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บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
 

ในการวิจยัเร่ือง ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว  การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และ
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ของพนกังานสวนสัตวเ์ชียงใหม่คร้ังน้ี  ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เอกสาร
เก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวิจยัครอบคลุมเน้ือหา
ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว 
2. แนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
3. แนวคิดเก่ียวกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1  แนวคิดเกีย่วกบัความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว (Work-Family Conflict) 

ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว 

Greenhaus and Beutell (1985) กล่าวว่า ความขัดแยง้ระหว่างงานกับครอบครัวเกิดข้ึนเม่ือ   
บุคคลขาดความสมดุลในการรับผิดชอบต่อบทบาทดา้นการท างานและบทบาทดา้นครอบครัว โดยให้
ความส าคญักบับทบาทใดมากกวา่อีกบทบาทหน่ึง 

Netemeyer, Boles, and McMurrian (1996)  ให้ความหมายว่า ความขัดแยง้ระหว่างงานกับ
ครอบครัว  เป็นรูปแบบหน่ึงของความขดัแยง้ระหว่างบทบาทท่ีเกิดจากความตอ้งการของงาน การ
ทุ่มเทหรืออุทิศเวลาในการท างาน  ความตึงเครียดจากการท างาน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการแสดง
บทบาทความรับผิดชอบต่อครอบครัว  หรือความตอ้งการของครอบครัว ภาระหน้าท่ีในครอบครัว  
และความเครียดท่ีมาจากครอบครัว ส่งผลกระทบต่อการแสดงความรับผดิชอบในการท างาน 

Frone (1999) ได้กล่าวว่า ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว  คือความตอ้งการและความ
รับผดิชอบต่อบทบาทดา้นการท างานและบทบาทดา้นครอบครัว  ท่ีบทบาทใดบทบาทหน่ึงแทรกแซง
ต่ออีกบทบาทหน่ึง ท าใหเ้กิดความขดัแยง้และความยากล าบากในการสวมบทบาททั้งสองดา้น 
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Hammer and Thompson (2003) ให้นิยามไวว้่า  ความขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครัวเป็น
ความขัดแยง้ในสองบทบาท  ซ่ึงความขัดแยง้ท่ีเกิดข้ึนน้ีมี 2 ลักษณะ  คือ  การท างานส่งผลต่อ
ครอบครัว  และครอบครัวส่งผลต่อการท างาน 

Conn (2006) กล่าวว่า ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัวเป็นสถานการณ์ท่ีความตอ้งการ
และความรับผิดชอบต่อบทบาททางด้านการท างานและบทบาททางด้านครอบครัวไม่มีความ
เหมาะสมในบางประเด็น  ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนได้ 2 ทาง ตัวอย่างเช่น การท างานมีอิทธิพลเหนือ
ครอบครัวเม่ือตารางการท างานเบียดบงัการใช้เวลาในการท ากิจกรรมกบัร่วมกับครอบครัว  และ
ครอบครัวมีอิทธิพลเหนือการท างานเม่ือพนกังานคนนั้นมีปัญหาครอบครัว 

รูปแบบของความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว 

Greenhaus and Beutell (1985)  กล่าววา่ ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว  เป็นส่ิงท่ีท าให้
เกิดความกดดนัในบทบาทของการท างาน และบทบาทของครอบครัว   ซ่ึงความขดัแยง้ระหว่างงาน
กบัครอบครัวน้ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน  เช่น การขาดงาน  การเพิ่มอตัราการลาออกจากงาน  
ประสิทธิภาพการท างานลดลง  รวมทั้งส่งผลเสียต่อสุขภาพดา้นร่างกายและจิตใจอีกดว้ย   รูปแบบ
ของความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว  มี 2 รูปแบบ  คือ  (1) ความขดัแยง้จากงานสู่ครอบครัว  
และ (2) ความขดัแยง้จากครอบครัวสู่งาน   ดงันั้น  ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว  จึงเป็น
สภาวะท่ีไม่สมดุลของบุคคลในบทบาทดา้นงานและบทบาทดา้นครอบครัว โดยอาจมีสาเหตุมาจาก
การท างานหรือครอบครัวก็ได ้ เช่น บุคคลท่ีมีภาระงานมากและใช้เวลาให้กบัการท างานจนมีเวลา
ให้กบัครอบครัวไม่เพียงพอ   หรือบุคคลท่ีมีครอบครัวท่ีจะตอ้งดูแลรับผิดชอบมากจนส่งผลต่อการ
ท างาน 

Greenhaus (2002 อา้งถึงใน เชลิสา, 2551) ไดจ้  าแนกรูปแบบของความขดัแยง้ระหว่างงานกบั
ครอบครัวออกเป็น 2 แบบ คือ 

(1) ความขดัแยง้จากการท างานไปสู่ครอบครัว   เกิดข้ึนเม่ือการท างานเขา้ไปมีบทบาทต่อชีวิต
ครอบครัว  เช่น  ชัว่โมงการท างานท่ียาวนาน  ความไม่ยืดหยุน่ของการท างาน  การเดินทาง  ปริมาณ
งานท่ีมาก  ความเครียดในการท างาน  ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ร่วมงาน  หรือการไม่ได้รับการ
สนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

(2) ความขดัแยง้จากครอบครัวไปสู่การท างาน  เกิดข้ึนเม่ือครอบครัวเขา้ไปมีบทบาทต่อชีวิต
การท างาน  เช่น  ภาระการเล้ียงดูลูกท่ีอายุยงันอ้ย  การดูแลผูสู้งอายใุนครอบครัว  ความขดัแยง้ระหวา่ง
บุคคลภายในครอบครัว  หรือการไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากสมาชิกในครอบครัว 
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สาเหตุของการเกดิความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว 

Greenhaus and Beutell (1985) ไดจ้  าแนกการเกิดของความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว  
ออกเป็น 3  คือ 

(1) ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากปัจจยัดา้นเวลา(Time-Based Conflict)เป็นรูปแบบของความ
ขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว  ท่ีมีสาเหตุมาจากการท่ีทุ่มเทหรืออุทิศเวลาไปกบับทบาทใดบทบาท
หน่ึง ท าให้ไม่สามารถใชเ้วลากบัอีกบทบาทหน่ึงได ้ เช่น  การท างานท่ีไม่เป็นเวลา  เลิกงานดึก  การ
ประชุม หรือการท างานล่วงเวลา จนไม่มีเวลาให้กับครอบครัวหรือไม่สามารถหาเวลาว่างเพื่อท า
กิจกรรมร่วมกบัครอบครัวได ้ ส่วนความขดัแยง้ดา้นเวลาท่ีมีสาเหตุมาจากครอบครัวก็สามารถส่งผล
ต่อการท างานไดเ้ช่นเดียวกนั  เช่น ครอบครัวท่ีมีขนาดใหญ่  มีลูกหลายคนท่ีอยูใ่นวยัเด็ก  ตอ้งดูแลพ่อ
แม่ท่ีชราหรือเจ็บป่วย  ท าให้ตอ้งทุ่มเทเวลาให้กบัครอบครัวจนส่งผลกระทบต่อการท างาน  เช่น มา
ท างานสาย  ลางานบ่อย หรือขาดงาน เป็นตน้ 

(2) ความขัดแย้งอันเน่ืองมาจากปัจจัยด้านความตึงเครียด (Strain-Based Conflict) เป็น 
รูปแบบของความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว ท่ีมีสาเหตุมาจากความตึงเครียดเม่ือบุคคลไดรั้บ
ความกดดันจากการท างาน ท าให้เกิดความเครียด หงุดหงิด  เก็บกด เม่ือกลับบ้านจึงอาจแสดง
พฤติกรรมท่ีรุนแรงกบัคนในครอบครัว   ส่วนความตึงเครียดท่ีเกิดจากครอบครัวก็ส่งผลต่อการท างาน
ไดเ้ช่นกนั  เช่น  บุคคลท่ีประสบปัญหาการใชชี้วิตกบัคู่สมรส  ปัญหาท่ีเกิดจากลูก ๆ หรือการท่ีคนใน
ครอบครัวไม่เขา้ใจการท างานและไม่ใหก้ารสนบัสนุน การช่วยเหลือ ใหก้ าลงัใจ 

(3) ความขดัแยง้อนัเน่ืองมาจากปัจจยัดา้นพฤติกรรม (Behavior-Based Conflict)  เป็นรูปแบบ
ของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ท่ีมีสาเหตุมาจากพฤติกรรมท่ีแสดงออก          ซ่ึง
พฤติกรรมท่ีใช้ได้ดีในการแสดงบทบาทหน่ึงอาจจะไม่เหมาะสมกบัอีกบทบาทหน่ึง ถ้าบุคคลไม่
สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมเม่ือเข้าสู่บทบาทท่ีแตกต่างกัน  ก็จะมีโอกาสเกิดความขัดแยง้อัน
เน่ืองมาจากพฤติกรรมได ้

Netemeyer, Boles, and McMurrian (1996)  ได้สรุปรูปแบบของการเกิดข้ึนของความขดัแยง้
ระหวา่งการท างานและครอบครัวไว ้ดงัน้ี 

(1) เกิดจากความตอ้งการทัว่ไปของบทบาทท่ีไดรั้บ  หมายถึง  หน้าท่ีความรับผิดชอบ  ความ
ตอ้งการ  ความคาดหวงัต่อหนา้ท่ี  และภาระท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทท่ีไดรั้บ 

(2) เกิดจากเวลาท่ีทุ่มเทให้กบับทบาทท่ีได้รับ  หมายถึง  ปริมาณของเวลาท่ีได้ทุ่มเทให้กบั
บทบาทหน้าท่ีหน่ึงมากเกินไป  ท าให้เกิดความขดัแยง้เพราะไม่สามารถกระท าหนา้ท่ีของอีกบทบาท
หน่ึงท่ีรับผดิชอบอยูไ่ด ้
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(3) เกิดจากความเครียดท่ีมาจากบทบาทท่ีได้รับ หมายถึง  ความเครียดท่ีเกิดจากการท่ีการ
กระท าหนา้ท่ีของบทบาทหน่ึง ไปขดัขวางอีกบทบาทหน่ึงท่ีตอ้งรับผดิชอบอยู ่

Warner (2005 อา้งถึงใน เชลิสา, 2551) ระบุสาเหตุ 2 ประการท่ีท าให้เกิดความขดัแยง้ระหวา่ง
งานกบัครอบครัว คือ 

(1) สาเหตุจากตวับุคคล ไดแ้ก่ 
1.1 ความตอ้งการประสบความส าเร็จในหลายบทบาทของชีวติ 
1.2 คุณลกัษณะทางครอบครัว  เช่น  การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากคู่สมรส การตอ้ง

รับภาระหนกัในการเล้ียงดูลูก  การดูแลพอ่แม่ท่ีเจบ็ป่วย เป็นตน้ 
1.3 การจดัตารางการท างาน 
1.4 ความเครียดจากการท างาน 

(2) สาเหตุจากองคก์าร ไดแ้ก่ 
2.1 ปริมาณการควบคุมการท างาน 
2.2 การสนบัสนุนจากองคก์ารและหวัหนา้งาน 
2.3 ปริมาณงาน 

ผลของความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว 

Warner (2005 อา้งถึงใน เชลิสา, 2551) ไดร้ะบุวา่  ผลกระทบท่ีเกิดจากความขดัแยง้ระหวา่งงาน
กบัครอบครัว  แบ่งเป็น 2 ประเภท (1) ผลกระทบต่อตนเอง  เช่น ความเครียด  สุขภาพเส่ือมโทรม  
ความเหน่ือยล้า  และความพึงพอใจในงานลดลง (2) ผลกระทบต่อองค์การ เช่น ผลการปฏิบติังาน
ลดลง  ขวญัก าลงัใจในการท างานลดลง การขาดงาน และอตัราการลาออกจากงานท่ีสูงข้ึน 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสรุปได้ว่า ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว  หมายถึง  ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีเกิดข้ึนจากความไม่สมดุลกนัระหวา่ง 2 บทบาท  คือ บทบาทดา้นการท างานและบทบาทดา้น
ครอบครัว  อนัเน่ืองจากการท่ีบุคคลทุ่มเทเวลาและแรงกายแรงใจให้กบับทบาทหน่ึงท าให้เกิดความ  
ไม่เพียงพอกบัอีกบทบาทหน่ึง โดยอาจมีสาเหตุมาจากการท างานหรือครอบครัวก็ได ้ ซ่ึงความรู้สึก
ดงักล่าวส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ได้ใน 2 รูปแบบ  คือ  (1)ความขดัแยง้จากงานสู่ครอบครัว  และ      
(2) ความขดัแยง้จากครอบครัวสู่งาน  เช่น  เม่ือบุคคลใดท่ีมีภาระงานท่ีมากหรือมีชัว่โมงการท างานท่ี
ยาวนาน  หรือต้องใช้เวลาส่วนใหญ่ให้กับการท างาน  ท าให้เวลาท่ีจะใช้อยู่ร่วมกับครอบครัว             
ไม่เพียงพอ จึงเกิดความขดัแยง้ข้ึนภายในครอบครัว  และในทางกลบักนัเม่ือบุคคลท่ีมีภาระครอบครัว 
เช่น ลูกท่ียงัเล็ก พ่อแม่ ผูสู้งอายุ หรือผูป่้วย ท่ีต้องดูแลรับผิดชอบ  หรือมีปัญหาครอบครัว เช่น            
มีปัญหากบัคู่สมรส ก็จะส่งผลต่อการท างานของบุคคลนั้นดว้ยเช่นกนั 
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2.2แนวคิดเกีย่วกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Perceived Organizational Justice) 

ความหมายการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

Greenberg (1990) ได้นิยามว่า  ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง  ความยุติธรรมของ
ผลตอบแทนท่ีองคก์ารจดัสรรให้พนกังาน   และความยุติธรรมของกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินเพื่อ
ก าหนดผลตอบแทน 

Moorman (1991) กล่าวว่า  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  หมายถึงวิธีการหรือหนทางท่ี
พนักงานตดัสินใจว่าเขาได้รับการปฏิบติัดว้ยความยุติธรรมในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน  
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรในการท างานอ่ืนๆ 

Beugre (1996)  กล่าววา่  การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร หมายถึง  การรับรู้ความยติุธรรมใน
การแลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การ  ซ่ึงเป็นท่ีท่ีบุคคลท าการแลกเปล่ียนกันทางสังคมหรือ
เศรษฐกิจ  และยงัเก่ียวข้องถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เพื่อนร่วมงาน  และองคก์าร  ซ่ึงเปรียบเสมือนเป็นระบบหน่ึงของสังคม 

Folger and Cropanzano (1998) เสนอไวว้า่  การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร เก่ียวขอ้งกบัการ
ก าหนดบรรทดัฐานในการจดัสรรผลตอบแทน  และกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจเพื่อจดัสรร
ผลตอบแทน  และการตดัสินใจด้านอ่ืนๆ รวมทั้งการปฏิบติัต่อกันระหว่างบุคคลในองค์การด้วย       
ซ่ึงกระบวนการหมายถึง  การท่ีบุคคลรับรู้ว่าวิธีการ  กลไก  หรือกระบวนการต่างๆ ท่ีใช้ในการ
ก าหนดค่าตอบแทนมีความยุติธรรม  เช่น  กระบวนการในการตดัสินใจ  กระบวนการแกไ้ขขอ้พิพาท  
หรือกระบวนการแบ่งปันส่ิงต่าง ๆ ในองคก์าร  เป็นตน้ 

รูปแบบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

Folger and Cropanzano (1998) ได้น าเสนอรูปแบบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

1.  การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ (Distributive Justice) เป็นการรับรู้ความยุติธรรมต่อ
ผลลัพธ์หรือการจดัสรรท่ีได้รับของแต่ละบุคคล  เม่ือบุคคลพิจารณาตามความยุติธรรมในด้าน
ผลตอบแทน โดยบุคคลจะประเมินวา่ผลตอบแทนหรือผลลพัธ์ท่ีไดมี้ความเหมาะสม ถูกตอ้ง ตามหลกั
ความเป็นธรรมหรือไม่ 

2.  การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice)  เป็นการท่ีบุคคลรับรู้วา่วธีิการ 
ระบบ  กระบวนการในการตดัสินใจ หรือกระบวนการต่าง ๆ ในการก าหนดผลตอบแทนมีความ
ยติุธรรม 
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3.  การรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ (Interactional Justice)  เป็นการท่ีบุคคลรับรู้วา่ไดรั้บ
การปฏิบติัจากผูอ่ื้นด้วยความยุติธรรม  อาทิเช่น  การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีการให้ข้อมูลท่ีเพียงพอท่ีจะ
อธิบายผลการตดัสินใจและส่ิงท่ีอธิบายมีความถูกตอ้งและเหมาะสม  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้น
ในองคก์าร  ทั้งผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

Masterson (2001)  ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร  โดยใช้แนวคิดจาก
Price and Mueller (1986) และ Moorman (1991) ซ่ึงสามารถแบ่งรูปแบบการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารออกมาเป็น 3 ดา้นดงัน้ี 

1. การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ (Distributive Justice)  หมายถึง  ความคิดของพนกังาน
ในองค์การว่าผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานให้กับองค์การมีความสมดุลและถูกต้องเม่ือ
เปรียบเทียบกับผู ้อ่ืน และผลงานท่ีตนปฏิบัติหรือส่ิงท่ีลงทุนไป  เช่น  ความรู้ความสามารถ  
ประสบการณ์  ความมานะพยายาม ความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน เป็นตน้ 

2. การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice)  หมายถึง  ความคิดของ
พนักงานเก่ียวกบัความเป็นธรรมท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการท่ีน ามาซ่ึงผลลพัธ์โดยพิจารณาจากการ
ตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความเป็นธรรม ปราศจากอคติ มีความถูกตอ้งในขอ้มูลข่าวสารท่ีใช ้ 
ในการพิจารณา  และตวับุคคลเป็นท่ียอมรับของสังคมส่วนรวม  กระบวนการดงักล่าวต้องไม่ถูก
ครอบง าจากกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงและสามารถตรวจสอบกระบวนการตดัสินใจนั้นได ้

3. การรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ (Interactional Justice)  หมายถึง  ความคิดของ
พนกังาน  ท่ีมีต่อความเป็นธรรมของผูบ้งัคบับญัชาในความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  เช่น  ความสุภาพ
อ่อนโยนและการให้การยอมรับ  เป็นต้น  และในด้านการให้และรับข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ของ
ผูบ้งัคบับญัชาว่ามีเหตุผลเพียงพอท่ีจะอธิบายการตดัสินใจในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้หรือไม่  
รวมถึงการให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีชดัเจนครบถว้นของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 

ดงันั้น  ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่  การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร  หมายถึง  การรับรู้ของพนกังาน
วา่ตนไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความยุติธรรมทั้งจากองคก์ารและจากบุคคลท่ีอยูใ่นองคก์ารหรือไม่   ทั้งใน
ด้านผลตอบแทน  ด้านกระบวนการตดัสินใจเพื่อก าหนดผลตอบแทน  และด้านการมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และเพื่อนร่วมงาน  โดยการรับรู้ความยติุธรรม แบ่งออกเป็น 
3 ดา้น ไดแ้ก่  (1) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลลพัธ์  (2) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ และ
(3) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์  
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2.3  แนวคิดเกีย่วกบัความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน (Turnover Intention) 

ความหมายของความตั้งใจที่จะลาออกงาน 

Mowday, Porter, and Steers (1982) ให้ความหมายของความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานว่าเป็น
ความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยูเ่ป็นพนักงานขององค์การนั้นอีกต่อไป โดยความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานน้ีมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกในแง่ลบท่ีมีต่องานท่ีตนท าอยู ่

Mobley (1982) ได้ให้ความหมายของการลาออกจากงานว่า  หมายถึง การท่ีพนักงานส้ินสุด   
การเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ (1)การลาออกโดยสมคัรใจ (voluntary 
turnover) คือ การท่ีพนกังานเป็นผูต้ดัสินใจท่ีจะลาออกจากองค์การเอง  ดว้ยเหตุผลส่วนบุคคลไม่ว่า
ด้วยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม (2) การลาออกโดยไม่สมัครใจ (involuntary turnover) คือ การท่ีพนักงาน
ลาออกโดยไม่ไดส้มคัรใจท่ีจะลาออกจากองคก์ารเอง  มาจากสาเหตุอ่ืน เช่น การเกษียณอายุงาน การ
ถูกไล่ออก การถูกปลดออก เป็นตน้ 

Steers (1988) ให้ความหมายของความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ว่าหมายถึงความพร้อมท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต 

Rahim, Magner, and Shapiro (2001) สรุปความหมายว่าความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานเป็น
ระดบัความคิดของพนกังานท่ีจะออกจากองคก์ารอยา่งสมคัรใจ 

สาเหตุการเกดิความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน 

Mowday (1981) กล่าววา่การท่ีพนกังานมีความตั้งใจท่ีจะคงอยูห่รือลาออกจากองค์การเป็นผล
มาจาก 2 ปัจจยัใหญ่ ๆ คือ 

1. ความ รู้สึกของพนักงาน ท่ี มี ต่องาน  (affective responses to the job) สามารถน าไป สู่
พฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะลาออกและก่อให้เกิดพฤติกรรมการลาออกได ้เช่น ความพึงพอใจในการ
ท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนัต่องาน เป็นตน้ แต่ในขณะเดียวกนัความรู้สึกเหล่าน้ีก็
สามารถช่วยลดความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั 

2.  ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน (non-work) เช่น ความตอ้งการแรงงาน ความจ าเป็นใน
ชีวิตสมรส ความผูกพนัในครอบครัว การฝึกงาน การทดลองงาน เป็นต้น ก็เป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่ม    
หรือลดความตั้งใจท่ีจะลาออกหรือคงอยูต่่อในองคก์ารของพนกังานได ้
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Shikiar and Freudenberg (1982 อ้างถึงใน  ลออจิต , 2544) พบว่าปัจจัยท่ี มี อิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานมี 2 ปัจจยั ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัผลกัดนั (Push Factor)หมายถึง ปัจจยัภายในองค์การท่ีมีผลต่อการสร้างความ        
ไม่พอใจใหก้บับุคคลซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลลาออกในท่ีสุด ไดแ้ก่ 

1.1 ความไม่พอใจในงาน 
1.2 ความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน 
1.3 เพื่อนร่วมงานท่ีไม่มีความเป็นกนัเอง 
1.4 ขนาดขององค์การอัตราการลาออกขององค์การขนาดใหญ่จะมีมากกว่า

องคก์ารขนาดเล็ก 
1.5  การรวมอ านาจ 
1.6  การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ 

2.  ปัจจยัดึงดูด (Pull Factor) หมายถึง ปัจจยัภายนอกองคก์ารซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมาดึงดูดให้
บุคคลมีการเคล่ือนยา้ยหรือลาออกจากองคก์ารเดิมไปสู่องคก์ารใหม่ไดแ้ก่ 

2.1  ตลาดแรงงาน 
2.2  การไดรั้บค่าตอบแทนสูงกวา่ 
2.3  มีโอกาสในความกา้วหนา้สูงกวา่ 
2.4  การไดรั้บผลประโยชน์เก้ือกลูสูงกวา่ 
2.5  ขนาดของครอบครัวและความรับผดิชอบ 
2.6  ความเจบ็ป่วยการมีครรภเ์ป็นตน้ 

กระบวนการและพฤติกรรมของความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน 

Mobley, Horner and Hollingsworth (1978)  ไดเ้สนอกระบวนการท่ีน าไปสู่การตดัสินใจว่าจะ
อยู่หรือจะลาออกจากองค์การ โดยความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเป็นกระบวนการท่ีเกิดก่อนการ
ตดัสินใจลาออกจริง ๆ ซ่ึงพนกังานจะพิจารณาทางเลือกในงานใหม่เปรียบเทียบกบังานเดิมวา่ตนจะได้
หรือสูญเสียประโยชน์มากนอ้ยเพียงใด  ถา้พนกังานคิดวา่การลาออกจะท าให้ตนไดรั้บผลประโยชน์
น้อยกวา่องค์การเดิมพนกังานผูน้ั้นก็จะเลือกท่ีจะอยูก่บัองค์การเดิมต่อไปและพยายามลดความรู้สึก
ต่อตา้นและพยายามมองงานท่ีท าอยูใ่นแง่ดีมากข้ึน  ในทางตรงกนัขา้มหากพนกังานเห็นวา่การเปล่ียน
งานจะท าให้ตนได้รับผลประโยชน์มากกว่าพนักงานผูน้ั้นก็จะตดัสินใจลาออกจากงานเดิม  ยกเวน้
สาเหตุอ่ืนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานแต่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน  เช่น การยา้ยงานของ      
คู่สมรส เป็นตน้  ทั้งท่ีจริง ๆ แลว้ตวัพนกังานเองยงัมีความพึงพอใจในงานปัจจุบนัท่ีท าอยู ่ รวมทั้งอาจ
เกิดจากการตดัสินใจท่ีกะทนัหนั เช่น การทะเลาะกบัหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
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Mowday (1981)  กล่าวว่า ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานมีการแสดงออกของพฤติกรรม 3 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการลาออกโดยตรง  คือ พนักงานจะตัดสินใจลาออกจากงานทันที  เม่ือเกิด
ความรู้สึกท่ีตอ้งการจะลาออก แมว้า่จะยงัไม่มีทางเลือกอ่ืนหรือไม่มีงานรองรับก็ตาม 

2. พฤติกรรมการค้นหาทางเลือก  คือ เม่ือพนักงานมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ก็จะ
พยายามคน้หาทางเลือกอ่ืนท่ีจะมารองรับเม่ือลาออกจากองคก์ารเดิม เพื่อจะไม่ตอ้งเป็น       ผูว้า่งงาน
ภายหลงัจากท่ีลาออกจากงานไปแลว้  ทั้งน้ี โอกาสท่ีจะคน้หางานหรือทางเลือกนั้น  ก็ข้ึนอยูก่บัปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไปของพนกังาน  เช่น  อายุ  เพศ  อาชีพ  และข้ึนอยู่กบัสภาพเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงานในขณะนั้นดว้ย 

3. พฤติกรรมด้านอ่ืน ๆ คือ  เม่ือพนักงานรู้ว่าตนเองไม่สามารถค้นหางานหรือทางเลือกท่ี
ตอ้งการหรือทางเลือกท่ีดีกวา่เดิมได ้ พนกังานก็จะยงัคงไม่ลาออกจากองคก์าร  แต่จะมีพฤติกรรมอ่ืน
เกิดข้ึนแทน  เช่น การขาดงาน ความเฉ่ือยชา  ไม่ทุ่มเทในงาน  หรืออาจถึงขั้นการติดยาเสพติดหรือ
แอลกอฮอล์  ทั้งน้ีพฤติกรรมดงักล่าวอาจเกิดข้ึนเพื่อลดความตึงเครียด ความวิตกกงัวล หรือความคบั
ขอ้งใจท่ีเกิดจาการไม่สามารถลาออกจากองคก์ารได ้

ผลกระทบทีเ่กดิจากการลาออกจากงาน 

Mobley (1982) ไดอ้ธิบายถึงผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกจากองคก์าร ไดแ้ก่ 
1. ผลกระทบต่อองคก์าร 

1.1 ผลดีต่อองคก์าร  คือ  การท่ีพนกังานลาออกอาจจะท าใหอ้งคก์ารไดค้นใหม่ท่ี
ดีกว่าเข้ามาแทนท่ี  ท าให้เกิดความรู้และมีการน าเทคโนโลยีใหม่มาสู่องค์การ  และอาจลดความ
ขดัแยง้ในองคก์ารในกรณีท่ีความขดัแยง้นั้นเป็นเร่ืองท่ียากจะแกไ้ขได ้ การลาออกจากงานจึงอาจเป็น
วธีิการสุดทา้ยท่ีน ามาใชใ้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้นั้น 

1.2 ผลเสียต่อองค์การ คือ เกิดความส้ินเปลืองค่าใช้จ่าย เช่น การรับสมคัรงาน  
การคดัเลือก  การฝึกอบรมพนักงานใหม่ท่ีเขา้มาท างานแทนคนเดิมซ่ึงมีความช านาญในงานและมี
ความรู้ความสามารถสูง  และยงัท าให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององค์การ เช่น งานล่าช้า 
ผลผลิตลดลง หรือประสิทธิภาพของงานท่ีลดลงในระหว่างการฝึกคนใหม่เพื่อทดแทนคนท่ีลาออก  
กรณีคนท่ีลาออกเป็นผูเ้ช่ียวชาญก็อาจจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การได้  นอกจากนั้นการ
ลาออกของพนักงานอาจมีผลต่อขวญัก าลงัใจและทศันคติของคนท่ีท างานอยู่ท  าให้มีความตอ้งการ
เปล่ียนงานหรือลาออกจากงานสูงข้ึนได ้
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2. ผลกระทบต่อตวับุคคล 
2.1 ผลดีต่อตวับุคคล คือ บุคคลท่ีลาออกจากงานอาจจะได้รับผลประโยชน์ท่ี  

มากข้ึน ไดท้  างานท่ีทา้ทายและใชค้วามรู้ความสามารถมากข้ึน  มีความกา้วหน้าในงาน  หากประสบ
ความส าเร็จในการเปล่ียนงานก็จะท าใหมี้ความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเองสูงข้ึน และอาจส่งผลดีต่อบุคคลท่ี
ย ังคงอยู่ในองค์การ  เช่น   การ ท่ี มีคนลาออกไป เป็นการเปิ ดโอกาสให้ คน ท่ี ย ังคงอยู่   มี        
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากข้ึนก็ได ้

2.2 ผลเสียต่อตัวบุคคล คือ การลาออกจากงานอาจท าให้สูญเสียประโยชน์
บางอย่างท่ีจะได้รับจากหน่วยงาน เช่น ความอาวุโส หรือผลประโยชน์ด้านค่าตอบแทนหรือ   
สวสัดิการอ่ืน ๆ การเปล่ียนงานอาจท าให้เกิดความเครียด หรืออาจเกิดผลกระทบกบัครอบครัว  หรือ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  นอกจากนั้นการท่ีมีคนลาออกจากองคก์ารอาจจะท าใหค้นท่ีคงอยูพ่ยายาม
ท่ีจะคน้หาสาเหตุวา่อะไรเป็นสาเหตุท่ีท าใหค้นอ่ืนลาออกจากงานท าให้เขามีความคิดท่ีจะหาทางเลือก
ใหม่และลาออกตามไปดว้ย หรืออาจเกิดทศันคติท่ีไม่ดีต่องานหรือต่อองคก์ารได ้

3. ผลกระทบต่อสังคม 
3.1 ผลดีต่อสังคม  คือ เปล่ียนการเคล่ือนยา้ยแรงงานไปสู่องคก์ารใหม่  และหาก

ไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงก็จะท าใหร้ายไดเ้ฉล่ียของประชากรสูงข้ึน 
3.2 ผลเสียต่อสังคม คือ การท่ีองคก์ารมีคนลาออกจากงานมีผลท าใหค้่าใชจ่้ายใน

การผลิตสูงข้ึน อาจมีผลให้ราคาสินคา้สูงข้ึนและอาจท าให้องค์การไม่สามารถขยายการลงทุนได้
เน่ืองจากขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถ 

ดงันั้น  ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่  ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน  หมายถึง  ความคิดท่ีจะลาออกจาก
การท างานในองค์การของบุคคล  และมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการความตอ้งการท่ีจะหางานใหม่   ซ่ึง
เกิดจากความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยู่เป็นพนกังานขององค์การอีกต่อไป  โดยความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานเป็นกระบวนการท่ีเกิดก่อนท่ีจะตดัสินใจลาออกจริง ๆ ซ่ึงพนกังานจะเปรียบเทียบทางเลือก
ใหม่หรืองานใหม่วา่ตนจะไดป้ระโยชน์หรือสูญเสียประโยชน์ หากพนกังานคิดวา่การลาออกท าให้ได้
ประโยชน์มากกวา่ก็จะตดัสินใจลาออกจากงาน 
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2.4  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

Lehmkuhl (1999) ศึกษาพบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลกระทบต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในครอบครัวและความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัวนั้นยงัสามารถ
น าไปสู่อตัราการขาดงานสูงของพนกังานและท าให้ระดบัการปฏิบติังานต ่าลง  นอกจากนั้นพนกังาน              
ซ่ึงประสบปัญหาความไม่สมดุลระหวา่งงานกบัครอบครัวมีความตั้งใจในการท่ีจะลาออกจากงานและ
หางานใหม่ท า  และจากการศึกษายงัพบอีกวา่พนกังานท่ีประสบปัญหาความไม่สมดุลระหวา่งงานกบั
ครอบครัวมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเพื่อหางานใหม่ท า 

Haar (2004) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัวกบัความตั้งใจท่ี
จะลาออกจากงานจากกลุ่มลูกจา้งในประเทศนิวซีแลนด์ จ  านวน 100 คน พบวา่ความขดัแยง้ท่ีเกิดจาก
การท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวและความขดัแยง้ท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลต่อการท างานซ่ึง
ความขดัแยง้ทั้ง 2 รูปแบบน้ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานและยงัพบอีกว่า การได้รับการ
สนบัสนุนท่ีดีจากครอบครัวมีผลท าใหก้ารลาออกจากงานลดลง 

Haar, Roche and Taylor (2012) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ของความขดัแยง้ระหวา่งงานกบั
ครอบครัว กับความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ของพนักงานท่ีเป็นครอบครัวเมารี  กลุ่มตวัอย่างคือ  
พนกังานชาวเมารี ประเทศนิวซีแลนด ์ จ  านวน 197 คน  ผลการศึกษาพบวา่   ความขดัแยง้ระหวา่งงาน
กบัครอบครัว มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 

Daileyl and Kirk (1992) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลลพัธ์และ
การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานและการตั้งใจลาออกจากงาน ของ
พนักงานดา้นเทคนิคต่าง ๆ เช่น พนกังานออกแบบ พนกังานตรวจสอบและประกนัสินคา้พนักงาน
ซ่อมคอมพิวเตอร์ ผลการวิจยัพบวา่การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน   
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

Jones and Skarlicki (2003) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมกบัความตั้งใจ
ลาออกจากงาน ของพนกังานขายจ านวน 159 คน โดยพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยติุธรรมเชิงผลลพัธ์การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน    และการรับรู้
ความยติุธรรมดา้นการปฏิบติัต่อบุคคลกบัการลาออก  พบวา่เม่ือการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการปฏิบติั
ต่อบุคคลของพนักงานและการรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์อยู่ในระดบัต ่ามีผลต่อการลาออกจาก
งานอยูใ่นระดบัสูง 
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Parker and Kohlmeyer (2005) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารและการลาออกจากงานของพนกังานในธุรกิจดา้นบญัชี  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานบญัชีของ
บริษัทขนาดใหญ่ 3 บริษัท ในประเทศแคนาดา จ านวน 76 คน  พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการท่ีจะลาออกจากงาน 

กรพินธ์ุ  จิระพงษ์ (2550)ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การกับความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือ จงัหวดัล าพูน จ านวน 395 คน  ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารโดยรวม
และการรับรู้ความยุติธรรมแต่ละดา้น  คือ  ดา้นระบบ  ดา้นกระบวนการ  ดา้นผลตอบแทนและดา้น
การมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั   มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจในการท่ีจะลาออกจากงาน  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  และยงัพบอีกว่าการรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทนและการรับรู้
ความยติุธรรมดา้นระบบ  สามารถท านายความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01  การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัสามารถท านายความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงาน ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการไม่มีผล
ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ปกรณ์  ล้ิมโยธิน (2555)  ไดท้  าการศึกษาองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจาก
งานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย  จ านวน 903 คน  ผลการวิจยัสรุปได ้คือ  ความพึงพอใจใน
งาน  ความผูกพนัต่อองค์การ และค่าตอบแทนท่ียุติธรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออก
จากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  ส่วนความสมดุลของชีวิตกบังานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความตั้งใจจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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2.5  สมมติฐานในการวจัิย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องดังท่ีกล่าวมาในข้างต้น ผูว้ิจยัสามารถ
ก าหนดสมมติฐานการวจิยัไดด้งัน้ี 

2.5.1 ความขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครัว (ความขดัแยง้จากงานสู่ครอบครัว และความ
ขดัแยง้จากครอบครัวสู่งาน) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
สวนสัตวเ์ชียงใหม่ 

2.5.2 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลลพัธ์  การรับรู้ความ
ยุติธรรมดา้นกระบวนการ  และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์)  มีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานสวนสัตวเ์ชียงใหม่ 

2.5.3 ความขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครัว (ความขดัแยง้จากงานสู่ครอบครัว และความ
ขดัแยง้จากครอบครัวสู่งาน) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (การรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลลัพธ์  การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ  และการรับรู้ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพนัธ์)   
สามารถร่วมกนัท านายความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานสวนสัตวเ์ชียงใหม่ได ้

2.6 กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอสิระ 
 

 

ตัวแปรตาม 
 

 

ความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว 
 

ความขัดแย้งจากงานสู่ครอบครัว 
ความขัดแย้งจากครอบครัวสู่งาน 

 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 

การรับรู้ความยุตธิรรมด้านผลลพัธ์ 
การรับรู้ความยุตธิรรมด้านกระบวนการ 
การรับรู้ความยุตธิรรมด้านปฏสัิมพนัธ์ 

 
 

 

ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน 

( + ) 

( - ) 


