วนตััว 
(β = .175, Sig = .001) ด้้านความก้้าวหน้้าในองค์์กร (β = .164, Sig = .003) และ
ด้้านลักัษณะองค์์กร (β = .161, Sig = .008) มีีอิทธิพิลต่อความตั้้�งใจลาออกของพนักงาน
ออฟฟิศบริิษััทเอกชน  ในจัังหวัดนนทบุุรีี ที่่ �ระดัับนััยสำคััญทางสถิิติิ 0.05 ตามลำดัับ 
อย่า่งไรก็ต็าม พบว่า่ ปัจัจัยัของความเครีียดในการทำงานด้้านลักัษณะงาน (β = -.099, 
Sig = .055) และด้้านสััมพัันธภาพระหว่่างบุุคคล (β = .061, Sig = .285) ไม่่มีีอิิทธิิพล
ต่่อความตั้้�งใจลาออกของพนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน  ในจัังหวััดนนทบุุรีี ที่่ �ระดัับ
นัยัสำคัญัทางสถิติิ ิ0.05 กล่่าวได้้ว่า ปัจจััยของความเครีียดในการทำงานทั้้�ง 4 ด้้าน ได้้แก 
1) ด้้ านบทบาทหน้้าที่่� 2) ด้้ านความก้้าวหน้้าในองค์์กร 3) ด้้ านลัักษณะองค์์กร และ 
4) ด้้านสมดุุลระหว่า่งชีีวิติทำงานและชีีวิตส่ว่นตัวั สามารถทำนายการพยากรณ์์อิทิธิพิล
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ต่่อความตั้้�งใจลาออกของพนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน  ในจัังหวััดนนทบุุรีี  ได้้ร้้อยละ 
38.8 (R-square=0.388) ซึ่่�งสามารถเขีียนสมการการพยากรณ์์ได้้ดัังนี้้�
	 รููปแบบสมการคะแนนดิิบ Y = 0.805 + 0.336 (ด้้านบทบาทหน้้าที่่�) + 0.201 
(ด้้านความก้้าวหน้้าในองค์์กร) + 0.195 (ด้้านสมดุุลระหว่่างชีีวิิตทำงานและชีีวิิตส่่วนตััว) 
+ 0.193 (ด้้านลัักษณะองค์์กร)
	 รููปแบบคะแนนมาตรฐาน Z = 0.274 (ด้้านบทบาทหน้้าที่่�) + 0.175 (ด้้านสมดุุล
ระหว่่างชีีวิิตทำงานและชีีวิิตส่่วนตััว) + 0.164 (ด้้านความก้้าวหน้้าในองค์์กร) + 0.161 
(ด้้านลัักษณะองค์์กร)
	 7.	อิทิธิพิลของภาวะหมดไฟในการทำงานที่่�มีีต่อความตั้้�งใจลาออก ของพนักงาน
ออฟฟิิศบริิษััทเอกชน ในจัังหวััดนนทบุุรีี

B β t Sig. Tolerance VIF

(ค่าคงที่) .340 1.820* .049

ความอ่อนล้า .570 .465 9.225* .000 .530 1.888

ความเมินเฉย .382 .288 5.339* .000 .464 2.155

ความสามารถในการ 

    ทำ�งาน

-.017 -.014 -.340 .734 .776 1.288

R-square=0.475, F=117.44, Sig of F=0.000*, * มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ .05

ตารางที่่� 3 :	 ผลการวิิเคราะห์์ภาวะหมดไฟในการทำงานที่่�ส่่งผลต่อความตั้้�งใจลาออกโดย

ใช้้สถิิติิ Multiple Regression Analysis ด้้วยวิิธีี Enter

	 จากตารางข้้างต้้น พบว่่า ภาวะหมดไฟในการทำงานแต่่ละด้้านพบว่่า ด้้านความ
อ่่อนล้้า (β = .465, Sig = .000) และด้้านความเมิินเฉย (β = .288, Sig = .000) 
มีีอิิทธิิพลต่อความตั้้�งใจลาออกของพนักงานออฟฟิศบริิษััทเอกชน  ในจัังหวัดนนทบุุรีี 
ที่่�ระดัับนััยสำคััญทางสถิิติิ 0.05 อย่่างไรก็็ตาม พบว่่า ภาวะหมดไฟในการทำงาน ด้้าน
ความสามารถในการทำงาน (β = -.014, Sig = .734) ไม่ม่ีีอิทธิพิลต่อความตั้้�งใจลาออก
ของพนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน ในจัังหวััดนนทบุุรีี ที่่�ระดัับนััยสำคััญทางสถิิติิ 0.05 
กล่่าวได้้ว่า ภาวะหมดไฟในการทำงานทั้้�ง 2 ด้้ าน  ได้้แก่่ 1) ด้้ านความอ่่อนล้้า และ 
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2) ด้้ านความเมิินเฉย สามารถทำนายการพยากรณ์์อิิทธิิพลต่อความตั้้�งใจลาออกของ
พนักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน  ในจัังหวััดนนทบุุรีี  ได้้ร้้อยละ 47.5 ซึ่่�งสามารถเขีียน
สมการการพยากรณ์์ได้้ดัังนี้้�
	 รููปแบบสมการคะแนนดิบ Y = 0.340 + 0.570 (ความอ่่อนล้้า) + 0.382 (ความเมินิเฉย)
	 รููปแบบคะแนนมาตรฐาน Z = 0.465 (ความอ่่อนล้้า) + 0.288 (ความเมิินเฉย)

สรุปผลการวิจัย
	 1.	ปััจจััยของความเครีียดในการทำงานทุุกด้้านมีีความสััมพัันธ์์กัับภาวะหมดไฟ
ในการทำงานในทิศทางเดีียวกััน ที่่�ระดับันัยัสำคััญทางสถิิติ ิ0.05 โดยมีีค่า่ความสััมพันัธ์์
ภาพรวมอยู่่�ในระดัับปานกลาง
	 2.	ปััจจััยของความเครีียดในการทำงาน ด้้ านบทบาทหน้้าที่่� ด้้ านสมดุุลระหว่่าง
ชีีวิิตทำงานและชีีวิตส่่วนตััว ด้้ านความก้้าวหน้้าในองค์์กร และด้้านลัักษณะองค์์กร มีี
อิทิธิพิลต่อความตั้้�งใจลาออกของพนักังานออฟฟิศิบริษิัทัเอกชน ในจังัหวัดันนทบุรุีี อย่า่ง
มีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.05 โดยมีีขนาดอิิทธิิพลตามลำดัับ และสามารถอธิิบาย
ระดัับความตั้้�งใจลาออกได้้ร้้อยละ 38.8 ส่ วนด้้านลัักษณะงานและด้้านสัมพัันธภาพ
ระหว่างบุคุคล ไม่ม่ีีอิทิธิพิลต่อ่ความตั้้�งใจลาออกของพนักังานออฟฟิศิบริษิัทัเอกชน ใน
จัังหวััดนนทบุุรีี ที่่�ระดัับนััยสำคััญทางสถิิติิ 0.05 ซึ่่�งสามารถเขีียนสมการการพยากรณ์์
ในรููปแบบคะแนนมาตรฐานได้้ดัังนี้้�
	 ระดัับความตั้้�งใจลาออก = 0.27 (ด้้านบทบาทหน้้าที่่�) + 0.16 (ด้้านความก้้าวหน้้า
ในองค์์กร) + 0.16 (ด้้านลัักษณะองค์์กร) + 0.18 (ด้้านสมดุุลระหว่่างชีีวิิตทำงานและ
ชีีวิิตส่่วนตััว)
	 3. ภาวะหมดไฟในการทำงาน ด้้านความอ่่อนล้้า และด้้านความเมิินเฉย มีีอิทธิพิล
ต่่อความตั้้�งใจลาออกของพนักังานออฟฟิศบริษิัทัเอกชน ในจัังหวัดันนทบุรุีี อย่่างมีีนัยัสำคัญั
ทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.05 โดยมีีขนาดอิิทธิิพลตามลำดัับ และสามารถอธิิบายระดัับความ
ตั้้�งใจลาออกได้้ร้้อยละ 47.5 ส่วนด้้านความสามารถในการทำงาน ไม่ม่ีีอิทธิพิลต่อความ
ตั้้�งใจลาออกของพนักงานออฟฟิศบริิษััทเอกชน ในจัังหวัดนนทบุุรีี ที่่�ระดัับนัยัสำคััญทาง
สถิิติิ 0.05 ซึ่่�งสามารถเขีียนสมการการพยากรณ์์ในรููปแบบคะแนนมาตรฐานได้้ดัังนี้้�
	 ระดัับความตั้้�งใจลาออก = 0.47 (ความอ่่อนล้้า) + 0.29 (ความเมิินเฉย)
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อภิิปรายผลการวิิจััย
	 ผลการวิิเคราะห์์ความสััมพัันธ์์ระหว่่างปััจจััยของความเครีียดในการทำงานกัับ
ภาวะหมดไฟในการทำงาน พบว่่า ปััจจััยของความเครีียดในการทำงานทุุกด้้านมีีความ
สััมพัันธ์์กัับภาวะหมดไฟในการทำงานในทิิศทางเดีียวกััน ซึ่่�งสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ 
Maslach and Leiter (2008) ที่่ �พบว่่า เมื่่�อบุุคคลได้้รัับความเครีียดจากการทำงาน 
บุุคคลนั้้�นจะเกิิดความรู้้�สึึกอ่่อนล้้าทางอารมณ์์ ห ากไม่่สามารถจััดการความรู้้�สึึกนี้้�ได้้ 
บุุคคลนั้้�นจะทำการป้้องกัันตนเองโดยการเมิินเฉย ไม่่แยแส หล บหน้้า เพื่่�อหลีีกเลี่่�ยง
ปััญหา และสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ Hargrove et al. (2013) ที่่�พบว่่า หากพนัักงาน
ได้้รับัความเครีียดในการทำงานที่่�มากเกินิไป พนักงานจะประสบกัับภาวะหมดไฟในการ
ทำงาน และสอดคล้้องกับังานวิจัิัยของ  เพ็ญ็พิชิชา เกตุุชัยัโกศล (2564) ที่่�พบว่่า ภาพรวม
ของพนักงานบริิษััทเอกชนในกลุ่่�ม Generation Y มีี ภาวะหมดไฟในระดัับปานกลาง 
สาเหตุุการเกิิดภาวะหมดไฟในการทำงาน ได้้แก่่ ภาระงาน สภาพแวดล้้อม ในที่่�ทำงาน 
ผลตอบแทนที่่�ได้้จากการทำงาน และระบบการทำงาน
	 ผลการวิิเคราะห์์ปััจจััยของความเครีียดในการทำงานที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจ
ลาออก พ บว่่า ปั จจััยของความเครีียดในการทำงานด้้านบทบาทหน้้าที่่� ด้้ านสมดุุล
ระหว่่างชีีวิิตทำงานและชีีวิตส่่วนตััว ด้้ านความก้้าวหน้้าในองค์์กร และด้้านลัักษณะ
องค์์กร มีีอิ ิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจลาออกของพนัักงานออฟฟิิศบริิษััทเอกชน  ในจัังหวััด
นนทบุรุีี ซึ่่�งสอดคล้้องกับังานวิจัิัยของ Robbin and Judge (2021) ที่่�พบว่า่ ความเครีียด
ที่่�เกิิดจาก 3 องค์์ประกอบ คืือ ปััจจััยเกี่่�ยวกัับสิ่่�งแวดล้้อม ปััจจััยเกี่่�ยวกัับองค์์กร และ
ปััจจััยส่่วนบุุคคล และสอดคล้้องกัับงานวิิจััยของ วรััญพงศ์์ บุ ุญศิิริิธรรมชััย และคณะ 
(2565) ที่่�พบว่า่ ปัจัจัยัที่่�มีีอิทิธิพิลต่อ่ความตั้้�งใจในการลาออกของพนักังาน ได้้แก่ ่โอกาส
ในการเจริิญก้้าวหน้้าในการทำงาน ค่่าตอบแทน และ การสนัับสนุุนจากหััวหน้้างาน
	 ผลการวิิเคราะห์์ภาวะหมดไฟในการทำงานที่่�มีีอิทธิพิลต่อความตั้้�งใจลาออก พบว่่า 
ภาวะหมดไฟในการทำงาน ด้้านความอ่่อนล้้า และด้้านความเมิินเฉย มีีอิทธิพิลต่อความ
ตั้้�งใจลาออกของพนักงานออฟฟิศบริษิัทัเอกชน ในจัังหวัดนนทบุรุีี ซึ่่�งสอดคล้้องงานวิจัยั
ของ Maslach and Leiter (2008) ที่่�พบว่่า องค์์ประกอบด้้านความรู้้�สึึกอ่่อนล้้าและ
ความเมิินเฉย มีีความสััมพัันธ์์กัันสููง ส่่วนองค์์ประกอบด้้านความสามารถในการทำงาน 
ในบ้้างสถานการณ์ก์็ม็ีีความสัมัพันัธ์ก์ับัองค์ป์ระกอบอื่่�น แต่ใ่นบางสถานการณ์ก์ลับัไม่ม่ีี
ความสััมพัันธ์กัับทั้้�งสององค์์ประกอบ และสอดคล้้องกับังานวิจิัยัของ Salama et al., (2022) 
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ที่่�พบว่า่ ภาวะหมดไฟในการทำงานมีีอิทิธิิพลทางตรงเชิงิบวกต่อ่ความตั้้�งใจลาออก และ
ความเครีียดในการทำงานมีีอิิทธิิพลทางอ้้อมต่่อความตั้้�งใจลาออก โดยมีีภาวะหมดไฟ
ในการทำงานเป็็นตััวส่่งผ่่าน

ข้อเสนอแนะสำ�หรับองค์กร
	 1.	ความเครีียดในการทำงานด้้านบทบาทหน้้าที่่� มีีอิิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจลาออก 
องค์ก์รต้้องกำหนดหน้้าที่่�และความรับัผิดิชอบอย่า่งชัดัเจน และไม่ม่อบหมายให้้พนักังาน
รัับผิิดชอบงานมากเกิินไป รวมถึึงสร้้างระบบการทำงาน คืื อ กำหนดทิิศทางการไหล
ของข้้อมููลและเอกสาร หากจุุดไหนมีีปััญหาต้้องปรึึกษาหรืือขอความช่่วยเหลืือจากใคร 
ไม่่ปล่่อยให้้พนักงานแก้้ปัญหาด้้วยตััวเอง หรืื อให้้ตัดสิินใจเองเวลามีีปัญหา จน ทำให้้
พนัักงานเกิิดความรู้้�สึึกกดดัันมากเกิินไป หรืืออยู่่�ในสภาพกลืืนไม่่เข้้า คายไม่่ออก
	 2.	ความเครีียดในการทำงานด้้านสมดุุลระหว่่างชีีวิิตทำงานและชีีวิิตส่่วนตััว มีี
อิทิธิพิลต่อ่ความตั้้�งใจลาออก ดังันั้้�น องค์ก์รควรจัดัทำนโยบายการทำงานล่วงเวลา โดย
สังเกตพนักงานที่่�ต้้องทำงานล่วงเวลาอย่่างต่่อเน่ื่�อง หากพนักงานมีีปริมิาณงานมากเกินิไป 
ต้้องจัดัสรรให้้เหมาะสม และองค์์กรสามารถกำหนดเวลาทำงานอย่่างยืืดหยุ่่�น หลีีกเลี่่�ยง
ช่่วงเวลาที่่�ผู้้�คนเดิินทาง หรืื อให้้มีีการทำงานแบบผสมผสานระหว่่างทำงานภายนอก
สำนัักงานและภายในสำนัักงาน
	 3.	ความเครีียดในการทำงานด้้านความก้้าวหน้้าในองค์์กร มีีอิทธิพิลต่อ่ความตั้้�งใจ
ลาออก ดังันั้้�น องค์์กรต้้องจััดเส้้นทางอาชีีพในบริษิัทัที่่�ชััดเจนตามอายุงุาน 1 ปี 3 ปี 5 ปี 
พนัักงานจะได้้เห็็นทิิศทางที่่�ตนเองจะเติิบโต รวมถึึงเปิิดโอกาสให้้พนักงานรับผิิดชอบ
งานใหม่่ ๆ มีี งานหมุุนเวีียนงานกััน  และกำหนดอััตราขึ้้�นเงิินเดืือนประจำปีี รวมถึึง
นโยบายการเลื่่�อนขั้้�นพนัักงานเดิิมขึ้้�นมาทดแทนพนัักงานที่่�ลาออก
	 4.	ความเครีียดในการทำงานด้้านลักัษณะองค์ก์ร มีีอิทธิพิลต่อ่ความตั้้�งใจลาออก 
ทำงาน ดัังนั้้�น องค์์กรควรพััฒนากระบวนการทำงานให้้รวดเร็็วและมีีประสิิทธิิภาพเพิ่่�ม
ขึ้้�นตลอด มีีช่ ่องทางรัับฟัังความคิิดเห็็นถึึงปััญหาในการทำงานจากพนัักงานทุุกระดัับ 
และมีีระบบการประเมิินผลงานแบบเป็น็ธรรม หากพนักังานรับัรู้้�ว่า่มีีการใช้้เส้้นสายจะ
ทำให้้เกิิดความตั้้�งใจลาออก
	 5.	ความเครีียดในการทำงานด้้านสััมพัันธภาพระหว่่างบุุคคล  ไม่่มีีมีีอิิทธิิพลต่่อ
ความตั้้�งใจลาออกโดยตรง แต่่มีีความสััมพัันธ์์กัับภาวะหมดไฟในการทำงานซึ่่�งสามารถ
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ส่ง่ผลทางอ้้อมไปสู่่�ความตั้้�งใจลาออก ดังนั้้�น องค์์กรต้้องคอยสัังเกตความสััมพัันธ์ระหว่าง
พนักังานและหัวัหน้้างาน ต้้องมีีช่อ่งทางรับัปัญัหาและมีีกระบวนการแก้้ปัญัหา ไม่ป่ล่อ่ย
ให้้พนัักงานไปเคลีียกัันเอง หรืือละเลยจนสะสมเป็็นความไม่่พอใจ เกิิดความไม่่สามััคคีี
ในองค์์กร
	 6.	ความเครีียดในการทำงานด้้านลักัษณะงาน ไม่ม่ีีมีีอิทธิพิลต่อความตั้้�งใจลาออก
โดยตรง แต่่มีีความสััมพัันธ์์กัับภาวะหมดไฟในการทำงานซึ่่�งสามารถส่่งผลทางอ้้อมไป
สู่่�ความตั้้�งใจลาออก ดัังนั้้�น องค์์กรต้้องสัังเกตปริิมาณงานและการทำงานล่่วงเวลาของ
พนักังานแต่ล่ะคน ว่ามากเกินิไปหรืือไม่่ ต้้องจััดสรรให้้เหมาะสม ไม่ใ่ห้้พนักังานรับัภาระ
ปริิมาณงานมากเกิินไปอย่่างต่่อเนื่่�อง หรืื อต้้องทำงานล่่วงเวลาทุุกวััน จน เกิิดเป็็น
ความเครีียดและความเหนื่่�อยล้้าสะสม
	 7.	ภาวะหมดไฟในการทำงานด้้านความอ่่อนล้้า มีีอิ ิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจลาออก 
ดังันั้้�น องค์ก์รต้้องจัดัการระบบการทำงานให้้เหมาะสม ไม่ค่าดหวังักับัพนักังานมากเกินิ
ไป ในปัจจุบุันัการส่ื่�อสารสามารถทำได้้อย่่างรวดเร็ว็และสะดวก ทำให้้พนักงานออฟฟิศ
ที่่�ต้้องประสานงาน ต้้องทำหน้้าที่่�หลาย ๆ  อย่่างพร้้อมกััน ทำให้้ต้้องใช้้สมองมากเกิินไป
จนเกิิดความเหนื่�อยล้้า บางครั้้�งพนักังานถููกทิ้้�งให้้แก้้ปัญัหาหลาย ๆ  อย่า่งพร้้อมกัันเพีียง
คนเดีียว ทำให้้ประสิิทธิิภาพในการทำงานลดลง องค์์กรจึึงต้้องจััดระบบการทำงานให้้
เหมาะสม โดยอาศัยัหัวัหน้้างานในการตรวจสอบและสนับัสนุนุพนักังานในทีีม เพื่่�อสร้้าง
สมดุุลในการทำงานให้้กัับพนัักงาน
	 8.	ภาวะหมดไฟในการทำงานด้้านความเมิินเฉย มีีอิิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจลาออก 
ดัังนั้้�น  องค์์กรต้้องคอยสนัับสนุุนและผลัักดัันพนัักงานอย่่างเหมาะสม กล่่าวคืือ 
ให้้พนักงานอย่่างเต็็มที่่�และเปิิดโอกาสให้้พนักงานได้้รับผิิดชอบงานใหม่ แต่เ่ม่ื่�อมีีปัญหา
สามารถสอบถามหัวัหน้้างานหรืือขอความช่ว่ยเหลืือได้้ ไม่ใ่ห้้พนักังานต้้องทำงานซ้้ำซาก 
จำเจ และรู้้�สึึกกดดันัจากปัญัหาที่่�ไม่ม่ีีทางออก จนเป็น็ความรู้้�สึกึไม่อ่ยากทำงานที่่�ทำอยู่่� 
แรงจููงใจในการทำงานต่่ำลง ความคิิดในการแก้้ปััญหาต่่ำลง

ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	ควรศึกึษาเปรีียบเทีียบปัจัจัยัของความเครีียดในการทำงานและภาวะหมดไฟ
ในการทำงานที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจลาออกของพนัักงานในสายอาชีีพอื่่�น  เช่่น 
พนัักงานการตลาด, เจ้้าหน้้าที่่�ตำรวจ หรืือ พนัักงานบริิการลููกค้้า เพื่่�อให้้เห็็นถึึงความ
เหมืือนหรืือแตกต่่างเกี่่�ยวกัับปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจลาออก
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	 2.	ควรศึึกษาปัจัจััยของความเครีียดในการทำงาน ด้้านสัมัพันัธภาพระหว่า่งบุุคคล 
โดยแยกระหว่างความสััมพัันธ์กัับหััวหน้้างานและความสััมพัันธ์กัับเพื่่�อนร่วมงาน  เพื่่�อ
ให้้เห็็นถึึงความเหมืือนหรืือแตกต่่างเกี่่�ยวกัับปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อความตั้้�งใจลาออก
	 3.	ควรศึึกษาเจาะลึึกเพิ่่�มเติิมโดยทำการวิิจััยเชิิงคุุณภาพทำการสััมภาษณ์์เชิิงลึึก 
(In-Depth Interview) เพื่่�อให้้ได้้ข้้อมููลเชิิงลึึกมากขึ้้�น
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