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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของข้อเรียกร้องจากงาน ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ภาวะหมดไฟในการท างาน และ
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน ประชากรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่พนักงานประจ าระดับ
ปฏิบัติการของโรงงานผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าภายในบ้านแห่งหนึ่งย่านบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา ท าการ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 301 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ 
ค่าความโด่ง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเพ่ือทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย ผลการศึกษาพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยมี 
CMIN/DF = 2.042, GIF= 0.938, AGIF= 0.902, CFI=0.981, RMR= 0.015, RMSEA= 0.059 โดยข้อ
เรียกร้องจากงานและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างาน และข้อเรียกร้องจากงานและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานเช่นกัน นอกจากนั้น ภาวะหมดไฟในการท างานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน โดยตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการท างานท่ีเบี่ยงเบนของพนักงานได้ร้อยละ 65.5 
ค าส าคัญ : ข้อเรียกร้องจากงาน, ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว, ภาวะหมดไฟในการท างาน, 
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
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Abstract 
 

The objective of this quantitative research was to study the causal model of the 
relationship among job demand, work- family conflict, job burnout, and deviant 
workplace behavior.  The population was operational employees at an electrical home 
appliance store in Bangpakong District, Chachoengsao.  A questionnaire was used to 
collect data from 301 employees by using a proportionate stratified random sampling 
technique.  The statistics used for data analysis included frequency, percentage, mean, 
standard deviation, skewness, kurtosis, correlation coefficient, and structural equation 
modeling ( SEM)  to test the hypotheses.  The study found that the hypothetical model 
fit the empirical data well, with model-fit indices of CMIN/DF = 2.042, GIF= 0.938, AGIF= 
0.902, CFI=0.981, RMR= 0.015, RMSEA= 0.059.  The relationship could be explained by 
the fact that job demand and work-family conflict have a direct influence on job burnout 
and also have a direct influence on deviant workplace behavior. Meanwhile, job burnout 
has a direct influence on deviant workplace behavior.  The variables in the model can 
explain the variance of an employee's deviant workplace behavior by 65.5 percent. 
Keywords : Job Demand, Work-Family Conflict, Job Burnout, Deviant Workplace 
Behavior 
 
บทน า 

พฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavior) เป็นการศึกษาที่มุ่งความสนใจที่ผลกระทบ
ของบุคคล กลุ่ม และโครงสร้างที่มีต่อพฤติกรรมภายในองค์การ (Robbins & Judges, 2007) ซึ่งที่ผ่าน
มานักวิจัยส่วนใหญ่ได้ท าการศึกษาและวิจัยทางด้านพฤติกรรมองค์การ มุ่งเน้นที่พฤติกรรมที่พึง
ปรารถนามากกว่าพฤติกรรมในด้านลบ (Vardi & Weitz, 2004) ซึ่งในความเป็นจริงพฤติกรรมในด้าน
ลบถูกพบเห็นได้โดยทั่วไปในองค์การทั่วไป เช่น พักทานข้าวกลางวันนานกว่าปกติ โทรลาป่วยทั้งที่ไม่ได้
ป่วย กลับบ้านก่อนเวลาโดยไม่มีเหตุอันควร เป็นต้น พฤติกรรมดังกล่าวเรียกได้ว่าเป็นพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบน (Deviant Workplace Behaviors) ซึ่งเป็นพฤติกรรม ที่พนักงานกระท าโดยตั้งใจที่
จะกระท า เพ่ือละเมิดบรรทัดฐานขององค์การ อาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การหรือต่อสมาชิกใน
องค์การหรือทั้งสอง (Robinson & Bennett, 2000) จากพนักงานที่ขาดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติตาม
บรรทัดฐานขององค์การ นอกจากนี้ งานวิจัยยังชี้ให้เห็นว่า พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน สามารถ
ส่งผลในด้านลบต่อชื่อเสียงและภาพลักษณ์องค์การได้อีกด้วย (Chirasha & Mahapa, 2012) 

พฤติกรรมของพนักงานในด้านลบที่พนักงานแสดงออกมาสามารถเกิดได้จากภาวะหมดไฟใน
การท างาน (Job Burnout) (Javed et al., 2014) ซึ่งภาวะหมดไฟในการท างานเป็นการเหนื่อยล้าทาง
อารมณ์ ผู้ที่มีภาวะหมดไฟในการท างานจะมีอารมณ์ร่วมกับงานลดลงมาก และไม่สามารถตอบสนองกับ
ความต้องการในการท างานได้ หรือท างานได้ไม่ดี เมื่อปล่อยไว้เป็นเวลานาน ผู้ที่มีภาวะหมดไฟในการ
ท างานจะสูญเสียความสนใจและแรงจูงใจในการท างาน (Sithisarankul, 2020) จึงส่งผลต่อพฤติกรรม
การท างานในด้านลบอย่างหลีกเลี่ยงได้ยาก 

จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า แรงกดดันจากข้อเรียกร้องในงาน (Job Demand) จากความ
คลุมเครือในบทบาท การมีบทบาทภาระงานมากเกินไป หรือ ความขัดแย้งของบทบาท ท าให้บุคคลต้อง
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ใช้ความมุ่งมั่นพยายาม ทั้งทางร่างกายและจิตใจเพ่ือให้งานนั้นส าเร็จลุล่วง สามารถเพ่ิมภาวะหมดไฟ
ของพนักงาน และอาจส่งผลให้หลายคนมีรูปแบบพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนได้ ( Schaufeli & 
Bakker, 2004) รวมทั้ง ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work Family Conflict) เนื่องจากการ
ทุ่มเทเวลาให้งานหรือครอบครัวมากเกินไป หรือเกิดจากความเครียดจากการท างานหรือจากเหตุการณ์
ในครอบครัวที่ส่งผลรบกวนความรับผิดชอบต่อครอบครัวหรืองาน เป็นอีกปัจจัยซึ่งท าให้เกิดผลลัพธ์
ตามมา เช่น ความไม่พอใจในงาน การหมดไฟในการท างาน (Netemeyer, Boles & McMurrian, 
1996)  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของข้อเรียกร้องจากงาน ความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว ภาวะหมดไฟในการท างาน และพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน 
โดยท าการศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าภายในบ้าน 
ย่านบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่งเป็นโรงงานอุตสาหกรรมที่มีลักษณะงานเฉพาะต่างจากสถาน
ประกอบการชนิดอ่ืน อาทิ การปฏิบัติงานของพนักงานที่ต้องปฏิบัติงานต่อเนื่องเป็นระยะเวลานาน มี
ท างานเป็นกะ ซึ่งท าให้ต้องอยู่เวรในเวลากลางคืนหรืออยู่ลักษณะการปฏิบัติหลากหลายท าให้พนักงานที่
ปฏิบัติงานเกิดความเครียดได้ง่ายและบ่อยครั้ง และอาจมีพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน ซึ่งผู้วิจัย
มุ่งหวังน าผลจากการวิจัยไปเป็นข้อเสนอแนะในการปรับปรุงสภาพการท างานและก าหนดแนวปฏิบัติใน
การปฏิบัติงานที่จะลดพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน และส่งผลให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค ์
 เพ่ือศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของข้อเรียกร้องจากงาน ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ภาวะหมดไฟในการท างาน ที่มีต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าภายในบ้านแห่งหนึ่ง ในย่านบางปะกง ฉะเชิงเทรา 
 
ทบทวนวรรณกรรม 

ข้อเรียกร้องจากงาน (Job Demand) 
ข้อเรียกร้องจากงานว่าเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่เต็มไปด้วยข้อเรียกร้องจากงานต่างๆ 

ซึ่งเป็นงานที่จะต้องท าให้ส าเร็จและไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ท าให้พนักงานต้องให้ความใส่ใจอย่างมาก
เพ่ือที่จะตอบสนองต่อข้อเรียกร้องนั้น (Mitchell & Larson, 1987) โดยเรียกร้องจากงานประกอบไป
ด้วย 1) ความคลุมเครือในบทบาท (Role Ambiguity) ซึ่งเป็นไม่ชัดเจนของบทบาทหรืองานที่ต้อง
ปฏิบัติ ท าให้บุคคลเกิดความสับสน เครียด และกังวลใจ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ
และเกิดความไม่แน่ใจว่าจะสามารถปฏิบัติให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 2) การมีบทบาทภาระงานมากเกินไป 
(Work Overload) ทั้งในด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ติดต่อกันนาน การเลิกงานไม่เป็นเวลาและ
การมีงานที่ต้องปฏิบัติมากเกินไปท าให้ต้องใช้เวลาในการท างานมากขึ้น และ 3) ความขัดแย้งของ
บทบาท (Role Conflict)  เมื่อบุคคลต้องแสดงบทบาทต่างๆ หลายบทบาทในเวลาเดียวกันและบทบาท
นั้นไม่สอดคล้องกัน  

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว อาจเป็นได้ทั้งลักษณะความขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัว

เข้าไปขัดขวางการกระท าตามความรับผิดชอบที่ เกี่ยวข้องกับงาน และลักษณะความขัดแย้งที่เกิดจาก
บทบาทจากการท างานเข้าไปขัดขวางการกระท าตามความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับครอบครัว จากเวลา
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ที่ทุ่มเทให้ในงานและความตึงเครียดที่เกิดจากงาน (Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996) ความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว แบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ 1) ความขัดแย้งในการท างานไปยัง
ครอบครัว (Work to Family Conflict) โดยจะเกิดขึ้นเมื่อประสบการณ์ในที่ท างานเข้าไปขัดขวางชีวิต
ครอบครัว และ 2) ความขัดแย้งในครอบครัวไปยังงาน (Family to Work Conflict) โดยเกิดขึ้น เมื่อ
ประสบการณ์ในครอบครัวเข้าไปขัดขวางชีวิตการท างาน (Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; 
Stoevaa, Chiub & Greenhaus, 2002) โดยความขัดแย้งทั้ง 2 รูปแบบมีทั้งมิติของความขัดแย้งด้าน
เวลา พฤติกรรมและความเครียด (Carlson, Kacmar & William, 2000) 

ภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) 
ภาวะหมดไฟเป็นกลุ่มอาการเหนื่อยล้าทางร่างกายและอารมณ์  มีผลท าให้เกิดความรู้สึกต่อ

ตนเองด้านลบ มีทัศนคติในทางลบต่องานที่รับผิดชอบต่อผู้ร่วมงาน บั่นทอนความรู้สึกผูกพันกับ
ผู้ร่วมงานอันเป็นผลสืบเนื่องจากความเครียดในการท างาน ที่ต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล 
นอกจากนี้ยังเกิดการขาดความเห็นอกเห็นใจ และความเคารพในเพ่ือนร่วมงาน ก่อให้เกิดผลกระทบต่อ
สุขภาพของตนเอง คุณภาพของงาน และอัตราการลาออกจากงาน (Maslach & Jackson, 1986) โดย
ภาวะหมดไฟในการท างานประกอบด้วย 1) อาการเหนื่อยล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) 2) 
ความรู้สึกไม่ดีต่อบุคคลโดยรอบหรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง หรือการมีทัศนคติ ด้านลบ (Depersonalization) 
และ 3) ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ (Reduced Personal Accomplishment) (Maslach, 
Schaufeli & Leiter, 2001) 

พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน (Deviant Workplace Behavior) 
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนเป็นพฤติกรรมที่ไม่พึงปรารถนาที่กระท าโดยตั้งใจที่จะละเมิด

บรรทัดฐานขององค์การและคุกคามต่อความเป็นอยู่ที่ดีขององค์การ สมาชิกในองค์การ หรือทั้งสองอย่าง 
(Robinson & Bennett, 1995) สามารถแบ่งพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 1) 
พฤตกิรรมเบี่ยงเบนด้านการท างาน (Production Deviance) หมายถึง พฤติกรรมที่ขัดขวางการท างาน
ปกต ิเช่น การลาป่วยโดยไม่ได้ป่วย การใช้เวลางานท าเรื่องส่วนตัว การใช้เวลาพักเกินเวลาพักที่ก าหนด 
กลับบ้านก่อนเวลา เป็นต้น 2) พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สิน (Property Deviance) หมายถึง การที่
พนักงานท าลายทรัพย์สินขององค์การหรือใช้ทรัพย์สินขององค์การอย่างไม่เหมาะสม เช่น ขโมย
ทรัพย์สินขององค์กรไปใช้ การท าลายอุปกรณ์หรือเครื่องมือในการท างาน เป็นต้น 3) พฤติกรรม
เบี่ยงเบนด้านการเมือง (Political Deviance) หมายถึง พฤติกรรมที่ส่งผลเสียต่อสมาชิกคนใดคนหนึ่ง
เฉพาะ เช่น การปล่อยข่าวลือ การกล่าวโทษผู้อ่ืน การแสดงพฤติกรรมหยาบคาย การกระท าอย่าง
ล าเอียง เป็นต้น และ 4) ความก้าวร้าวต่อบุคคล (Personal Aggression) หมายถึง พฤติกรรมที่ส่งผล
เสียอย่างร้ายแรงต่อสมาชิกคนอ่ืนในองค์การ เช่น การก้าวร้าวทางร่างกายและวาจาต่อเพ่ือนร่วมงาน 
การล่วงละเมิดทางเพศ เป็นต้น  
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องจากงาน ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน พบความสัมพันธ์ของตัวแปร
ดังกล่าวดังนี้ 

ความสมัพันธ์ของข้อเรียกร้องจากงานและภาวะหมดไฟในการท างาน 
งานวิจัยที่ผ่านมาที่ศึกษาถึงข้อเรียกร้องจากงานและภาวะหมดไฟในการท างานในบริบทต่าง ๆ 

ได้แก่ งานวิจัยของ Kiatthanabumrung (2018) Lorente et al. (2008) และ Montgomery et al. 
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พรพิมล หล่อหลง และ จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ 

(2015) พบว่า ข้อเรียกร้องจากงานมีอิทธิพลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน โดยในงานวิจัยของ 
Kiatthanabumrung (2018) ที่ท าการศึกษากลุ่มสัตวแพทย์ในไทย พบว่า ข้อเรียกร้องทางอารมณ์และ
ข้อเรียกร้องทางจิตวิทยาส่งผลทางบวกต่อภาวะหมดไฟในการท างาน  งานวิจัยของ Lorente et al. 
(2008) กับกลุ่มครูในประเทศสเปน พบว่า ข้อเรียกร้องจากงานส่งผลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญกับอาการ
เหนื่อยล้า การดูถูกเหยียดหยาม และการลดค่าความเป็นบุคคลของผู้อ่ืน ซึ่งเป็นภาวะหมดไฟในการ
ท างาน และงานวิจัยของ Montgomery et al. (2015) ที่ท าการศึกษากับกลุ่มอาชีพพยาบาลในทวีป
ยุโรป พบว่าการมีบทบาทภาระงานมากเกินไป (Workload) ส่งผลต่ออาการเหนื่อยล้าทางอารมณ์ของ
พนักงาน (Emotional Exhaustion) ส่งผลต่อความรู้สึกไม่ดีต่อบุคคลโดยรอบหรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
หรือการมีทัศนคติด้านลบของพนักงาน (Depersonalization) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ผู้วิจัยจึง
ก าหนดสมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 (H1) ข้อเรียกร้องจากงานงานส่งผลทางบวกต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ
พนักงาน 

ความสัมพันธ์ของข้อเรียกร้องจากงานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
จากงานวิจัยที่ผ่านมาเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างครอบครัวกับงานและภาวะหมดไฟ ในบริบท

ต่างๆ ได้แก่ งานวิจัยของ Mete, Unal and Bilen (2014) ที่ท าการศึกษากับกลุ่มผู้ประกอบวิชาชีพ
บัญชี งานวิจัยของ Rubab (2017) ท าการศึกษากับกลุ่มพนักงานธนาคารในปากีสถาน และ Lambert 
et al. (2019) ที่ท าการศึกษากับกลุ่มเจ้าหน้าที่ต ารวจในประเทศอินเดีย ผลการศึกษาพบว่า ความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลทางบวกต่อภาวะหมดไฟในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ซึ่งหมายถึงหากผู้ปฏิบัติงานมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเพ่ิมข้ึนจะส่งผลให้มีภาวะหมดไฟใน
การท างานเพ่ิมข้ึน ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 (H2) ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ส่งผลทางบวกต่อภาวะหมดไฟใน
การท างานของพนักงาน 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องจากงานที่มีต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับข้อเรียกร้องจากงานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน อัน

ได้แก่ งานวิจัยของ Balducci, Schaufeli and Fraccaroli (2011), Nabila et al. (2014) และ Chen 
et al. (2017) ซึ่ งได้ศึกษาในบริบทที่แตกต่างกันโดยงานวิจัยของ Balducci, Schaufeli and 
Fraccaroli (2011) ได้ศึกษากับพนักงานในหน่วยงานราชการของอิตาลี และ Chen et al. (2017) ได้
ศึกษากับคนงานในเหมืองถ่านหินในประเทศจีน ผลการศึกษาทั้งสองชิ้นพบว่า ข้อเรียกร้องจากงาน
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  แต่ส าหรับงานวิจัยของ 
Nabila et al. (2014) ที่ศึกษากับกลุ่มพนักงานองค์กรเอกชนในประเทศมาเลเซีย ผลการศึกษาไม่พบ
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างข้อเรียกร้องจากงานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
อย่างไรก็ตามจากผลการวิจัยที่แตกต่างกันนี้ทางผู้วิจัยจะท าการทดสอบเพ่ือพิสูจน์สมมติฐานต่อไป 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3 (H3) ข้อเรียกร้องจากงานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่ เบี่ยงเบน 
ของพนักงาน 

ความสัมพันธ์ของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบน 

จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและพฤติกรรมการท างาน
ที่เบี่ยงเบนของพนักงาน ได้แก่ งานวิจัยของ Rubab (2017), Chen et al. (2020) และ Rubbab, Faiz 
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and Kayani (2020) ในบริบทต่างๆ  ผลการศึกษาของ Rubab (2017) ซึ่งศึกษากับพนักงานธนาคารใน
ปากีสถาน และ Chen et al. (2020) ที่ได้ศึกษากับผู้มีอาชีพด้านการก่อสร้าง พบว่า ความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
แต่ผลจากการวิจัยในปีเดียวกันของ Rubbab, Faiz and Kayani (2020) กับกลุ่มพยาบาลที่ท างานใน
โรงพยาบาลของรัฐที่ประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาไม่พบความสัมพันธ์ทางตรงระหว่างขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน แต่พบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน โดยมีความเครียดและภาวะหมดไฟในการท างาน
เป็นตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4 (H4) ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลทางบวกต่อต่อพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน 

ความสัมพันธ์ของภาวะหมดไฟในการท างานที่มีต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 
จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับภาวะหมดไฟและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน 

ในส่วนของงานวิจัยในประเทศ ได้แก่การศึกษาของ Pongboonchoo and Limpanitgul (2018) และ 
Cheaplamp and Dangdomyouth (2019) ผลการศึกษาของ Pongboonchoo and Limpanitgul 
(2018) ที่ได้ศึกษากับกลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยพบว่าภาวะ
หมดไฟในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  การศึกษาของ 
Cheaplamp and Dangdomyouth (2019) สะท้อนให้เห็นว่าภาวะการหมดไฟในการท างานนั้นเป็น
ภาวะความรู้สึกที่หดหู่ ท้อแท้ เบื่อหน่าย อารมณ์เปลี่ยนแปลง นอนไม่หลับ หงุดหงิดง่าย มองโลกในแง่
ลบ รู้สึกว่าไม่มีความสามารถ เริ่มมาท างานสายบ่อยขึ้น ไม่มีความสุขในการท างาน การบริหารจัดการ
เวลาแย่ลง ซึ่งจะมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ผิดปกติ โดยมีความเกี่ยวข้องกับงานที่ส าคัญ ได้แก่ ภาระ
งานที่หนักและปริมาณงานที่มาก มีความที่จะต้องท างานในเสร็จในเวลาเร่งรีบ  การขาดอ านาจในการ
ตัดสินใจและมีปัญหาการเรียงความส าคัญของงาน  การไม่ได้รับการตอบแทนหรือรางวัลที่เพียงพอต่อ
สิ่งที่ทุ่มเทไป  การรู้สึกไร้ตัวตนในที่ท างานหรือไม่เป็นส่วนหนึ่งของทีม การไม่ได้รับความยุติธรรมขาด
ความเชื่อใจและการเปิดใจยอมรับกัน และระบบการบริหารในการที่ท างานที่ขัดต่อคุณค่าและ
จุดมุ่งหมายในชีวิตของตนเอง  ส าหรับงานวิจัยต่างประเทศอันได้แก่ งานวิจัยของ Winifred, Joe-
Akunne and Anazor (2010) กับกลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนในประเทศไนจีเรีย และAnsari, Maleki 
and Mazraeh (2013) กับพนักงานที่ท างานในสถานีขนส่งก๊าซประเทศอิหร่าน ผลการวิจัยเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันโดยพบว่าภาวะหมดไฟในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 5 (H5) ภาวะหมดไฟในการท างานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนของพนักงาน 
 
กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม และการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งน าไปสู่สมมติฐานการ
วิจัยในการศึกษาข้างต้น สามารถสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังภาพท่ี 1 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ระเบียบวิธีการศึกษา 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยก่อนด าเนินการวิจัยได้ขอและได้รับการรับรองจริยธรรม
วิจัยในมนุษย์  เลขที่  COA No. COA65/001 จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการใน
โรงงานผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าภายในบ้านแห่งหนึ่ง ในย่านบางปะกง ฉะเชิงเทรา  ก าหนดจ านวนตัวอย่าง
ส าหรับการวิจัยนี้ เท่ากับ 300 ตัวอย่าง เนื่องจาก Hair, Black, Babin and Anderson (2010) ได้
ก าหนดตัวอย่างที่เหมาะสมอยู่ในเกณฑ์ดีในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเท่ากับ 300 ตัวอย่าง 
และโมเดลมีตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 14 ตัวแปร เมื่อพิจารณาจ านวนตัวอย่างตามเกณฑ์ 20 เท่าของตัว
แปรสังเกตได ้เท่ากับ 280 ตัวอย่าง ดังนั้นจึงถือว่าจ านวนตัวอย่างที่ก าหนดมีความเหมาะสม ท าการเก็บ
เพ่ิมเติมร้อยละ 10 เผื่อความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถาม  

การสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Proportional Stratified Random Sampling) 
โดยก าหนดจ านวนพนักงานระดับปฏิบัติการในล าดับขั้นต่างๆ ที่เป็นตัวอย่าง ตามสัดส่วนของพนักงาน
ในระดับปฏิบัติการในล าดับขั้นต่างๆ ดังแสดงในตารางที่ 1 จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling)  โดยการจับฉลากรายชื่ อพนักงาน  (Lottery)  เ พ่ือ เป็นผู้ ตอบ
แบบสอบถาม  
 
ตารางที่ 1  ขนาดตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 

ล าดับขั้นของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 

ประชากร  ร้อยละ ขนาดตัวอย่าง 
จ านวนที่เก็บเพ่ิมร้อย

ละ 10 
ระดับ 2 813 53.14 159 175 
ระดับ 3 350 22.88 69 76 
ระดับ 4 178 11.63 35 38 
ระดับ 5 189 12.35 37 41 

รวมจ านวนพนักงาน 1,530 100 300 330 
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ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์กลับมาทั้งสิ้น 330 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 110 ของ
จ านวนตัวอย่างที่วางแผนไว้  ทั้งนี้จากการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบและการตรวจสอบหา
ข้อมูลที่มีค่าผิดปกติ (Outliers) ด้วยการวิเคราะห์ Mahalanobis Distances ได้แบบสอบถามที่สามารถ
น ามาใช้ในการวิเคราะห์ได้ทั้งหมด 301 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100.33 ของจ านวนตัวอย่างที่วางแผนไว้  

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ใช้แบบสอบถามที่สร้างมาจากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้องในการเก็บข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานและรายได้ เป็น
ค าถามปลายปิดให้เลือกเพียงค าตอบเดียว ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเรียกร้องจากงาน 
ประกอบด้วย ความคลุมเครือในบทบาท การมีบทบาทภาระงานมากเกินไป ความขัดแย้งของบทบาท  
ซึ่งผู้ศึกษามีการปรับปรุงและพัฒนาตามแนวความคิดของ Mitchell and Larson (1987) และจาก
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวนรวม 15 ข้อ ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ประกอบด้วย โดยแบ่งเป็นความขัดแย้งในการท างานไปยังครอบครัวด้านเวลาและด้าน
พฤติกรรม และความขัดแย้งในครอบครัวไปยังงานด้านเวลาและด้านพฤติกรรม ซึ่งผู้ศึกษามีการ
ปรับปรุงและพัฒนาตามแนวความคิด Stoevaa, Chiub and Greenhaus (2002) และจากงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง จ านวนรวม 10 ข้อ ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบด้วย 
อาการเหนื่อยล้าทางอารมณ์ ความรู้สึกไม่ดีต่อบุคคลโดยรอบหรือบุคคลที่เกี่ยวข้องหรือการมีทัศนคติ
ด้านลบ ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ ซึ่งผู้ศึกษามีการปรับปรุงและพัฒนาตามแนวความคิดของ 
Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) และจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวนรวม 15 ข้อ ส่วนที่ 5 
แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน ประกอบด้วย พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการ
ท างาน พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สิน พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการเมือง และความก้าวร้าวต่อบุคคล 
ตามแนวคิดของ Robinson and Bennett (1995) และจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวนรวม 20 ข้อ 
โดยแบบสอบถามส่วนที่ 2-5 ใช้มาตราส่วนประมาณค่าแบบ Likert Scale โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ 5 
หมายถึงระดับมากที่สุด 4 หมายถึงระดับมาก 3 หมายถึงระดับปานกลาง 2 หมายถึงระดับน้อย และ 1 
หมายถึงระดับน้อยที่สุด 
 ก่อนน าแบบสอบถามไปใช้จริง เพ่ือให้แบบสอบถามมีความเที่ยงตรง ได้ตรวจสอบค่าความ
สอดคล้องระหว่างค าถามและวัตถุประสงค์ในการศึกษาหรือหาค่า IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) โดยการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ค่า IOC ที่ได้มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 ในทุกข้อค าถามจึงถือว่าข้อค าถามในแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ (Siljaru, 2014) หลังจากนั้น จึงน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีความใกล้เคียงกับประชากรที่ท าการศึกษา จ านวน 30 ตัวอย่าง ท าการตรวจสอบความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามด้วยสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ได้ค่าอยู่ระหว่าง 
0.831-0.971 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 หมายถึง มีความเชื่อมั่นอยู่ในเกณฑ์ สามารถที่จะน าไปใช้เป็น
เครื่องมือในการศึกษาได้ (Wanichbancha, 2013) 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อย
ละ (Percentage) ในการอธิบายข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม และใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) ในการตรวจสอบลักษณะทั่วไปของข้อมูล  ส าหรับ
สถิติเชิงอนุมานใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ใน
การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยตรวจสอบความ
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สอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์จากค่า CMIN/DF, GFI, AGIF, CFI, RMR และ 
RMSEA 
 
ผลการศึกษา 

ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 301 คน เป็นเพศหญิง ร้อยละ 51.2 และเป็นเพศชาย ร้อยละ 

48.8 ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี ร้อยละ 65.4 อายุน้อยกว่า 30 ปีคิดเป็นร้อยละ 11.0 อายุ 41-50 ปีคิดเป็น
ร้อยละ 22.9 และอายุมากกว่า 50 ปีคิดเป็นร้อยละ 0.7  ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
คิดเป็นร้อยละ 76.4 ผู้มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 23.6  มีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี ร้อย
ละ 8.6 อายุงาน 3-5 ปี ร้อยละ 44.8 อายุงาน 6-8 ปี ร้อยละ 24.3 และอายุงานมากกว่า 8 ปี ร้อยละ 
22.3  อยู่ในต าแหน่งพนักงานระดับ 2 ร้อยละ 53.5 พนักงานระดับ 3 ร้อยละ 23.2 พนักงานระดับ 4 ร้อย
ละ 11.3 และพนักงานระดับ 5 ร้อยละ 12.0 ส่วนใหญ่รายได้ต่อเดือนในช่วง 20,001-30,000 บาท ร้อย
ละ 89.0 มีรายได้ต่อเดือนในช่วงไม่เกิน 20,000 บาท ร้อยละ 7.0 และรายได้ในช่วง 30,001-40,000 บาท 
ร้อยละ 4.0 

การตรวจสอบลักษณะท่ัวไปของข้อมูล 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง และสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงที่ท าการศึกษา  
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง และสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต

ได ้
 RA WO RC WTFT WTFB FTWT FTWB EE RPA DE PPD PRD PLD PAD 

RA 1              
WO .82** 1             
RC .82** .86** 1            
WTFT .50** .54** .55** 1           
WTFB .54** .58** .56** .65** 1          
FTWT .47** .53** .58** .60** .66** 1         
FTWB .42** .50** .52** .58** .61** .67** 1        
EE .57** .68** .62** .44** .43** .43** .45** 1       
RPA .61** .68** .67** .50** .52** .49** .46** .74** 1      
DE .49** .57** .56** .44** .45** .48** .47** .62** .74** 1     
PPD .58** .61** .63** .52** .55** .59** .60** .44** .52** .56** 1    
PRD .54** .57** .62** .54** .55** .54** .55** .39** .52** .56** .68** 1   
PLD .53** .56** .62** .50** .54** .51** .54** .39** .52** .55** .73** .84** 1  
PAD .49** .53** .54** .49** .45** .49** .50** .35** .46** .53** .73** .80** .77** 1 
Mean 2.05 1.95 1.92 1.95 1.91 1.92 1.90 1.98 1.88 1.78 1.79 1.78 1.83 1.76 
S.D. 0.71 0.75 0.72 0.75 0.69 0.64 0.72 0.69 0.62 0.51 0.58 0.56 0.55 0.58 
Skewness 1.34 1.53 1.48 1.54 1.70 1.48 1.20 1.02 1.15 1.18 1.80 2.16 1.79 2.20 
Kurtosis 1.47 2.20 2.13 2.21 3.58 2.80 1.41 -0.02 0.65 1.40 4.94 6.20 4.14 7.09 

หมายเหตุ  มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
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ตัวแปรแฝงข้อเรียกร้องจากงาน มีตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ความคลุมเครือในบทบาท 
(RA) การมีบทบาทภาระงานมากเกินไป (WO) และความขัดแย้งของบทบาท  (RC)  ตัวแปรแฝงความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ ความขัดแย้งในการท างานไปยัง
ครอบครัวด้านเวลา (WTFT) ความขัดแย้งในการท างานไปยังครอบครัวด้านพฤติกรรม (WTFB) ความ
ขัดแย้งในครอบครัวไปยังงานด้านเวลา (FTWT) ความขัดแย้งในครอบครัวไปยังงานด้านพฤติกรรม 
(FTWB) ตัวแปรแฝงภาวะหมดไฟในการท างาน มีตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ อาการเหนื่อยล้าทาง
อารมณ์ (EE) ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ (RPA) และความรู้สึกไม่ดีต่อบุคคลโดยรอบหรือบุคคลที่
เกี่ยวข้องหรือการมีทัศนคติด้านลบ (DE) และตัวแปรแฝงพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน มีตัวแปร
สังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการท างาน (PDD) พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สิน 
(PRD) พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการเมือง (PLD) และความก้าวร้าวต่อบุคคล (PAD) 

ค่าเฉลี่ยของความคลุมเครือในบทบาท การมีบทบาทภาระงานมากเกินไป และความขัดแย้ง
ของบทบาทของพนักงานอยู่ในระดับน้อย เท่ากับ 2.05, 1.95 และ 1.92 ตามล าดับ (S.D.= 0.71, 0.75 
และ 0.72 ตามล าดับ) ค่าเฉลี่ยความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวของพนักงาน ในด้านความขัดแย้ง
ในการท างานไปยังครอบครัวด้านเวลาและด้านพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย เท่ากับ 1.95 และ 1.91 
ตามล าดับ (S.D.=0.75 และ 0.69 ตามล าดับ) ค่าเฉลี่ยความขัดแย้งในครอบครัวไปยังงานด้านเวลาและ
ด้านพฤติกรรมอยู่ในระดับน้อย เท่ากับ 1.92 และ 1.90 ตามล าดับ (S.D.=0.64 และ 0.72 ตามล าดับ) 
ค่าเฉลี่ยภาวะหมดไฟในการท างานในด้านอาการเหนื่อยล้าทางอารมณ์ ความรู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ 
และความรู้สึกไม่ดีต่อบุคคลโดยรอบอยู่ในระดับน้อย เท่ากับ 1.98, 1.88 และ 1.78 ตามล าดับ (S.D.=
0.69. 0.62 และ 0.51 ตามล าดับ) และค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานในด้าน
ทรัพย์สิน ด้านการท างาน ในด้านการเมืองและในด้านความก้าวร้าวต่อบุคคลอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน 
เท่ากับ 1.79, 1.78, 1.83 และ 1.76 ตามล าดับ (S.D.=0.58, 0.56, 0.55 และ 0.58 ตามล าดับ) 

การตรวจสอบการแจกแจงข้อมูล พบว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีค่าความเบ้ (Skewness) อยู่
ในช่วง 1.02 ถึง 2.20 ซึ่งแสดงถึงการแจกแจงค่อนข้างเบ้ขวา (Positively Skewed) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) อยู่ในช่วง -0.02 ถึง 7.09 แสดงถึงการแจกแจงที่ค่อนข้างปกติจนถึงโด่งมาก แต่ทั้งนี้การ
กระจายของข้อมูลยังอยู่ในระดับที่ยอมรับได้เนื่องจากค่าสัมบูรณ์ของความเบ้ไม่เกิน 3 (Chou & 
Bentler, 1995) และความโด่งไม่เกิน 10 (Kline, 2005)  ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัว
แปรสังเกตได้ทั้ง 14 ตัวแปร ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 91 คู่ พบว่าค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.35 ถึง 0.86 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไม่เกิน 0.9 ถือว่าเป็น
ความสัมพันธ์กันในระดับท่ียอมรับได้ (Kline, 2005) 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement Model) 
  ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยื นยัน (Confirmatory 
Factor Analysis) ตัวแปรแฝงทุกตัว ภายหลังจากการปรับโมเดลตามข้อแนะน าของโปรแกรมพบว่า
โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า CMIN/DF =1.956, GFI= 0.943, AGIF= 
0.906, RMR= 0.015 และ RMSEA= 0.059 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ CMIN/DF ≤ 3.00  ค่า 
GFI, AGFI และ CFI ≥ 0.90 ค่า RMR ≤ 0.05 และ RMSEA ≤ 0.08 (Hair et al. , 2010) ดังนั้นจึง
สามารถน าองค์ประกอบของตัวแปรทั้ง 4 มาใช้ในการศึกษาได้ 
 ตารางที่ 3 แสดงค่าน้ าหนักขององค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Regression Weight) 
ของตัวแปรสังเกตได้ของแต่ละตัวแปรแฝง ความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบและความตรงเชิงลู่เข้าของ
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โมเดลการวัด  ส าหรับค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรแฝงข้อเรียกร้องจากงานอยู่ในช่วง 
0.867-0.933  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวอยู่ในช่วง 0.782-0.819  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกต
ได้ของตัวแปรแฝงภาวะหมดไฟในการท างานอยู่ในช่วง 0.805-0.823  และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอยู่ในช่วง 0.867-0.929 
โดยทุกค่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และมีค่าเกินกว่า 0.70 ทั้งหมดถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดี (Hair 
et al., 2010)  
 
ตารางที่ 3  ผลการตรวจสอบความเช่ือมั่นเชิงองค์ประกอบและความตรงเชิงลู่เข้าของโมเดลการวดั 
 

 
Standardized 

Regression 
Weights 

Squared 
Multiple 

Correlations 

Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

ข้อเรียกร้องจากงาน RA 0.867*** 0.752 0.934  0.825  
 WO 0.924*** 0.825   
 RC 0.933*** 0.870   
ความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัว 

WTFT 0.782*** 0.611 0.879  0.644  
WTFB 0.815*** 0.664   

 FTWT 0.819*** 0.671   
 FTWB 0.794*** 0.630   
ภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

EE 0.805*** 0.648 0.887  0.724  
RPA 0.923*** 0.852   

 DE 0.819*** 0.671   
พฤติกรรมการท างาน
ที่เบี่ยงเบน 

PDD 0.867*** 0.751 0.939  0.793  
PRD 0.929*** 0.863   

 PLD 0.891*** 0.793   
 PAD 0.873*** 0.762   

หมายเหตุ: *** p< 0.001 
 

พิจารณาค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (Composite Reliability) ของตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัว 
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.879-0.939 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 แสดงให้เห็นว่ามีความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงอยู่ใน
ระดับดี (Hair et al., 2010) และส าหรับค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance 
Extracted) อยู่ในช่วง 0.644-0.825 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงใน
โมเดลการวัดสามารถเป็นตัวแทนของตัวแปรแฝงได้เนื่องจากสามารถใช้ร่วมกันเพ่ือสกัดตัวแปรแฝงได้
มากกว่าร้อยละ 50 (Fornell & Larcker, 1981) 

ตารางที่ 4 เป็นการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกของตัวแปร (Discriminant Validity) 
โดยการเปรียบเทียบค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Square Root of Average 
Variance Extracted) ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวกับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้นกับตัว
แปรอ่ืนๆ พบว่า ค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ซึ่งแสดงข้อมูลในแถวแนวทแยงมีค่า
สูงกว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรนั้นกับตัวแปรอ่ืนๆ ทุกตัว จึงสรุปได้ว่ามีความเที่ยงตรง
เชิงจ าแนกดี  
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ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกของตัวแปร 
 ข้อ

เรียกร้อง
จากงาน 

ความขัดแย้ง
ระหว่างงานและ

ครอบครัว 

ภาวะหมด
ไฟในการ
ท างาน 

พฤติกรรม
การท างานที่

เบ่ียงเบน 
ข้อเรียกร้องจากงาน 0.908    
ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว  0.709 0.802   
ภาวะหมดไฟในการท างาน  0.773 0.715 0.851  
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน  0.705 0.787 0.688 0.891 

หมายเหตุ : ค่าในแนวทแยงมุมแสดงค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยทีส่กัดได ้
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) 
  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลโครงสร้างตามสมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า
โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า CMIN/DF = 2.042, GFI= 0.938, CFI=0.981, 
AGFI= 0.902, RMR= 0.015 และ RMSEA= 0.059 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ CMIN/DF ≤ 
3.00  ค่า GFI, AGFI และ CFI  ≥ 0.90  ค่า RMR ≤ 0.05 และ RMSEA ≤ 0.08 (Hair et al, 2010)  

ผลการวิจัยสามารถแสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของข้อเรียกร้องจากงาน ความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวที่มีต่อภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน ได้ดังตารางที่ 5 
โดยเป็นการสรุปค่าอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรข้อเรียกร้องจากงาน ความขัดแย้งระหว่าง
งานกบัครอบครัวที่มีต่อภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน โดยข้อเรียกร้อง
จากงานและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะหมดไฟในการท างานอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (DE= 0.536 และ 0.328 ตามล าดับ) โดยข้อเรียกร้องจากงานและ
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะหมดไฟในการท างานได้
ร้อยละ 64.9  นอกจากนั้น ข้อเรียกร้องจากงานและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน (DE=0.203 และ 0.529 ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 ตามล าดับ  ส าหรับภาวะหมดไฟในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (DE= 0.149) ส าหรับค่าอิทธิพล
ทางอ้อมของข้อเรียกร้องจากงานและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มีต่อพฤติกรรมการท างาน
ทีเ่บี่ยงเบนผ่านภาวะหมดไฟในการท างานไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ข้อเรียกร้องจากงาน 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และภาวะหมดไฟในการท างานสามารถอธิบายความผันแปรของ
พฤติกรรมการท างานท่ีเบี่ยงเบนได้ร้อยละ 65.5 
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ตารางที่ 5 ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม 

  
ภาวะหมดไฟ 
ในการท างาน 

พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบน 

  DE IE TE DE IE TE 
ข้อเรียกร้องจากงาน  0.536** - 0.536** 0.203*  0.80 0.283* 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  0.328** - 0.328**   0.527** 0.49  0.576** 
ภาวะหมดไฟในการท างาน  - - - 0.149* - 0.149* 
Square Multiple Correlation 0.649 0.655 
CMIN = 136.836, DF = 67, CMIN/DF = 2.042, GIF= 0.938, AGIF= 0.902, CFI=0.981,  
RMR= 0.015, RMSEA= 0.059 

หมายเหตุ:  DE=อิทธิพลทางตรง  IE=อิทธิพลทางอ้อม TE=อิทธิพลรวม  
   * p<0.05, **p<0.01 
 

สรุปและการอภิปรายผล  
 การศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของข้อเรียกร้องจากงาน ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ภาวะหมดไฟในการท างาน และพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน พบว่าโมเดล
โครงสร้างตามสมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า
เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ทั้ง 5 สมมติฐาน ดังตารางที่ 6 และสามารถอภิปรายผลการศึกษาตาม
สมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ก าหนดไว ้ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
H1 ข้อเรียกร้องจากงานส่งผลทางบวกต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ

พนักงาน 
เป็นไปตามสมมติฐาน 

H2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ส่งผลทางบวกต่อภาวะหมด
ไฟในการท างานของพนักงาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

H3 ข้อเรียกร้องจากงานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานท่ี
เบี่ยงเบนของพนักงาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

H4 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรม
การท างานท่ีเบี่ยงเบนของพนักงาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

H5 ภาวะหมดไฟในการท างานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานท่ี
เบี่ยงเบนของพนักงาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน 

 
1. ผลการศึกษาพบว่าข้อเรียกร้องจากงานส่งผลทางบวกต่อภาวะหมดไฟในการท างานของ

พนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.536 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเป็นไป
ตามสมมติฐานข้อ 1 ที่ตั้งไว้  เนื่องจากข้อเรียกร้องจากงานเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่เต็มไป
ด้วยข้อเรียกร้องจากงานต่าง ๆ เพ่ือให้งานส าเร็จ ซึ่งจะผลักดันให้จะต้องใช้แรงกายและแรงใจในการ
ท างานให้ส าเร็จ โดยที่อาจเกิดการเหนื่อยล้าทางด้านร่างกาย จิตใจ และพฤติกรรมจนน าไปสู่ภาวะหมด
ไฟในการท างานในที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kiatthanabumrung (2018) ที่พบว่าข้อเรียกร้อง
จากงานด้านข้อเรียกร้องทางอารมณ์ และข้อเรียกร้องจากงานด้านข้อเรียกร้องทางจิตวิทยา มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อภาวะหมดไฟ และสอดคล้องกับงานวิจัยในต่างประเทศของ Lorente et al. (2008) และ 
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Montgomery et al. (2015) ที่พบว่าข้อเรียกร้องจากงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างาน และงานวิจัยของ Cheaplamp and Dangdomyouth (2019) ที่สะท้อนให้เห็นถึงปัจจัยด้าน
ข้อเรียกร้องของงานว่า การที่พนักงานมีภาระงานและปริมาณงานที่มากขึ้นอีกทั้งความเร่งรีบที่จะท าให้
การท างานเสร็จในเวลา ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน 

2. ผลการศึกษาพบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลทางบวกต่อภาวะหมดไฟใน
การท างานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.328 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 จึงเป็นไปตามสมมติฐานข้อ 2 ที่ตั้งไว้ เนื่องจากพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมมีลักษณะการท างาน
เป็น กะ/ผลัด/เวร ซึ่งอาจท าให้ท าหน้าที่ในบทบาทของการเป็นสมาชิกในครอบครัวได้ไม่เต็มที่  ซึ่งผล
จากการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mete, Unal and Bilen (2014), Rubab (2017) และ 
Lambert et al. (2019) ที่พบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลในทางบวกต่อภาวะหมด
ไฟในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

3. ข้อเรียกร้องจากงานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.203 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมมติฐานข้อ 3 
ที่ตั้งไว้ เนื่องจากพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ต้องผลิตสินค้าให้ได้คุณภาพและส่งถึงมือผู้ซื้อได้
ทันเวลา ท าให้ลักษณะของงานมีความซับซ้อนและมีปริมาณมาก มีความกดดันด้านเวลา ซึ่งไม่สมดุลกับ
ทรัพยากรที่มีอยู่ ซึ่งแรงกดดันจากข้อเรียกร้องในงานต่าง ๆ เหล่านี้ อาจส่งผลให้พนักงานบางคนมี
รูปแบบพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Balducci, Schaufeli and 
Fraccaroli (2011) และ Chen et al. (2017) พบว่า ข้อเรียกร้องจากงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ทั้งนี้เนื่องจากการที่ทางบริษัทมีข้อเรียกร้อง
ในการท างานต่อพนักงานมากนั้นจะส่งผลต่อสภาพอารมณ์และทัศนคติของพนักงานต่อสภาพการ
ท างานและทัศนคติต่อทางบริษัทอันมีความสัมพันธ์กัน โดยเฉพาะหากทางบริษัทมีภาระหน้าที่งานมาก 
พนักงานอาจเกิดอารมณ์เบื่อหน่ายและส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานด้วยเช่นกัน 

4. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของ
พนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.527 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเป็นไป
ตามสมติฐานข้อ 4 ที่ตั้งไว้ แสดงให้เห็นว่าความแตกต่างระหว่างบทบาทในการท างานและบทบาทใน
ครอบครัว เป็นสถานการณ์ที่ความต้องการความรับผิดชอบต่อบทบาทด้านการท างาน และบทบาท
ทางด้านครอบครัวที่ไม่พอเหมาะ ท าให้บุคคลเกิดความขัดแย้งในการแบ่งเวลาและการปฏิบัติบทบาท
การเป็นสมาชิกทั้งสองบทบาท ซึ่งน าไปสู่พฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนไปในด้านลบได้  ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ Rubab (2017), Chen et al. (2020) และ Rubbab, Faiz and Kayani (2020) ที่
พบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมในทางบวกต่อพฤติกรรม
การท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ทั้งนี้เนื่องจากการที่พนักงานได้รับบทบาทหน้าที่
ความผิดชอบในครอบครัวมากเกินไป จะส่งผลท าให้พนักงานเกิดความเครียดและกดดัน ซึ่งส่งผลท าให้
เกิดความกดดันตัวเองมากเกินไปในการท างานและมีความคาดหวังต่อการท างานในบริษัทมากขึ้น ท าให้
การท างานไม่มีความสุขเท่าที่ควรจะเป็น โดยความขัดแย้งจากการได้รับบทบาทหน้าที่ทางครอบครัว
มากขึ้นนั้นอาจส่งผลต่อพฤติกรรมที่การแสดงออก เช่น การไม่สามารถควบคุมอารมณ์เมื่อมีปฏิสัมพันธ์
เพ่ือนร่วมงาน หรือแสดงวาจาที่ไม่เหมาะสมต่อผู้ที่เข้ามารับบริการของทางบริษัทได ้

5. ภาวะหมดไฟในการท างานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.149 และมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงเป็นไปตามสมติฐานข้อ 
5 ที่ตั้งไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ansari, Maleki and Mazraeh (2013) และ Pongboonchoo 
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and Limpanitgul (2018) ที่พบว่า ภาวะหมดไฟในการท างานมีอิทธิพลในทางบวกต่อพฤติกรรมการ
ท างานที่เบี่ยงเบนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Skunpimonrat (2013) ที่
สะท้อนให้เห็นว่าการที่พนักงานบริษัทมีความอ่อนล้าทางอารมณ์ ความรู้สึกที่ไม่ประสบผลส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานอันสัมพันธ์กับความรู้สึกด้อยสัมพันธภาพกับบุคคล ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานและ
บุคลิกภาพของตัวพนักงานเอง เช่น แยกอยู่ตัวคนเดียว ภาวะซึมเศร้า โกรธง่าย หงุดหงิดต่อคนรอบข้าง
หรือคนในครอบครัว และสอดคล้องกับงานศึกษาของ Cheaplamp and Dangdomyouth (2019) ที่
สะท้อนให้เห็นว่าภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงานนั้นท าให้เกิดความเครียดสะสม อันแสดงออกที่
ผิดปกติทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ การที่พนักงานแบ่งรับภาระของครอบครัวและภาระงานของทาง
บริษัทด้วยพร้อม ๆ กันนั้นจึงส่งผลให้พนักงานเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน จากภาระและความ
คาดหวังที่เพิ่มมากขึ้นและความกดดันที่เพ่ิมมากขึ้น  
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 
ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การเพ่ือลดภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการเบี่ยงเบนใน

การท างานของพนักงาน  
1. จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวเป็นปัจจัยส าคัญที่

ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน ดังนั้นผู้บริหาร
ควรก าหนดนโยบายการท างานที่มีความยืดหยุ่นด้านเวลาให้กับพนักงานตามความเหมาะสม โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเพ่ือลดความขัดแย้งด้านเวลาส าหรับครอบครัวไปยังงานของพนักงาน  

2. จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าข้อเรียกร้องในงานเป็นอีกปัจจัยเช่นกันที่ส่งผลต่อภาวะหมด
ไฟในการท างานและพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน ดังนั้นหัวหน้างานควรสร้างความ
เข้าใจในบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของพนักงานแต่ละคนเพ่ือลดความรู้สึกขัดแย้งในบทบาท
ของตัวพนักงาน รวมทั้งมีการทบทวนปริมาณงานและความรับผิดชอบของพนักงานให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับค่างานและมีความยุติธรรม เพ่ือป้องกันการมอบหมายบทบาทภาระงานมากเกินไป และ
ความรู้สึกไม่ชัดเจนในบทบาทบทบาทหน้าที่ของพนักงาน  

3. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของพนักงาน โดยมี
แผนการช่วยเหลือพนักงาน ทั้งทางด้านอารมณ์ และสถานการณ์ โดยการให้พนักงานมีความผ่อนคลาย 
เช่น ควรสนับสนุนกิจกรรมธรรมะสวัสดี หรือ ธรรมะเฮฮา กิจกรรมออกก าลังกายเล็ก ๆ น้อย ๆ เพ่ือให้
พนักงานมีความสุขและมีทัศนคติที่ดีทั้งต่อบริษัทและเพ่ือนร่วมงานและงานที่ได้รับผิดชอบ 

ข้อเสนอแนะส าหรับพนักงาน  
1. พนักงานควรหาที่ปรึกษาเวลาที่มีงานล้นมือ หรือภาระหน้าที่รับผิดชอบที่มากขึ้นเพ่ือที่จะ

ช่วยให้พนักงานมีความเข้าใจและมีทัศนคติที่ดีต่องานและบริษัทมากข้ึน 
2. พนักงานควรลดแรงกดดันตัวเองและความคาดหวัง รู้จักใช้ข้อธรรมะมาปรับประยุกต์ใช้ใน

การท างานมากขึ้น จะท าให้พนักงานมีความผ่อนคลายและมีความสุขในการท างาน 
ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
1. เนื่องจากผลการศึกษาพบว่าข้อเรียกร้องจากงาน ความขัดแย้งระหว่ างงานกับครอบครัว 

ภาวะหมดไฟในการท างานสามารถอธิบายพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงานได้ร้อยละ 65.5 
ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมถึงปัจจัยอ่ืนที่อาจเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนของพนักงาน ซึ่งอาจเป็นปัจจัยระดับบุคคล เช่น บุคลิกภาพ ทัศนคติ หรือระดับองค์การ เช่น 
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ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน แบบใดที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานที่
เบี่ยงเบนของพนักงาน รวมทั้งอาจใช้การวิจัยในเชิงคุณภาพเพ่ือให้ได้ข้อมูลในเชิงลึก 

2. ควรศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการท างานที่เบี่ยงเบนของพนักงาน ซึ่ง
หมายถึงช่วยลดพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของพนักงานได้ เช่น การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจใน
งาน เป็นต้น 
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