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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
             

นับตั้งแตคริสตศตวรรษที่ 24 ประเทศในกลุมโลกที่สามตางมุงในการพัฒนาดาน
อุตสาหกรรมหรือเรียกวาเปนสมัยของการปฏิวัติอุตสาหกรรม  มนุษยพยายามทีจ่ะเพิ่มผลผลิตโดย
วิธีการตาง ๆ ทั้งการผลิตเครื่องจักรที่ทันสมัย และการเพิ่มผลผลิตของผูใชแรงงานใหสูงมากยิ่งขึน้ 
ทําใหลักษณะการทํางานเปลีย่นไป วิธีการทํางานเปลี่ยนเปนแบบแบงงานกันทําโดยสวนหนึ่งตอง
ใชความชํานาญพิเศษและอกีสวนหนึ่งเปนงานที่ตองทาํซ้ํา ๆ สงผลใหมีความตองการกําลังคนใน
ดานอุตสาหกรรมเพิ่มขึ้น (ชูศรี  กี่ดํารงกุล, 2547: 14-15)   

 
ประเทศไทยกเ็ปนประเทศหนึ่งที่ตกอยูในสภาวการณดังกลาว ประกอบกับการเปดรับ

กระแสโลกาภวิัตนในปจจุบนั และมีความไดเปรียบกวาประเทศอื่นๆในแถบทวีปเอเซียเนื่องจากมี
คาจางแรงงานต่ํา จึงเปนสิ่งดงึดูดตางประเทศใหมารวมลงทุนในดานอตุสาหกรรมภายในประเทศ
มากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอุตสากรรมประเภท อิเล็กทรอนิกส อาหารสําเร็จรูป ช้ินสวนประกอบรถยนต 
เปนตน (สํานักนโยบายอุตสาหกรรมมหภาค, 2547) ดังนั้นจึงกลาวไดวาภาคอุตสาหกรรมมีบทบาท
สําคัญตอการพัฒนาทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยดัชนช้ีีวัดที่สําคัญสามารถดูไดจากสวนแบงของ
มูลคาผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศทีเ่กิดจากภาคอตุสาหกรรมไดเพิ่มขึ้นทุกป และจํานวน
แรงงานในภาคอุตสาหกรรมก็มีแนวโนมที่จะขยายตวัเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ในอนาคตเชนกัน 

 
จากสภาวการณในภาคอุตสาหกรรมดังกลาว ภาครัฐบาลไดใหความสําคัญและสนับสนุน

อยางเต็มที ่ ดังจะเห็นไดจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 6 และ 7 ซ่ึงไดกําหนด
แผนพัฒนาอุตสาหกรรมใหสอดคลองกับแนวทางการปรับโครงสรางเศรษฐกิจของประเทศ ในการ
สนับสนุนและผลักดันอุตสาหกรรมการผลิตขนาดเล็กหรือขนาดยอม ใหมีการขยายตัวและเติบโต
เปนอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดใหญขึ้นตามลําดับ โดยจะเหน็ไดจากสัดสวนของผลิตภัณฑ
มวลรวมภายในประเทศ (gross domestic product : GDP) ที่เกิดจากภาคอุตสาหกรรมไดเพิ่มขึ้นจาก 
12.0% ในป 2509 เปน 25.56% ในป 2534 (ผจญ  เฉลิมสาร, 2543) การเพิ่มสูงขึ้นของสัดสวน
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ผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศดังกลาว สงผลตอความตองการหรืออุปสงคของตลาดแรงงานที่
เพิ่มสูงขึ้นดวยเชนกัน 

 
สืบเนื่องจากความตองการของภาคแรงงานเพิ่มสูงขึ้น จงึทําใหภาคอุตสาหกรรมสวนใหญ

ตองประสบปญหาในดานการขาดแคลนแรงงานที่มีคุณภาพทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ ดังนัน้
ในแผน พัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติฉบับที่ 9  ภายใตแผนปรับโครงสรางอุตสาหกรรมป 2541-2545 
(สํานักนโยบายอุตสาหกรรมหภาค, 2547) รัฐบาลไดมีการกําหนดนโยบายเพื่อกําหนดมาตรการใน
การยกขีดระดบัความสามารถแรงงาน และเพื่อผลิตแรงงานที่มีความสามารถและทกัษะในการ
ตอบสนองตอความตองการของตลาดแรงงานของภาคอตุสาหกรรม  

 
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอร (hard disk drive) เปนอุตสาหกรรมประเภทหนึ่งที่

ประสบปญหาดังกลาว ประกอบกับมีการยายฐานการผลิตจากตางประเทศมายังประเทศไทยมากขึ้น 
(สุชาดา  กิระกุล, 2545) แตกลับพบปญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีคณุภาพ เนื่องจากแรงงานขาด
ความรูพื้นฐานและการทํางานสวนใหญตองใชเทคโนโลยีขั้นสูง (สํานักนโยบายอตุสาหกรรมมห
ภาค, 2547) ทําใหแรงงานจําเปนตองไดรับการฝกอบรมพื้นฐานรวม รวมทั้งเทคโนโลยีที่จําเปนตอง
ใชในกระบวน การผลติ อีกทั้งปจจัยดานลักษณะงานเปนงานที่ตองใชความละเอียดสูง โรงงานผลิต
ช้ินสวนคอมพวิเตอรสวนใหญตองใชแรงงานคนเปนกําลังการผลิตที่สําคัญ  ทําใหคนงานตองใช
ทรัพยากรรวมกันในสถานที่และเวลาที่จํากดั และตองอยูในสิ่งแวดลอมสวนใหญในที่ทํางานอยาง
นอยหนึ่งในสามของเวลาทั้งหมด  จึงเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหคนงานในโรงงานผลิตชิ้นสวน
คอมพพิวเตอรตองเผชิญความกดดนัในการทํางานมากยิง่ขึ้น  

 
นอกจากนี้ส่ิงแวดลอมในสถานที่ทาํงานยงัสงผลตอสุขภาพและความปลอดภัยของคนงาน

ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ (ชูศรี  กี่ดํารงกุล, 2547: 23)  โดยเฉพาะสิง่แวดลอมทางกายภาพ ไดแก 
เสียงที่ดังเกนิไป แสงสวางทีไ่มเพียงพอ การระบายอากาศที่ไมเหมาะสม หรือสภาพอากาศที่รอน
หรือหนาวเกนิไป กอใหเกิดความเครียดตอคนงาน ซ่ึงองคการตองใหความ สําคัญและกําหนด
นโยบายในดานการปรับปรุงและปองกันคนงานเกีย่วกับสภาพแวดลอมการทํางานทางกายภาพ  
และสภาพแวดลอมทางดานสังคมอันไดแก เพื่อนรวมงาน  ผูบังคับบัญชา และสังคมในที่ทํางาน  
(อารี  เพชรผุด, 2536: 363)  

 
อีกแนวทางหนึ่งที่องคการตองตระหนกัถึงคือการพัฒนาตัวบุคคลที่ทํางานใหรูจกัการ

ปรับตัวใหเขากับชีวิตการทํางานและสภาพแวดลอมการทาํงานไดอยางมีความสุข เพือ่ที่จะนําไปสู
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การเปลี่ยนแปลงชีวิตการทํางานไปในทางที่ดีขึ้น หรือเรียกวา การมีคณุภาพชวีิตการทํางานที่ด ี
(ผจญ  เฉลิมสาร, 2543) หากคนงานเกดิความพึงพอใจและรูสึกวาไดรับการตอบสนองจากองคการ
ในสิ่งที่เปนปจจัยพืน้ฐานและสวัสดิการตางๆ ตรงตามความตองการหรือเรียกวามีคณุภาพชวีิตใน
การทํางานสูงนั่นเอง จะสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงานและทําใหพนักงานมีความสุขกาย
และสบายใจในการทํางาน ในทางตรงกันขามหากผูปฏิบัติงานไมสามารถปรับตัวใหเขากับ
สภาพแวดลอมดังกลาว ยอมทําใหเกิดผลกระทบตางๆ ไดแก ความเครียดของผูปฏิบัติงาน ความ
ผิดพลาดในการทํางานอันสงผลใหผลผลิตการทํางานลดลง (สุทธิ์  ศรีบูรพา, 2540: 424)  และเกิด
ความเจ็บปวยทั้งทางรางกายและจิตใจ อันเปนสาเหตุใหคนงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานต่ํา
นั่นเอง  

 
ดังนั้นปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานจึงมีความสาํคัญมาก องคการตองตระหนักถึง

ความสําคัญของสิ่งแวดลอมเทียบเทากับผูปฏิบัตงิาน  (อารี  เพชรผุด, 2536: 3) และตระหนกัถึง
คุณภาพชวีิตในการทํางานทีส่งผลตอความพึงพอใจของคนงาน ซ่ึงปจจยัดังกลาวลวนแลวแตสงผล
ตอความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน โดยอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรสวนใหญ
ประสบปญหาอัตราการลาออกของคนงานสูง ซ่ึงสงผลกระทบตอการดาํเนินธุรกิจและ
ประสิทธิภาพการจัดการภายในองคการในดานตางๆ ไดแก ดานคุณภาพ การเพิ่มผลผลิต ตนทุน-
คาใชจาย ปญหาดานความปลอดภัยในการทํางาน ขวญักาํลังใจของพนกังาน การบรหิารลูกคา 
เปนตน  

 
แนวทางในการแกไขดังกลาวตองแกที่สาเหตุ โดยผูบริหารและฝายบุคคลขององคการตอง

มุงมั่นที่จะแกปญหาอยางจรงิจัง  โดยเฉพาะการแกปญหาในภาพรวม ตั้งแตระบบการฝก อบรมและ
พัฒนาพนกังาน ระบบคาตอบแทนและสวสัดิการที่ดีเมื่อเทียบเคียงกับธุรกิจอุตสาหกรรมในทองถ่ิน
เดียวกัน รวมทั้งสิทธิประโยชนตางๆ ของพนักงาน การสรางสัมพันธภาพและสังคมที่ดีในสถานที่
ทาํงาน ระหวาง พนักงานกับพนักงาน พนกังานกับหัวหนางาน พนกังานกับองคการ เปนตน 
รวมทั้งการสรางวัฒนธรรมในองคการที่ดี การยอมรับในคุณคาความแตกตางและความสามารถของ
คน  และการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาต,ิ 2548) เพื่อ
ยกระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานใหสูงขึน้  ในทางตรงกันขามหากคนงานมีระดบัคุณภาพชวีิตใน
การทํางานต่ํา ยอมสงผลใหเกิดความเครียดและพยายามแสวงหาทางเลือกอื่นๆ ประกอบกับ
สภาพแวดลอมภายนอกมีความตองการแรงงานในภาคอุตสาหกรรมในอัตราสงู  จึงทําใหมี
ทางเลือกอื่นมากยิ่งขึ้น และเมื่อคนงานประเมินไดวาทางเลือกใหมนัน้ดีและสามารถสนองความ
ตองการทั้งในดานเงินและปจจัยอ่ืนๆไดสูงกวา กจ็ะลาออกจากงานที่ทําอยู และสงผลกระทบตอ
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องคการอยางหลีกเลี่ยงมิได (Schuler, 1998) ทั้งในดานการสูญเสียเวลา คาใชจาย ทําใหตองรับ
สมัครพนักงานใหมที่ขาดความรูความชํานาญ ตองเสียเวลาในการฝกอบรมคนงานใหม และการไม
สามารถผลิตงานไดทันตามเปาหมาย  ดังนัน้ปญหาการลาออกของคนงานจึงเปนปญหาสําคัญที่ทุก
องคการตองเผชิญ และตองแกปญหาทั้งในดานการปองกนัและควบคุมอัตราการลาออกของ
แรงงานใหอยูในสภาวะที่สมดุลและเหมาะสม 

 
ดังนั้นผูวจิัยจึงสนใจที่จะศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน คุณภาพชวีิตในการทํางาน ที่

สงผลตอความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตชิ้นสวน
คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  ในนคิมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ทั้งนี้เพื่อเปน
การศึกษาถึงปจจัยตามแนวคดิของสภาพแวดลอมในการทํางาน และคณุภาพชวีิตในการทํางาน นี้
เพื่อเปนแนวทางในการแกไขและปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน คุณภาพชีวติในการทํางาน 
ไดถูกตองและเหมาะสมแกความตองการพนักงาน อันจะสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในใน
การทํางานมากยิ่งขึ้น  นั่นหมายถึงการเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและเกดิประสทิธิผลสูงสุดตอ
องคการ  ทั้งในดานผลผลิตและคุณภาพไดตามเปาหมายที่ตั้งไว และสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของลูกคา เพื่อใหสามารถแขงขันและบริหารองคการใหอยูรอดภายใตสภาวะเศรษฐกิจใน
ปจจุบัน 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน คุณภาพชวีิตในการทํางาน และ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

2. เพื่อศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางานและความ
ตั้งใจลาออกจากงานตามลกัษณะปจจยัสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานกับคุณภาพชีวิตใน

การทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ 
 
4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานกับความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
  1. ทําใหทราบระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน คุณภาพชีวติในการทํางาน และ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 
  2. ทําใหทราบอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคลที่มีตอการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คุณภาพชวีิตในการทํางานของและความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังานระดับปฏิบัติการ ตาม
ลักษณะปจจยัสวนบุคคล 
 

3. ทําใหทราบความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน กับคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 

4. ทําใหทราบถึงความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารอันเนื่องมาจาก
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน   
 

5. ทําใหทราบถึงความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารอันเนื่องมาจาก
คุณภาพชวีิตในการทํางาน   
 

6. เปนขอเสนอแนะในการแกปญหาการลาออกของพนักงานระดับปฏบิัติการ และแนวทาง
ในการปรับปรงุสภาพแวดลอมในการทาํงานและคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
 

ขอบเขตการวจัิย 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัสนใจที่จะศกึษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน คุณภาพชีวิต
ในการทํางาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารของบริษัทผลิตชิ้นสวน
คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง โดยกาํหนดขอบเขตดังนี ้
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ประชากรที่ใชในการศึกษา คือพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิตชิ้นสวนคอมพวิเตอร
แหงหนึ่ง ในนคิมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  
 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาเปนพนกังานระดับปฏิบัติการ โดยศึกษาเฉพาะพนกังาน
รายวันในสวนงานฝายผลิต โดยพิจารณาจากขนาดของกลุมตัวอยางทีน่อยที่สุดที่จะสามารถใชเปน
ตัวแทนของกลุมประชากรไดโดยยอมรับความคลาดเคลื่อนในการวิจยัที่ระดับ  .05  
 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครัง้นี้ ศึกษาเฉพาะตัวแปรการรบัรูสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คุณภาพชวีิตในการทํางานและความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารเทานั้น ซ่ึง
ตัวแปรดังกลาวเปนการศึกษาตามแนวคิดและทฤษฎีที่มีการปรับใหเหมาะสมกับกลุมประชากรใน
การวิจยันี้เทานั้น 

 
นิยามศัพท 

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการ หมายถึง ผูปฏิบัติงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการทํางาน

และอยูภายในสถานที่ที่มีปจจัยการผลิตตามกระบวนการขั้นตอนการผลิตเริ่มตั้งแตการรับวัตถุดิบ
จนถึงการผลิตเปนชิ้นงานผลติภัณฑ  
 

อายุ หมายถึง จํานวนป นับตั้งแตวนัเกดิตามการบันทึกของเจาหนาทีท่ี่ทําหนาที่เกี่ยวของ
กับทะเบยีนราษฎรของผูเกิดและเสียชีวิตจนถึงวันที่มีชีวติอยู  สําหรับพนักงานระดบัปฏิบัติการที่มี
อายุที่ไมใชจํานวนเต็มครบป ถามีมีเศษ มากกวา 6 เดือนขึ้นไปใหปดเปน 1 ป ถานอยกวา 6 เดือนให
ปดลง เชน 20 ป 6 เดือนใหปดเปน 21 ป  
 

ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาสูงสุดของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ไดรับจาก
สถาบันการศึกษาในระยะเวลาปจจุบันหรือใกลเคียงกับปจจุบันมากทีสุ่ด 
 

สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพการสมรสของพนักงานระดับปฏบิัติการที่ดํารงอยูใน
ปจจุบัน 
 

อายุงาน หมายถึง จํานวนปเตม็ที่พนักงานระดับปฏิบัติการ เขาทํางานนบัตั้งแตเร่ิม
ปฏิบัติงานจนถึงวันกรอกแบบสอบถาม  
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ระดับรายได หมายถึง รายรับทั้งหมดที่พนักงานระดับปฏิบัติการ ไดรับทั้งหมดใน
ระยะเวลา 1 เดือนโดยรวมคาลวงเวลา คาเบีย้ขยันและคาสวัสดิการอื่นๆ เปนตน 

 
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของพนักงานระดับปฏิบัติการ

เกี่ยวกับสภาพแวดลอมที่อยูรอบตัวพนักงานในการทํางาน โดยแบงเปนองคประกอบยอย  3 ดาน
ดังนี้คือ ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ สภาพการทํางาน และสภาพสังคมในองคการ 
 

 ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ ที่เกีย่วของกับพนกังานระดับปฏิบัติการในสถานที่ทํางาน 
ไดแก เครื่องจกัรเครื่องกล อุณหภูมิ ความสั่นสะเทือน ขนาดของที่ทํางาน ความแออดั ความสวาง 
คุณภาพของอากาศ ความมปีระสิทธิภาพและสะดวกตอการใชงานของเครื่องจักรและเครื่องมือที่ใช
ในการทํางาน ความปลอดภยัในสถานที่ทาํงาน ความสะอาดของสถานที่ทํางาน เปนตน 
 

สภาพการทํางาน ที่เกีย่วของกับพนักงานระดับปฏิบัติการในสถานที่ทํางาน  
ไดแก ระยะเวลาการทํางานที่เหมาะสมในแตละวนั ระยะเวลาพกัระหวางการทํางานที่เพียงพอ  
การทํางานเปนกะ ความเมื่อยลาจากการทํางานแบบเดมิซ้ําๆ การทํางานภายใตอิริยาบถที่
สะดวกสบาย เปนตน 
 

สภาพสังคมในองคการ ไดแก นโยบายและการบริหารองคการ กฎระเบียบขอบังคับ
ในองคการ การสื่อสารภายในองคการ ระบบการจัดการฝกอบรมงาน ความปลอดภยัและสุขอนามัย
ในโรงงาน เชน มีโรงอาหารที่สะอาด มีหองน้ําเพียงพอ มหีองพยาบาลเพียงพอ มีที่จอดรถเพียงพอ 
เปนตน  

 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกริิยาหรือความรูสึกของพนักงานระดับปฏบิัติการ

ที่มีตองานในสถานที่ทํางาน  อันเนื่องมาจากไดรับการตอบสนองจากองคการในดานตาง ๆ ตาม
ความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ  อันทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจหรือมีความสุขในการ
ทํางาน โดยแบงเปนองคประกอบยอย 3 ดานดังนี้คือ ดานงานและลกัษณะงาน สภาพแวดลอมทาง
สังคมในการทาํงาน และความรูสึกตอตนเอง 
 

ดานงานและลกัษณะงาน เปนการประเมนิจากพนกังานระดับปฏิบัติการในปฏิกิริยา
หรือความรูสึกที่มีตองานหรอืลักษณะงานที่ทํา ประกอบดวย การจายคาตอบแทนที่ยตุิธรรม 
สวัสดิการและผลประโยชน โอกาสในการกาวหนา ความมั่นคงในการทํางาน การมสีวนรวมในการ
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แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน โอกาสในการพัฒนาความรูหรือทักษะในงานที่ทํา ความสําคัญของ
งาน ปริมาณงาน เปนตน 

 
สภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน  เปนการประเมนิจากพนกังานระดับ

ปฏิบัติการในปฏิกิริยาหรือความรูสึกที่มีตอสภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน ประกอบดวย  
สัมพันธภาพระหวางพนกังานกับกลุมพนกังาน บรรยากาศการทํางานที่เปนมิตรและเอือ้อาทร 
สัมพันธภาพระหวางพนกังานกับหวัหนางาน  การมีสวนรวมของพนักงานในการแสดงความ
คิดเหน็ ความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาขององคการ ความภาคภูมิใจในองคการ เปนตน 
 

 ความรูสึกตอตนเอง โดยใหพนักงานระดับปฏิบัติการประเมินความรูสึกที่มีตอ
ตนเอง ประกอบดวยการไดใชความรูความสามารถในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความ
สมดุลของชีวิตครอบครัวกับการทํางาน การมีปฏิสัมพันธทางสังคมดานอื่น การมีเวลาเพียงพอใน
การประกอบกจิกรรมอื่นที่สนใจ การมีเวลาพักผอนเพยีงพอ เปนตน 
 

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏบิัติการ หมายถึง ความมุงมั่นหรือตัง้ใจ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในการพยายามที่จะสิ้นสุดสภาพการเปนพนักงานระดบัปฏิบัติการ
ขององคการโดยความสมัครใจ โดยมกีระบวนการดังนีค้ือ  
 

การประเมินงานที่ทําอยูในปจจุบันในดานความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจการทํางาน 
และการเกิดพฤติกรรมถอนตัว เชน การขาดงานบอย การทํางานที่รับผิดชอบประจําไดสําเร็จอยาง
เชื่องชาหรือตองใชเวลานานกวาปรกติ  เปนตน 
 

มีความคิดเกีย่วกบัการลาออก และเริ่มประเมินความตองการและผลดีของการ
ลาออกจากงาน  
 

เกิดพฤติกรรมการคนหาทางเลือกอื่น และประเมินทางเลอืกนั้น ๆ วามคีวาม
นาสนใจและดงึดูดใจมากกวางานที่ทําในปจจุบัน 
 

การเกิดความตั้งใจลาออกจากงาน  
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบเอกสาร แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปนดังนี้ 
 

1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู 
 

2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
 

4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู 
 
ความหมายของการรับรู 
 

รัจรี  นพเกตุ (2542: 157-158) ไดใหความหมายของการรับรูวา หมายถึง กระบวนการที่
อวัยวะรับความรูสึกมีหนาทีรั่บขอมูลอยูรอบๆตัว โดยขอมูลดังกลาวไดแก ความรอน แสง เสียง 
เปนตน จากนัน้ขอมูลจะเราอวัยวะรับความรูสึกใหแปรพลังงานเหลานี้เปนกระแสประสาทเดินทาง
ขึ้นสูสมองทําใหเกิดความรูสึก เชน การมองเห็น การไดยิน เปนตน ดังแสดงกระบวนการรับรูดัง
ภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1  กระบวนการรับรูและการเกิดพฤติกรรม  
ที่มา: รัจรี  นพเกต ุ(2542) 
 

วิภาพร  มาพบสุข (2545: 232)  ไดใหความหมายของการรับรู  หมายถงึ กระบวนการที่
บุคคลแปลหรือตีความหมายของการรูสึกสัมผัสที่ไดรับจากตาเหน็ภาพ จมูกไดกล่ิน หไูดยนิเสียง 
ผิวหนังรับสัมผัส เปนตน และแสดงออกมาเปนพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งที่มีความหมายหรือ
รูจักเขาใจได  โดยความสามารถในการแปลความหมายจากการรูสึกสัมผัสและมีปฏิกิริยาตอบโตตอ
ส่ิงแวดลอมภายนอกไดดีมากนอยเพยีงใดยอมขึ้นอยูกับความรูสึกเดิม ประสบการณในอดีต ระดับ
สติปญญา  การสังเกตพิจารณา เจตคติ ความเชื่อ คานิยม การคาดหวัง สภาวะจิตใจของบุคคลใน
ขณะนัน้ ตลอดจนชนดิและธรรมชาติของส่ิงเรานั้นๆ ดวย 
 

สุปาณี  สนธิรัตน (2545: 143) หมายถึงการที่บุคคลสําเนียก (aware) และมีปฏิกิริยา
ตอบสนอง (reaction) ตอส่ิงเราโดยผานระบบประสาทสมัผัสซึ่งไดแก ตา หู จมูก ล้ิน ผิวหนังและ
กลามเนื้อ  ขาวสารที่ระบบประสาทสัมผัสรับจากสิ่งแวดลอมจะถูกสงตอไปยังสมอง  เพื่อใหเกิด
ความรูสึกเปลี่ยนเปน การไดเห็น การไดกล่ิน การไดรส ความรูสึกรอน หนาว เจ็บปวด เปนตน 
พฤติกรรมการรูสึก (sensation) เปนการตอบสนองขั้นแรกสุดตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม 
สมองจะตีความสิ่งที่รูสึกตอไปอีกขั้นหนึ่งเปนการรับรู (perception) วาสิ่งที่เห็น ไดยนิ หรือรูสึกนัน้
คืออะไร 
 

เติมศักดิ ์ คทวณิช (2546: 127-128)  เกิดจากสิ่งเรามากระตุนอวยัวะรับสัมผัส เชน ตา หู 
จมูก ล้ิน และผิวหนัง เซลลประสาทที่ทําหนาที่รับพลังงานจากสิ่งเรา จะเปลี่ยนพลังงานนั้นใหเปน
กระแสประสาทเพื่อสงไปยังสมองเขต (area) ตางๆที่ทําใหเกิดความรูสึกขึ้น จากนั้นจงึทําการแปล
ความ หมายใหรูและเขาใจวาสิ่งเรานั้นคืออะไร เพื่อจะไดแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอไป ในการ

สมองแปล
ทําใหเกิด
ความรูสึก 

ส่ิงเรา อวัยวะรับ
สัมผัส 

การรับรู พฤติกรรม

กระตุน

ตอบสนอง
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แปลความหมายของสมองนั้นจะถูกตอง ละเอียดและชดัเจนเพยีงใด จะขึ้นกับประสบการณเดิม  
ความรูที่สะสมไว ความจํา ความเชื่อ ทัศนคติและคานยิมที่แตกตางกนัไปในแตละบุคคล 

 
ถวิล  ธาราโภชน และ ศรัณย  ดําริสุข (2546: 51) กลาววา การรับรู หมายถึง กระบวนการที่

เกิดขึ้นตอเนื่องจากการรูสึก อันไดแก อวยัวะรับการรูสึกทั้งภายในและภายนอก ทําหนาที่รับการ
รูสึกและสงเปนกระแสประสาทไปยังสมองเพื่อใหตีความหมาย แลวจึงรูวาสิ่งที่ทําใหเกิดความรูสึก
นั้นคืออะไร   
 

ผูวิจัยไดสรุปความหมายของการรับรู (perception)  หมายถึง กระบวนการที่เกิดจากสิ่งเรา
มากระทบอวยัวะรับความรูสึกของรางกายอันไดแก ตา หู จมูก ล้ิน และผิวหนัง ซ่ึงเรียกวา
กระบวนการรบัสัมผัส (sensation)  โดยเซลลประสาทที่อวัยวะสัมผัสดังกลาวจะสงพลังงานหรือ
ขอมูลไปยังกระแสประสาทและสงตอไปยงัระบบประสาทสวน กลางคอืสมอง ซ่ึงสมองจะทําการ
แปลความหมายและตีความออกมาเปนความรูความเขาใจและตอบสนองออกมาเปนพฤติกรรม  
      
กระบวนการรับรู 
 

วิภาพร  มาพบสุข (2545: 232-233) กลาววา กระบวนการรับรูประกอบดวยองคประกอบ
ดังนี ้
 

1.  ธรรมชาติและชนิดของสิ่งเรา ส่ิงตางๆที่เขามาเราอวยัวะสัมผัสแบงเปน  2 ชนิด คือ 
ส่ิงเราภายนอก และสิ่งเราภายใน ส่ิงเราภายนอกไดแก วตัถุ คน พอแม สถานการณภายนอกรอบ ตวั 
เชน แสงสวาง เสียง เพื่อน โรงเรียน โรงพยาบาล เปนตน ส่ิงเราภายในไดแก ส่ิงที่กระตุนหรือเรา
ภายในบุคคลทําใหเกิดพฤตกิรรมการรับรู เชน ความตองการของรางกายกระตุนใหเกดิการรับรูเร่ือง
อาหารและที่อยูอาศัย เปนตน 
 

2.  การรูสึกสัมผัส หมายถึง อาการที่อวัยวะรับสัมผัสแตละชนิด สัมผัสกับสิ่งเราเพื่อ 
ใหบุคคลรบัรูส่ิงแวดลอมรอบๆตัว  

 
3.  การตีความ หรือการแปลความหมายจากการรูสึกสัมผัสของสมองมนุษย 
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เร่ิมจากการวิเคราะหขอมูลจากระบบรับความรูสึกและนํามาตีความ หรือการแปลความหมาย ซ่ึงจะ
ถูกตองมากหรอืนอยขึ้นกับปจจัยตางๆ ไดแก ลักษณะของสิ่งเรา สภาพรางกายและจิตใจของบุคคล 
ปจจัยทางสังคม เปนตน 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรู 
 

ดังไดกลาวไวขางตนวาการรับรูเปนคุณลักษณะของบุคคลในการเลือกที่จะตอบสนองตอ
ส่ิงเราตางๆ ในเวลาหนึ่งๆ นอกจากนี้ยังขึน้กับความแตกตางของบคุคลอันไดแก ภูมหิลัง 
ประสบการณ ลักษณะประจาํตัวของแตละบุคคล ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงของสิ่งเราหรือ
สภาพแวดลอมตางๆ  ซ่ึงลวนแลวแตเกีย่วของกับการรับรูดังสรุปไดดังตอไปนี ้(วิภาพร  มาพบสุข, 
2545: 233-238) ดังตอไปนี ้
 

1.  ลักษณะของผูรับรู เปนลักษณะเฉพาะที่ทําใหการรับรูของแตละบุคคลแตกตางกัน 
ไดแก 
 

1.1  ความสมบูรณหรือความบกพรองของอวัยวะรับสัมผัส บุคคลที่มีอวัยวะ 
รับสัมผัสที่สมบูรณยอมเกิดการรับรูไดถูกตองหรือผิดพลาดนอยกวาบคุคลที่มีอวัยวะรับสัมผัส
ผิดปกติหรือเสื่อมสมรรถภาพ 
 

1.2  ประสบการณเดิม (previous experience) เปนปจจัยทีสํ่าคัญตอการรับรู 
ของบุคคลอยางมาก เนื่องจากกระบวนการรับรูจะเกิดขึน้ไดตองอาศัยความรูเดิมหรือประสบการณ
ที่สะสมมาแตในอดีตในสมองเปนเครื่องชวยในการแปลผลและตีความที่ถูกตองและแมนยํา  
 

1.3  ความตองการที่จะรับรู (needs) การที่บคุคลจะเกิดการรับรูตอส่ิงเรา 
ใดๆ บุคคลนั้นตองมีความตองการที่จะรบัรูในสิ่งเรานัน้ๆ กอน  
 

1.4  การใสใจ (attention) เปนองคประกอบพื้นฐานของการรับรู โดยการที่บุคคล 
รับรูตอส่ิงใดยอมหมายถึงวาบุคคลนั้นมีความใสใจในสิ่งนั้น โดยการใสใจเปนเสมือนกระบวนการ
เตรียมพรอมทีจ่ะรับรูเพื่อมุงไปยังสิ่งเรา บคุคลมักจะเลือกรับรู (selectivity) ตอส่ิงเราอยางใดอยาง
หนึ่ง โดยไมใสใจตอส่ิงเราอื่น ๆ ซ่ึงขึ้นอยูกับสิ่งตอไปนี้ 
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1.4.1  ระบบประสาทสวนกลาง กระบวนการในระบบประสาทสวน 
กลางคืออวัยวะรับสัมผัสจะทําหนาที่โดยตรงตอการคัดเลือกที่จะรับรูส่ิงเราอยางใดอยางหนึ่ง โดย
จะทําการเปดและปดเพื่อยอมใหกระแสประสาทที่คาดหวังผานเขาไปเทานั้น  
 

1.4.2  แรงจูงใจ เปนองคประกอบที่สําคัญในการเลือกสิง่เรา โดยแตละบุคคล 
มีระดับความตองการขั้นพื้นฐานที่แตกตางกัน ถาสิ่งเราไปสัมพันธกับความตองการขั้นพื้นฐาน ส่ิง
เรานั้นจะไดรับความสนใจจากทุก ๆ คน ในขณะเดยีวกนั องคประกอบภายนอกก็มผีลตอการรับรู 
อันไดแก ความเขมขนของสิ่งเรา สภาพการณรอบๆ การเคลื่อนที่ของวัตถุ การทําซ้ํา การตัดกัน  
 

1.4.3  การหันเหความสนใจ เกิดขึ้นจากชวงความสนใจของบุคคล 
มีขีดจํากัด ประกอบกับมีส่ิงเราตาง ๆมากมายที่ทําใหเราสนใจ และจะสงผลในการผลิตมากหาก
ลูกจางไมใสใจหรือหันเหความสนใจไปยงัเรื่องอื่นที่ไมใชงาน อยางไรก็ตามหลังจากที่คนเราถูกเรา
ใหหนัเหความสนใจไประยะหนึ่งแลวจะทําใหเขาเกิดความเคยชินกับสิ่งเรานั้นและยุตคิวามสนใจ
ในที่สุด 
  

1.5  สภาวะทางอารมณ (emotion) ของบุคคลกอนหรือขณะเกดิการรับรู สภาวะ 
ทางอารมณของบุคคลในขณะนั้นๆ จะมีอิทธิพลตอการแปลความหมายที่ถูกตองหรือผิดพลาดอยาง
มาก เชนถาอารมณไมดี ยอมเกิดการรับรูทีผิ่ดพลาดหรือตางไปจากขณะที่มีอารมณแจมใส เปนตน 
 

1.6   ความคาดหวัง (expectation) ตอส่ิงเรา โดยทั่วไปบคุคลมักมคีวามคาดหวังตอส่ิง 
เราหรือสถานการณใดสถานการณหนึ่งไวลวงหนา และความคาดหวงัทําใหบุคคลเกิดความสนใจ
ตอส่ิงเราหรือสถานการณนัน้มากกวาสิ่งเราหรือสถานการณที่ไมมีความคาดหวัง 
 

1.7  สติปญญา (intelligence) โดยคนที่มีสตปิญญาสูงจะเกดิการรับรูได 
อยางลึกซึ้ง และเหตุผลตลอดจนการใชวิจารณญาณไตรตรองในสิ่งเราหรือสถานการณนั้นๆ ได
ดีกวาคนที่มีสติปญญาต่ํากวา 
 

1.8  การใหคณุคา (value) ตอส่ิงที่รับรู โดยจะทําใหเกิดความสนใจและใสใจในการ 
รับรูตอส่ิงเราหรือสถานการณที่บุคคลใหคณุคาหรือความสําคัญของสิ่งเราหรือสถานการณนั้นๆ 
มากกวา  
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1.9  การถูกชักจูง (persuasion) บุคคล กลุม หรือสังคมจะมีอิทธิพลตอการรับรูของ 
บุคคล ซ่ึงจะทําใหบุคคลมีความสนใจทีจ่ะรับรูกับสิ่งที่บุคคล กลุมหรือสังคมชักจูง 

 
2.  คุณลักษณะของสิ่งเรา นอกจากปจจัยจากตัวบุคคลดังกลาวแลว คณุสมบัติที่แตกตางกัน

ของสิ่งเรายังสงผลตอการรับรูของบุคคลที่แตกตางกัน ดงัตอไปนี ้
 

2.1  ขนาดของสิ่งเรา (size) ส่ิงเราที่มีขนาดใหญจะสรางความสนใจที่จะรบัรูไดดีกวา 
ส่ิงเราที่มีขนาดเล็ก 
 

2.2 ความเขมขนของสิ่งเรา (intensity) ส่ิงเราที่มีความเขม เชน สีเขม เสียงที่ดังมาก  
กล่ินที่แรง จะดึงดูดความสนใจที่จะรับรูไดดีกวาสิ่งเราทีเ่จือจางกวา  
 

2.3 ความเคลื่อนไหวและการเปลี่ยนแปลง (movement and changing) ส่ิงเราที่ 
เคลื่อนไหวยอมไดรับความสนใจที่จะไดรับรูมากกวาสิ่งที่อยูนิ่งๆ  
  

2.4 ความใหม (novelty) ผลผลิตใหมๆ ที่เปนผลจากความคิดสรางสรรค 
ของบุคคลยอมไดรับการตอบรับจากลูกคาอยางรวดเรว็ 
 

2.5  การกระทาํซ้ําๆ (repetition)  ส่ิงเราที่เกดิขึ้นซ้ําๆ กันบอยๆ หรือมีความถี่ในการ 
เกิดสูงยอมทําใหเกิดความสนในที่จะรับรูมากกวาสิ่งเราที่นานๆ เกิดขึน้ครั้งหนึ่ง 
 

2.6  สี (color) ส่ิงเราที่มีสีฉูดฉาด สะดุดตา หรือมีการตัดกันของสีที่รุนแรง จะ 
เปนจุดเดนและทําใหนาสนใจที่จะทําใหเกดิการรับรูมากกวาสีที่ออนและเจือจาง 
 

จากความหมายทั้งหมดดังกลาว  ผูวิจัยไดสรุปความหมายของการรับรู (perception)  
หมายถึง กระบวนการที่เกิดจากสิ่งเรามากระทบอวัยวะรับความรูสึกของรางกายอันไดแก ตา หู 
จมูก ล้ิน และผิวหนัง ซ่ึงเรียกวากระบวนการรับสัมผัส (sensation)  โดยเซลลประสาทที่อวัยวะ
สัมผัสดังกลาวจะสงพลังงานหรอืขอมูลไปยังกระแสประสาทและสงตอไปยังระบบประสาทสวน 
กลางคือสมอง ซ่ึงสมองจะทําการแปลความหมายและตคีวามออกมาเปนความรูความเขาใจและ
ตอบสนองออกมาเปนพฤติกรรม ซ่ึงการแปลความหมายและตีความของสมองจะถูกตองแมนยํา
มากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก สตปิญญา ความรูที่สะสมมา ประสบการณใน
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อดีต ทัศนคติ คานิยม และขึ้นอยูกับชนิดและธรรมชาติของสิ่งเรา ตลอดจนสภาพแวดลอมใน
ขณะนัน้ๆ  ดวย  

  
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 
ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

Corsini (1999) ไดใหความหมายของ สภาพแวดลอมในการทํางานทางจิตวิทยา หมายถึง 
สถานที่หรือพื้นที่ที่ลูกจางใชในการทํางานและประกอบไปดวยองคประกอบมากมาย ไดแก 
ปริมาณแสง ลักษณะสภาพอากาศ เสียง ตารางเวลาการทาํงาน และระยะเวลาพกั เปนตน  
 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (2546) ไดใหความหมายของ สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตวัคนในขณะทาํงาน อาจเปนคน เครื่องจักร สารเคมี  
เปนตน 
 
 วิฑูรย  สิมะโชคดี และ กฤษฎา ชัยกุล (2537: 65) กลาวไววา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
มีความหมายและขอบเขตที่กวาง ซ่ึงนอกจากจะพิจารณาทีต่ัวงาน ระบบการทํางาน อุปกรณ 
เครื่องมือและเครื่องจักรตาง ๆ แลวยังรวมเอาสภาวะการทํางาน อันไดแก แนวทางการทํางาน ความ
หนักเบาของงาน เปนตน ไวในสภาพแวดลอมในการทํางานดวย 
 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบ ๆ ตัวคนงานในขณะทํางาน เชน เครื่องจักร เครื่องมือตางๆ 
อากาศที่หายใจ แสงสวาง เสยีง ความรอน ความเยน็ ความสั่นสะเทือน ฝุนควัน กาซ สารเคมี เชื้อ
โรคตางๆ รวมทั้งหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน และยังมีความหมายครอบคลุมสภาพการทํางาน 
(working condition) อันไดแก ระบบงาน กระบวนการทาํงาน ระยะเวลาการทํางาน ลักษณะการ
ทํางาน ทาทางการทํางาน ปริมาณงาน การควบคุมกํากับงาน ตลอดจนสวัสดิการพื้นฐานตางๆ ใน
การทํางาน เปนตน 
 
 สิทธิชัย  เล้ียงถนอม (2547) ไดกลาววาสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึงสิ่งตางๆ ที่อยู
ลอมรอบตัวผูปฏิบัตงิานในขณะทํางาน เชน หัวหนาควบคุมงาน เพื่อนรวมงาน เครือ่งจักร เครื่องกล 
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เครื่องมือและอุปกรณตางๆ รวมทั้งอากาศ แสงสวาง เสียง ความสั่นสะเทือนของเครื่องจักร รังสี
ความรอน ความเย็น แกส ไอฝุน ละออง และสารเคมีอ่ืนๆแมกระทั่งเชือ้โรคและสัตวเล้ียงตางๆ  
เปนตน 
 

จากความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานดังกลาวขางตน  ผูวจิยัไดสรุปความหมาย
ของสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่อยูรอบตัวพนกังานในบริเวณที่เกีย่วของกบั
การทํางาน เชน เครื่องจักร เครื่องมือตางๆ อากาศที่หายใจ แสงสวาง เสยีง ความรอน ความเยน็ 
ความสั่นสะเทอืน ฝุนควัน สภาพการทํางาน (working condition) อันไดแก ระบบงาน กระบวนการ
ทํางาน ระยะเวลาการทํางาน ลักษณะการทํางาน ทาทางการทํางาน ปริมาณงาน  เปนตน และรวมถึง
สภาพสังคมในองคการเชน นโยบายและการบริหารองคการ กฏระเบียบขอบังคับในองคการ การ
ส่ือสารภายในองคการ  การจดัการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการทํางาน ความปลอดภัยและสุขอนามัย
ในโรงงาน เปนตน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

Gilmer (1973 อางใน ชลธิชา  สวางเนตร, 2542: 27-29) ไดแบงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเปน 10 ดาน ดังนี้คือ 
 

1.  ความมั่นคงปลอดภัย (security) ไดแกความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากหัวหนางาน ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความอบอุนใจและปลอดภัยที่ไดทํางานใน
องคการ   
 

2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสใน
การเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น หากองคการสนับสนุนใหพนกังานมีความกาวหนาในการทํางานโดยการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม ใหรางวัลแกผูปฏิบตัิงานดี สงเสริมสนับสนุนใหพนักงานได
ฝกอบรมในงานมากขึ้น 
 

3.  องคการและการจัดการ (company and management) ไดแกการจัดโครงสรางองคการ 
การวางนโยบาย แนวทางการปฏิบัติในองคการ ช่ือเสียงและการดําเนนิการขององคการ 
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4.  คาจาง (wage) ไดแกเงินเดือนคาตอบแทนจากการทํางาน โดยพจิารณาในเรื่องการจาย
คาจางที่เหมาะสมกับปริมาณงาน และวิธีการจายคาจางอยางยุติธรรม 

 
5.  คุณลักษณะเฉพาะของงาน (intrinsic aspects of the jobs) เปนเรื่องของงานที่ทําอยูวา

เปนงานที่ทําใหรูสึกมีคุณคา มีความภาคภมูิ มีความเสมอภาค มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรี และไดรับการ
ยอมรับนับถือ เปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถ เปนงานที่ทาทายและทําใหเกิดความ
เปลี่ยนแปลง 
 

6.  การนิเทศงาน (supervision) คือการไดรับการเอาใจใส ไดรับคําแนะนํางานอยางใกลชิด 
ไดรับทราบการทํางานที่ถูกตองจากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน ซ่ึงการนิเทศงานจะทําให
ผูปฏิบัติงานเกดิความรูสึกพึงพอใจและไมพึงพอใจตองานที่ทําไดหากการนิเทศงานไมดี และอาจ
เปนสาเหตหุนึง่ที่ทําใหพนักงานยายงานหรือลาออกได 
 

7.  คุณลักษณะทางสังคมของงาน (social aspects of the jobs) คือการไดทํางานอยูในกลุมที่
มีความคลายคลึงกับตนและไดรับการยอมรับจากกลุมทีท่ํางาน มีความสามัคคี 

 
8.  การติดตอส่ือสาร (communication) คือการใหขาวสารในองคการ เชนขาวสารเกีย่วกับ

การพัฒนาหรอืความกาวหนาขององคการ ขาวสารเกี่ยวกบัแผนงานที่องคการกําลังทําอยูและใน
อนาคต การรับรูเกี่ยวกับสายการทํางานขององคการและบุคคลตาง ๆในองคการ 
 

9.  สภาพการทํางาน (working conditions) คือสภาพที่มีความสะอาด มรีะเบียบ มีความ
ปลอดภัย เครือ่งมือและเครื่องจักรจดัไวอยางเหมาะสมและพรอมในการใชงาน มีอากาศถายเททีด่ี 
ไมมีเสียงรบกวนและแสงสวางพอเหมาะ ระยะเวลาทํางานเหมาะสมในแตละวัน มีโรงอาหารที่
สะอาดและปลอดภัย มีสถานที่จอดรถ 

 
10.  สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืน ๆที่ไดรับ (benefits) คือสิทธิประโยชนและสวัสดิการ

อ่ืน ๆ นอกเหนือจากคาจางที่บุคคลไดรับ ไดแก บําเหนจ็บํานาญ วนัหยุดพกัผอนประจําป การลา คา
รักษาพยาบาล การประกันภยั เปนตน 
 

Moos (1983, อางใน ชลธิชา   สวางเนตร, 2542: 29-31) ไดแบงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานเปน 10 ดานคือ 
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1.  ความเกีย่วของกับงาน (involvement) เปนลักษณะความตองการในการมีสวนรวม มี
โอกาสที่จะเสนอแนะ การไดรับการยอมรบัดานความคดิเห็นทําใหรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและ
เคารพในตนเองมากขึ้น ซ่ึงหากสมาชิกทกุคนในกลุมมสีวนรวมในกจิกรรม และไดใชทักษะความรู
ความสามารถและประสบการณในการทํางาน ก็จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานสูงสุด 
 

2.  การไดรับการสนับสนุน (support) การไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ก็เปนสวนหนึง่ที่จะสงเสริมหรือหยดุยั้งประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล 

 
3.  การไดรับการกระตุนใหแสดงออก (spontaneity) ผูบังคับบัญชาตองเปดโอกาสให

พนักงานแสดงความรูสึกและความคิดเห็น เพราะหากบุคคลตางกลัวที่จะแสดงออกการ
ติดตอส่ือสารก็จะไมเกดิอยางเต็มที่ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่มีประสิทธิผลสูงสุดอาจถูกเก็บไว
และไมถูกนํามาใชในการแก ปญหา และการเปดโอกาสอยางอิสระและเต็มที่ ยอมกอใหเกิดขวัญ
และกําลังใจทีด่แีกพนักงาน 

 
4.  ความเปนอสิระในการทํางาน (autonomy) พนักงานมอิีสระที่จะคิดริเร่ิมของตนเอง มี

ความรับผิดชอบในการทํางาน และงานจะสําเร็จไดก็ตองอาศัยพนกังาน ความไมมีอิสระและขาด
อํานาจในการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหพนักงานเกดิความเหนื่อยหนายในอาชีพได เนื่องจาก
พนักงานอาจรูสึกวาไมสามารถควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานได 
 

5.  การไดรับคาํแนะนําเรื่องงาน (practical orientation) การใหคําแนะนาํในการทํางานเปน
การพัฒนาบคุคลและฝกอบรมพนักงานใหมีความรูและทักษะในการทํางานเพิ่มขึ้น 
 

6.  การไดรับคาํแนะนําเรื่องปญหาสวนบุคคล (personal problem orientation) คือเมื่อ
พนักงานเกิดปญหาและไมสามารถแกปญหาดวยตนเองได ผูบังคับบัญชาอาจกระตุนใหพนักงานได
แสดงความรูสึกออกมา โดยผูบังคับบัญชาเปนที่ปรึกษาและยอมรับฟงปญหาของพนกังาน เพื่อทํา
ใหพนกังานเขาใจปญหาและพยายามแกปญหาเอง ทําใหพนักงานลดความตึงเครียดทางอารมณได 
 

7.  การแสดงความโกรธและความกาวราว (anger and aggression) คอืการเปดโอกาสให
พนักงานไดแสดงความคิดเห็น สามารถโตแยงกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาอยางเสรี 
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8.  การสั่งการและระเบยีบในองคการ (order and organization) คือกฎระเบียบขอบังคับใน
องคการเพื่อใหพนักงานประพฤติปฏิบัติตาม 
 

9.  ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน (program clarity) คือลักษณะงานทีม่ีความชัดเจน มี
ขอบเขตความรับผิดชอบและเขาใจในหนาที่ความรับผิดชอบ 
 

10.  การควบคมุโดยผูบังคับบัญชา (staff control) คือรูปแบบของการบังคับบัญชาและการ
ดูแลของผูบังคับบัญชา 
 

Carlopio (1996 cited in Schultz, 1994: 292-293) ไดทําการศึกษาและแบงมิติของ
สภาพแวดลอมการทํางานเปน 5 มิติดังตอไปนี ้
 

1.  การออกแบบสภาพแวดลอมในการทํางาน อันไดแก ความสวาง คณุภาพของอากาศ 
และองคประกอบทั่วไปในสถานที่ทํางาน 
 

2.  โครงสรางอาคาร รวมถึงหองน้ํา โรงอาหาร และสถานที่พักผอนตาง ๆ  
 
3.  โครงสรางของงาน รวมถึง ตารางเวลาการทํางาน ระยะเวลาการทํางานตลอดจนการ

ส่ือสารเกี่ยวกบัขอมูลที่เกี่ยวของในการทํางาน 
 

4.  อุปกรณและเครื่องมือ โดยรวมถึงการออกแบบเครื่องมือและเครื่องจักรที่มี
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 
5.  ความปลอดภัยและสุขอนามัย โดยรวมถึงเอกสารที่ระบุและกาํหนดเกีย่วกับมาตรฐาน

ดานความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน สารเคมีอันตราย ตลอดจนปจจยัอ่ืน ๆ ที่อาจสงผลตอความ
ไมปลอดภัยและสุขภาพของพนักงาน 
 

อารี  เพชรผุด (2536: 363-364)  ไดแบงองคประกอบทางดานสิ่งแวดลอมในการทํางานที่
จําเปนตองตรวจสอบใหไดตามมาตรฐานโดยแบงเปนองคประกอบดังนี้ 
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1.  องคประกอบดานกายภาพ ไดแก แสงสวาง  อุปกรณชวยในการมองเห็น และเสียง 
เปนตน 
 

2.  องคประกอบทางสังคม ไดแกความกดดันทางสังคม เชน จากเพื่อนรวมงาน จาก
ผูบังคับบัญชา หรือการตองปฏิบัติตามมาตรฐานของกลุม 
 
 วิฑูรย  สิมะโชคดี และ กฤษฎา  ชัยกุล (2537)  แบงสภาพแวดลอมการทํางานออกเปน 3 
ลักษณะไดแก 
 
 1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก เสียงความสั่นสะเทือน แสงสวาง รังสี ระดับอุณหภูมิ 
ความชื้น ความดันบรรยากาศ 
 

2.  สภาพแวดลอมทางเคมี ไดแก ฝุน ไอระเหย ละอองไอ กาซ 
 

3.  สภาพแวดลอมทางชีวภาพ ไดแก แบคทีเรีย ไวรัส ราและยีสต 
 

สุทธิ์  ศรีบูรพา (2540: 285-286) ไดแบงสภาพแวดลอมทางกายภาพ (physical 
environments or surroundings) เปน 3 ลักษณะใหญๆ คอื 

 
1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (physical environments) ไดแก แสง เสยีง สี อุณหภูมแิละ

ความชื้น ความสั่นสะเทือน ความกดดันบรรยากาศ เปนตน 
 

2.  สภาพแวดลอมทางเคมี (chemical environments) ไดแก ฝุนดนิ ละอองไอระเหย กาซ 
เขมาควัน เปนตน 

 
3.  สภาพแวดลอมทางชีวภาพ (biological environments) ไดแก เชื้อโรคตาง ๆ เชน

แบคทีเรีย ปรสิต ไวรัส ราและยีสต เปนตน  
 
แตในบางองคการหรือในบางประเทศสภาพแวดลอมในการทํางานยังหมายรวมถึง สภาวะ

การทํางาน (working conditions) ซ่ึงประกอบดวย ระบบการทํางาน ความหนักเบาของงาน จํานวน
ช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาห การทํางานเปนกะ และระยะเวลาพักระหวางการทํางาน เปนตน 
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สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 141) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 3 ประเภทใหญๆ  คือ 
 

1.  สภาพแวดลอมดานกายภาพ 
2.  สภาพแวดลอมดานชีวภาพ 
3.  สภาพแวดลอมดานเวลา 

 
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (2546) ไดแบงสิ่งแวดลอมในการทํางานเปน 4   

ประเภทดังนี ้
 
1.  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่เกีย่วของกับอุณหภมูิ 

ความกดดันบรรยากาศ เสียงดัง แสงสวาง แสงจา และรังสีตางๆ ซ่ึงถาอยูในระดับทีไ่มเหมาะสม ก็
จะเปนสาเหตขุองการเกิดอนัตราย ตอสุขภาพผูประกอบอาชีพได 

 
2.  ส่ิงแวดลอมทางเคมี หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่เกีย่วของกับสารเคมีตางๆ การ

ไดรับสารเคมี อาจทําใหเกิดพิษตอรางกายแบบเฉียบพลัน หรือแบบเรือ้รังตอผูปฏิบัติงานได ทั้งนี้
ขึ้นอยูกับขนาด หรือปริมาณการไดรับ ทางเขาสูรางกาย คุณสมบัติทางฟสิกส และเคมี การสัมผัส
ส่ิงแวดลอมการทํางานหลายอยาง ในเวลาเดียวกัน คณุลักษณะเฉพาะของบุคคล เชน การสูบบุหร่ี 
การดื่มแอลกอฮอล หรือรับประทานยา ก็มผีลกระทบตอสุขภาพเชนเดยีวกัน 

 
3.  ส่ิงแวดลอมทางชีวภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการทํางานที่มีเชื้อจุลินทรียตางๆ ที่

ผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดรับ หรือสัมผัสอยางหลีกเลี่ยงมไิด เชื้อจุลินทรียที่พบไดแก เชื้อแบคทีเรีย 
ไวรัส ปาราสิต เปนตน 
 

4.  ส่ิงแวดลอมทางจิตสังคม หมายถึง ปฏิกริิยาที่เกิดจากหลายปจจยัปะปนกัน ไดแก 
ส่ิงแวดลอมที่เปนวัตถุ ตัวงานซึ่งมีทั้งปริมาณ และคณุภาพประกอบกนัไป สภาพการบริหารงานใน
องคการ ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน ความตองการพื้นฐาน วฒันธรรม ความเชื่อ 
พฤติกรรม ตลอดจนสภาพแวดลอมนอกงาน ที่ทําใหเกิดการรับรู และประสบการณ ส่ิงตางๆ 
เหลานี้มีความสลับซับซอน และเปลี่ยนแปลงเคลื่อนไหวอยูตลอด ยังผลใหเกดิผลงาน (work 
performance) ความพึงพอใจในงาน (job satisfactiion) สุขภาพทางกายและทางจิต (physical and 
mental health) ซ่ึงเปลี่ยนแปลงไปตามปจจยัขางตน 
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546: 8-9) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานในการ
ทํางาน (working environments) เปน 4 กลุม คือ 
 

1.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (physical factors) เชน เครื่องจักรเครื่องกล ความรอน ความ
เย็น แสง เสียง อุณหภูมิ ความชื้น ความสั่นสะเทือน ความกดดนัอากาศ ขนาดของที่ทํางาน และรังสี
ตาง ๆ เปนตน 

 
2.  สภาพแวดลอมทางเคมี (chemical factors) หมายถึง สารเคมีในสิ่งแวดลอมในการ

ทํางาน รวมถึงอากาศที่จําเปนตอการหายใจ หรือมีกาซอนัตรายอื่น ๆ เจือปน นอกจากนี้ยังรวมถึง
สารเคมีตาง ๆที่ใชในการผลิตที่มีผลตอสุขภาพของคนทาํงาน 

 
3.  สภาพแวดลอมทางชีวภาพ (biological factors) หมายถึง เชื้อโรค สัตว แมลงตาง ๆ ที่

เปนพาหะนําโรคมาสูคน  
 
4.  สภาพแวดลอมทางจิตวิทยาสังคม (psychosocial factors) หมายถึง สัมพันธภาพระหวาง

ผูรวมงาน นายจางกับลูกจาง ผูใหบริการกับผูรับบริการ ตลอดจนขนบธรรมเนียม ประเพณี 
วัฒนธรรม เปนตน การมีสัมพันธภาพทีด่ียอมสรางขวัญและความรูสึกมั่นคงปลอดภยัในการทํางาน
และการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

 
สิทธิชัย  เล้ียงถนอม (2547) ไดกลาวถึงองคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางานแบง

ออกเปน 4 ประเภทคือ 
 
 1.  ปจจัยสภาพแวดลอมทางกายภาพ (physical environment) ไดแก ความเยน็ รังสี แสง
สวาง ความกดดันบรรยากาศที่อยูรอบ ๆตัวผูปฏิบัติงานในขณะทํางาน รวมถึงเครื่องจักร เครื่องมือ 
อุปกรณตาง ๆ ณ บริเวณนัน้ ซ่ึงอาจมีหลายชนิด ไดแก เสยีงดัง ความสัน่สะเทือน ความรอน 
เปนตน 
 
 2.  ปจจัยสภาพแวดลอมทางเคมี (chemical environment) ที่ผูปฏิบัติงานตองเกีย่วของเชน 
สารเคมีชนิดตางๆ ที่ใชเปนวตัถุดิบหรือผลผลิต และของเสียตางๆที่ตองกําจดั สารเคมี โดยทั่วไป
สารเคมีดังกลาวอาจอยูในรปูของแกซ ไอฝุน ละออง หรืออยูในรูปของเหลว เชนตัวทําละลายตางๆ 
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 3.  ปจจัยสภาพแวดลอมทางชีวภาพ (biological environment) ของผูปฏิบัติงานนั้นมทีั้ง
ชนิดทีมีชีวิต เชน งู หนู แมลงสาบ และไมมีชีวิต เชน ฝุนฝาย และฝุนเมล็ดพืชตาง ๆ 
 
 4.  ปจจัยทางเออรโกโนมิกส (ergonomics) งานบางอยางตองทํางานอยางเรงรัด ตองทํางาน
แขงกับเวลา การทํางานเปนผลัด การทํางานที่มีช่ัวโมงการทํางานที่ยาวนาน การทํางานที่หนกัเกนิ
กําลัง การทํางานที่ซํ้าซากจําเจ การทํางานที่ไมเหมาะสมกับความสามารถของรางกายและจิตใจหรือ
แมแตอิริยาบถการทํางานที่ไมเหมาะสม 
 
ผลกระทบและแนวทางการปรับปรงุสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546) ไดเสนอแนวคดิเกีย่วกับผลกระทบจาก
สภาพแวดลอมในการทํางานในโรงงานอตุสาหกรรม ดงันี้ 
 
 1.  การบาดเจบ็จากการทํางาน อันเนื่องมาสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน สภาพการ
ทํางานที่ไมปลอดภัย  ส่ิงแวดลอมการทํางานที่ไมปลอดภัย ระบบการทํางานที่ไมเหมาะสม  
ชวงเวลาการทํางานที่ยาวนาน การทํางานกะ การเปลีย่นแปลงเทคโนโลยี ขนาดหรือเครื่องมือ
อุปกรณที่ไมสมดุลกับขนาดคน เปนตน 
 
 2.  การเกิดโรคจากการทํางานอันเนื่องมาจากปจจยัทางกายภาพในสิ่งแวดลอมในการ
ทํางาน ไดแกความรอน ความเย็น ความชืน้ ความสั่นสะเทือน แสง เสยีง รังสี ความกดอากาศ ขนาด
ที่ทํางาน รวมทั้งเครื่องมือเครื่องจักรตาง สามารถทําใหเกดิโรคจากปจจยัทางกายภาพซึ่งขึ้นกับชนิด 
ปริมาณ วิธีสัมผัส และระยะเวลาของการสัมผัส ไดแกโรคหูตึงจากเสยีงดัง  โรคจากความรอน โรค
จากความสั่นสะเทือน โรคปวดหลัง โรคและอาการอื่นๆ เชน ผิวแหงเนื่องจากความชื้นต่ํา แสงจา
ทําใหปวดตา โรคมะเร็งจากสารเคมี เปนตน 
 
 3.  ปญหาสุขภาพจิตจากการทํางาน อันเนื่องมาจากความเครียดจากการทํางาน ซ่ึงมีสาเหตุ
มาจากตนเอง ครอบครัว การทํางานเชน ระบบงาน ลักษณะงาน ภาระงาน ความสัมพนัธกับ
ผูรวมงานในระดับตางๆ ความมั่นคงในงาน คาจางคาตอบแทน เปนตน 
 

จากการศึกษาแนวคดิเกีย่วกบัการรับรูและสภาพแวดลอมในการทํางานขางตน ผูวิจยัได
สรุปความหมายตามแนวคิดของ Carlopio (1996 cited in Schultz , 1994: 292-293) และ
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546)  โดยการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง  
ปฏิกิริยาหรือความรูสึกของพนักงานเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางาน อันเนื่องมาจากสิ่งเรา
ตางๆ ที่อยูรอบตัวพนกังานในสถานที่ทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน แสงสวาง 
เสียง สี ความสั่นสะเทือน คณุภาพอากาศ เปนตน สภาพการทํางานที่มคีวามเกีย่วของกับตัว
พนักงานประกอบดวย ตารางเวลาการทํางาน  ระยะเวลาพัก  ปริมาณงานที่รับผิดชอบ และ
สวัสดิการดานความปลอดภยัและสุขอนามัยในสถานทีท่ํางาน และสภาพสังคมในองคการ  
 

จากแนวคิดเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางานขางตน ผูวิจัยไดแบงการรับรู
สภาพแวดลอมการทํางานทีม่ีความสอดคลองกับกลุมประชากรและองคการแบงเปนองคประกอบ
ยอย 3 ดานดังนี้ 
 

1.  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ ที่เกี่ยวของกับผูปฏิบัติงานในสถานที่ทํางาน ไดแก เครื่องจักร
เครื่องกล ความรอน ความเยน็ อุณหภูมิ ความสั่นสะเทือน ขนาดของทีท่ํางาน ความแออัด ความ
สวาง คุณภาพของอากาศ ความมีระเบียบของเครื่องจักรและเครื่องมือพรอมสะดวกในการใชงาน 
ความมีประสิทธิภาพของเครื่องจักรและเครื่องมือในการทํางาน ความปลอดภัยและสุขอนามัยใน
สถานที่ทํางาน ไดแก การทํางานกับเครื่องจักร ความสะอาดของสถานที่ทํางาน เปนตน 

 
 2.  สภาพการทํางาน ที่เกีย่วของกับผูปฏิบัติงานในสถานที่ทํางาน ไดแก ระยะเวลาการ
ทํางานที่เหมาะสมในแตละวัน ระยะเวลาพักระหวางการทํางานที่เพียงพอ การทํางานเปนกะและ
การทํางานตอนกลางคืน ความเมื่อยลาจากการทํางานแบบเดิมซ้ําๆ การทํางานภายใตอิริยาบถที่
สะดวกสบาย เปนตน 
 

3.  สภาพสังคมในองคการ ไดแก นโยบายและการบริหารองคการ กฎระเบียบขอบังคบัใน
องคการ การสื่อสารภายในองคการ การจัดการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการทํางาน ความปลอดภัย
และสุขอนามยัในโรงงาน เชน มีโรงอาหารที่สะอาด มีหองน้ําเพยีงพอ มีหองพยาบาลเพียงพอ มทีี่
จอดรถเพียงพอ เปนตน  
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน 
 
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
 จากการศึกษาแนวคดิของนกัวิชาการหลายทานเกี่ยวกับความหมายของคุณภาพชวีิตในการ
ทํางาน  ไดรวบรวมไวดังนี ้
 

Newstrom and Davis (2002: 244) ไดใหความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางาน (quality 
of work life) โดยความหมายแรก หมายถงึการที่พนักงานเห็นพองตองกันของความพอใจโดยรวม
ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน สวนอีกความหมายหนึ่ง คุณภาพชวีิตในการทํางาน  หมายถึง
โครงการหรือแนวทางตางๆ ที่องคการตระหนักและยอมรับในการแสดงความรับผิดชอบเพื่อ
สงเสริมและปรับปรุงการทํางานและสภาพการทํางานที่ดขีองพนักงาน ไดแก การสื่อสารแบบเปด
ภายในองคการ ความยุติธรรมในการใหรางวัลหรือผลตอบแทนตอพนักงานที่ปฏิบตัิงานดี  ความ
มั่นคงและพึงพอใจในการทาํงาน การดูแลเอาใจใสจากหวัหนางาน และการมีสวนรวมของพนักงาน
ในการตัดสนิใจในเรื่องตางๆ ที่สงผลกระทบตอพนักงาน เปนตน  

 
Drafke and Kossen (2002: 305) กลาววา คุณภาพชวีิตในการทํางาน (quality of work life) 

หมายถึง การจดัใหสภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสมกับความตองการของผูปฏิบัติงาน 
 
Cascio (2003: 27) ไดใหนยิามของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (quality of work life) โดย

แบงไดเปน 2 ความหมาย ความหมายแรกหมายถึงสภาวะตางๆ ที่เกีย่วของกับการปฏิบัติงาน  
อันไดแก นโยบายในดานการสนับสนุนความกาวหนาในการทํางาน การบริหารงานแบบ
ประชาธิปไตย การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็ของพนักงาน รวมถึงการมีสภาพการทํางาน
ที่ปลอดภัย เปนตน อีกนยิามหนึ่งของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การรับรูของพนักงาน
เกี่ยวกบัความมั่นคงปลอดภยั ตลอดจนปจจัยตางๆที่สงผลตอสภาพความเปนอยูที่ดี พงึพอใจและ
เจริญกาวหนาในการทํางานของพนักงาน ในบางกรณีไดนิยามความหมายของคุณภาพชีวิตโดยรวม
ความหมายจากทั้ง 2 นิยามดงักลาวขางตน โดยกลาววา คณุภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง การที่
พนักงานพึงพอใจในองคการและการทํางานภายใตความรูสึกที่ไดรับการตอบสนองและเติมเต็มใน
ส่ิงที่พวกเขาตองการ ดังนั้นโดยสรุป คุณภาพชีวิตในการทํางานจึงหมายถึงการรับรูของพนักงานตอ
สภาพแวดลอมการทํางานและมีผลตอสภาพจิตใจอนัเนือ่งมาจากการทํางานในสถานที่ทํางาน 
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 เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล (2530: 120) สรุปความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางาน 
หมายถึง การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมจีดุเนนหนักอยูที่การเพิ่มความพึงพอใจใน
การทํางานใหกับพนักงาน โดยใหความสําคัญกับความเปนมนุษย ความจําเริญเติบโต และการมี
สวนรวม ทั้งนีเ้พื่อนําไปสูประสิทธิผลขององคการและคณุภาพการทํางานของพนักงานนั่นเอง 
 

ผจญ  เฉลิมสาร (2543) ไดสรุปความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางานในความหมายที่
กวางและแคบดังตอไปนี ้
 

1.  คุณภาพชวีติในการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึงสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับชีวิต
การทํางาน ซ่ึงประกอบดวย คาจาง ช่ัวโมงการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน ผลประโยชนและ
บริการ ความกาวหนาในการทํางานและการมีมนุษยสัมพนัธ ส่ิงเหลานี้ ลวนแลวแตแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจสําหรับคนงาน 

 
2.  คุณภาพชวีติในการทํางานในความหมายอยางแคบ คือ ผลที่มีตอคนงาน ซ่ึงหมายถึง 

การปรับปรุงในองคการและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนกังานควรไดรับการพิจารณาเปน
พิเศษ สําหรับการสงเสริมระดับคุณภาพชวีิตการทํางานของแตละบุคคลและ รวมถึงความตองการ
ของพนักงานในเรื่องความพงึพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสนิใจที่จะมีผลตอสภาพการ
ทํางานของคนงานดวย  

 
3.  คุณภาพชวีติในการทํางานในแงมุมที่หมายถึง การคํานึงถึงความเปนมนุษยในการ

ทํางาน (humanization of work) การปรับปรุงสภาพการทาํงาน (improvement of working 
condition) การคุมครองแรงงาน (workers' protection) สภาพแวดลอมการทํางาน (working 
environment) และความเปนประชาธิปไตยในสถานที่ทํางาน (democratization of the workplace) 
คุณภาพชวีิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการแนวปฏิบัตหิรือเทคโนโลยีที่สงเสริม
สภาพแวดลอมในการทํางานที่กอใหเกดิความพึงพอใจมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธทั้งของ
องคการและปจเจกบุคคล ตามลําดับ  

 
 จากความหมายของของคุณภาพชีวติในการทํางานทั้งหมดดังกลาวขางตน ผูวิจยัไดสรุป
ความหมายของคุณภาพชวีิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกริิยาหรือความรูสึกของบุคคลที่มีตองานใน
สถานที่ทํางาน  อันเนื่องมาจากไดรับการตอบสนองจากองคการในดานตางๆ ตามความตอง การทัง้
ทางรางกายและจิตใจ อันทําใหพนักงานเกดิความพึงพอใจหรือมีความสุขในการทํางาน  
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แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
 จากการที่ผูวจิยัไดสรุปความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางานดังกลาวขางตน  ผูวจิัยได
ศึกษาแนวคดิเกี่ยวกับองคประกอบของคุณภาพชีวติในการทํางานของนักวิจยัและนักวชิาการหลาย
ทาน ดังตอไปนี้ 
 

Newcomer et al. (1955, อางใน พรเพ็ญ  โชติพันธุ, 2544: 89) ไดเสนอแนวคดิในการวัด
คุณภาพชวีิตในการทํางาน โดยระบวุาเปนการวัดความพงึพอใจของบุคคลที่มีตองานที่ทําใน
ปจจุบัน อันเนือ่งมาจากความพึงพอใจในผลที่ไดรับจากการทํางาน เชน รายได สวัสดิการ ความ
มั่นคง และความกาวหนาในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความภูมใิจในงานที่ทําอยู
และความสนกุกับงาน  รวมทั้งปจจัยอ่ืนๆ ที่สามารถสนองความตองการของตนเองไดทั้งทาง
รางกายและจติใจ  ซ่ึงทําใหบุคคลนั้นเกิดความสุขจากการทํางาน   
 

Wilson (1967, อางถึงใน พรเพ็ญ  โชติพันธุ, 2544: 81) ไดระบุดัชนีช้ีวัดคุณภาพชวีิตของ
คนหรือปจจยัที่ทําใหคนเรามีความสุข โดยเครื่องชี้วัด คอื รายได การศึกษา สถานภาพการสมรส 
และสถานภาพการจางงาน ผลการศึกษาพบวาคนที่มีความสุขมักเปนคนวัยหนุมสาว มีสุขภาพ
แข็งแรง มีการศึกษาดี มีรายไดมาก ชอบเขาสังคม มองโลกในแงดี ไมมคีวามวิตกกังวล มีศาสนายึด
เหนีย่ว มีความพึงพอใจในชวีติสมรส มีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดีไมมีความทะเยอทะยาน
มากนัก หรือกลาวไดวาดัชนช้ีีวัดปริมาณดงักลาวเปนเครื่องชี้วัดทางความสุข (happiness) หรือ
คุณภาพชวีิตนัน่เอง 
 

Walton (1973 cited in Kossen, 1991)  ไดรวบรวมองคประกอบที่มีตอการรับรูคุณภาพชีวิต
ที่ดีในการทํางาน ประกอบดวย 

 
1.  คาตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) เมื่อเปรียบเทียบ

กับบุคคลอื่นที่ทํางานในลักษณะเดียวกนัและตําแหนงเดียวกัน ซ่ึงจะทําใหพนกังานรูสึกถึงความ
ยุติธรรมที่ไดรับจากองคการในการไดรับคาตอบแทน 

 
2.  สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสขุลักษณะ (safe and healthy working conditions) 

โดยหมายถึงสภาพแวดลอมในการทํางานทีป่ลอดภัยทั้งทางดานกายภาพและดานจิตใจ และการมีมี
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นโยบายในการควบคุมหรือลดอันตรายจากการทํางานอนัเปนสาเหตใุหพนักงานไดรับบาดเจ็บหรือ
เจ็บปวย ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกสะดวกสบายและไมเปนอันตรายตอสุขภาพอนามยั 
 

3.  การเปดโอกาสในการพฒันาและสงเสริมใหพนกังานทํางานไดเตม็ความสามารถ 
(opportunity for developing and using human capacity) คืองานที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกถึง
ความมีคุณคาในตนเอง เนื่องจากไดรับโอกาสในการไดแสดงความสามารถตลอดจนการพัฒนา
ฝกฝนตนเอง ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกทาทายตองานที่ทาํและยอมรับวาตนมีความสําคญัตองานและ
องคการ 
 

4.  โอกาสในการกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน (opportunity for continued growth 
and security) หมายถึงการไดรับโอกาสหรือสงเสริมตอความกาวหนาในงานที่ทํา ยอมทําให
ผูปฏิบัติงานรูสึกมั่นคงในงานและอาชีพ รวมทั้งการไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขาง ไดแก 
เพื่อน สมาชิกในครอบครัว เปนตน 

 
5.  ความรูสึกมีสวนรวมและเปนเจาขององคการ องคการตองสงเสริมใหพนกังานรูสึกมี

สวนรวมและเปนสวนหนึ่งของกลุมในการทํางาน (a feeling of belonging) คืองานที่ทาํให
ผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพในการดําเนินชวีิตของแตละบุคคล ในดานการแสดงความคิดเหน็ การไดรับ
ความยุติธรรมในการใหรางวัลหรือผลตอบแทนหรือกาวหนาในการทํางานตามหลักกฎหมายและ
มนุษยธรรม 
 

6.  ลักษณะการทํางานที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม 
(employee rights) ประกอบดวยวิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการที่ตองเคารพในชวีติสวนตัวของ
แตละคน มีความเปนธรรมในการพิจารณาและใหผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แตละคน
จะไดแสวงหาความคิดเหน็อยางเปดเผย คือมีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล มีเสรีภาพในการพูด มี
ความเสมอภาค และไดรับการปกครองตามหลักกฎหมาย 
 

7.  ความสมดลุของชีวิตในการทํางานกับบทบาทอื่น ๆ (work and total life space) คือการที่
ผูปฏิบัติงานมีความสมดุลระหวางชวีิตการทํางาน และชวีิตสวนตวันอกองคการ อันเนื่องมาจาก
ผูปฏิบัติงานไมไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากจนเกินไป และตองเครงเครียดอยูกับงาน 
จนขาดเวลาพกัผอนหรือไดใชชีวิตสวนตวัอยางเพียงพอ อันจะสงผลใหการทําหนาที่ในบทบาท
ดานอื่นๆ ของชีวิตบกพรอง ไดแก บทบาทการเปนสมาชกิที่ดีของครอบครัว เปนตน 
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8.  ความเกีย่วของของชีวิตการทํางานที่มีความสวนรวมตอสังคม (social relevance of work 
life) หมายถึงการที่พนักงานรับรูถึงบทบาทความเกีย่วของขององคการในการแสดงความรับผิดชอบ
และมีสวนรวมตอสังคม ทั้งในดานการผลิต การดูแลรักษาสภาพแวดลอม การปฏิบัติเกี่ยวกับการ
จางงาน ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกภาคภูมใิจที่ไดทํางานกบัองคการ   
 

Huse and Cummings (1985) ไดวิเคราะหลักษณะคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย
องคประกอบ 8 ดานคือ 

 
1.  ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) หมายถึง การ

ไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคลองกับมาตรฐานผูปฏิบัติงานรูสึกวาเหมาะสม
และเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะงานที่เหมือนหรืออยูในตําแหนงเดียวกนั 

 
         2.  สภาพที่ทํางานที่ปลอดภยัและไมเปนอนัตรายตอสุขภาพ (safe and healthy 
environment) หมายถึง การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางาน
ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงตอการเกิดอุบัติเหตุหรืออันตราย 
 
  3.  การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน (development of human capacities) หมายถึง การ
ที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ไดใชทักษะและความสามารถหลากหลาย งานที่มีความทาทาย งานที่ผู
ปฏิบัติมีความเปนตัวของตวัเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ และงานที่ผู
ปฏิบัติไดรับทราบผลการปฏิบัติงานเพื่อการปรับปรุง 
 

4.  ความกาวหนา (growth) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชพีและ
ตําแหนงอยางมั่นคง 
 
 5.  การบูรณาการทางสังคม (social integration) หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานเปนทีย่อมรับ
ของผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศแหงความเปนมิตร มีความอบอุน เอื้ออาทรตอกัน ปราศจากการ
แบงแยกเปนพรรคพวก ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 
 6.  ประชาธิปไตยในองคการ (constitutionals) หมายถึง การมีความยุตธิรรมในการ
บริหารงาน มกีารปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม พนกังานไดรับการเคารพในสิทธิและความเปน
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ปจเจกบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงขอคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศองคการมีความเสมอภาค
และยุติธรรม 
 
 7.  ความสมดลุระหวางงานกับชีวิตสวนตวั (total life space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความ
สมดุลในชวงของชีวิตระหวางในชวงการปฏิบัติงานกับชวงเวลาอิสระจากงาน มีชวงเวลาที่ไดคลาย
เครียดจากภาระหนาที่ทีไ่ดรับผิดชอบ 
 

8.  ความภูมใิจในองคการ (organizational pride) หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานมีความ
ภาคภูมใิจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีช่ือเสียงและไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชนและ
รับผิดชอบตอสังคม 
 
 Drafke and Kossen (2002: 308) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชวีิตในการทํางานที่ดี
ขององคการสวนใหญประกอบดวยองคประกอบ 8 ดาน ดังตอไปนี ้
 

1.  การจายคาตอบแทนที่ยตุธิรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) ซ่ึงตอง
เพียงพอและเหมาะสมกับคาใชจายในการดําเนินชวีิตของพนักงาน และในขณะเดยีวกันการจาย
คาตอบแทนตองเทาเทียมกนัในงานที่มีลักษณะเหมือนกันหรือตําแหนงเดียวกนั 

 
2.  สภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ (safety and healthy working 

condition) สภาพแวดลอมในการทํางานตองปลอดภัย ไมมีส่ิงที่อาจกอใหเกดิความเสี่ยงตอการเกดิ
อุบัติเหตุหรือการเจ็บปวย 
 

3.  โอกาสในการไดใชความสามารถและพัฒนาอยางความสามารถในการทํางาน 
(opportunity for developing and using human capacity) คือการที่พนักงานรับรูถึงความมีคุณคาแหง
ตน รวมทั้งการสงเสริมใหพนักงานไดรับการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ และมีสวนรวมใน
ความทาทายของงานที่ทําและรับผิดชอบ 

 
4.  โอกาสในความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน (opportunity for developing continue 

growth and security) คือการที่องคการสนับสนุน เปดโอกาสใหพนักงานมีความกาวหนาในหนาที่
ตําแหนงงานมากนอยเพียงใด รวมทั้งการแสดงใหเห็นถึงความมั่นคงในงานที่ทํา 
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5.  ความรูสึกในความเปนเจาขององคการ (a feeling to belonging) คือมีความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคการ ตลอดจนทัศนคติ ความคิดสวนบุคคล และไมแปลกแยกตนเองออก
จากกลุมของพนักงานสวนใหญในองคการ ตลอดจนนโยบายองคการในการเปดโอกาสและให
อิสระแกพนกังานในการมีสวนรวมแสดงความคิดเหน็ในการทํางานหรือมีสวนรวมในการบริหาร
องคการมากนอยเพียงไร 

 
6.  การคุมครองและดแูลพนกังานตามกฎหมาย (employee rights) ซ่ึงหมายถึงความ

ยุติธรรมในการจายคาตอบแทนและใหรางวัลทีมีตอพนักงานในองคการ 
 

7.  สมดุลระหวางชีวิตครอบครัวและการทาํงาน (work and total life space) โดยงานตองไม
สงผลกระทบตอการสูญเสียชีวิตสวนตวัและการทําหนาที่ตามบทบาทอื่นๆ ของพนักงานที่มีตอ
ครอบครัวหรือชีวิตสวนตวั ไดแกการทํางานลวงเวลามากเกินไป การขาดโอกาสในการพักผอน
ทองเที่ยว เปนตน 

 
8.  ความสัมพันธดานสังคมของชีวิตการทาํงาน (social relevance of work life)  พนักงาน

ตระหนกัถึงความรับผิดชอบหรือดูแลเอาใจใสขององคการตอพนักงานหรือไม  อันสงผลให
พนักงานเกิดความภาคภมูิใจในองคการ 

 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2531: 16) ไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาลกัษณะงานที่ทาํให
พนักงานมีคณุภาพชีวติการทาํงาน ดังนี ้
 

1.  คาจาง สวสัดิการ และคาชดเชยที่เหมาะสม 
 
2.  อนามัยและความปลอดภัยในสิ่งแวดลอมในการทํางาน 

 
3.  การชวยพฒันาศักยภาพของคนงาน โดยเปดโอกาสใหไดทักษะความรูหลายอยาง 

ในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอการนับถือตนเอง และความสาํเร็จจากการทํางานที่ทาทาย 
 

4.  ความมั่นคงเจริญงอกงาม คนงานควรไดทํางานที่สงเสริมศักยภาพของพนักงานมากกวา
ที่จะทําใหเขาลาหลัง งานที่ชวยในการเตรยีมตัวสําหรับตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นไป และโอกาสที่
กาวหนา 
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5.  การทําใหคนงานสามารถมีบูรณาการทางสังคม  สงเสริมใหคนกับงานเขากับคนอืน่ๆ 
ในสังคมไดโดยไมมีการรังเกยีจเดยีดฉนัท 
 

6.  สอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ 
 
7.  ชีวิตโดยสวนรวมของคนงานมีความสมดุล มีเวลาใหครอบครัวและเวลาสําหรับตนเอง 

 
8.  สงเสริมตอการมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม 

 
กรรณิการ  สุขเกษม และ พลาพรรณ  คําพรรณ (2541: 115) ไดใหแนวคดิดัชนีช้ีวัดคณุภาพ

ชีวิต 2 แบบดังนี้ 
 

1. การระบุถึงความสุขโดยเจาตัวหรือผูปฏิบัติงาน 
2. ความพึงพอใจของบุคคล 

 
ความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

Kossen (1991) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสําคัญอยางยิ่งตอปริมาณของ
ผลผลิต (productivity) และยังหมายรวมถงึ สภาพการทาํงานในองคการอันไดแกเครื่องมือและ
อุปกรณที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย อยางไรกต็ามสิ่งตาง ๆ ดังกลาวตอง
สามารถตอบสนองตอความตองการและคานิยมของพนักงาน   

 
Cascio (1992: 21-23) ไดกลาววาการมีสวนรวมของพนกังานในดานตางๆ ขององคการมี

ความสําคัญตอคุณภาพชวีิตในการทํางาน ดังนี ้
 
1.  การมีสวนรวมในการแกปญหางาน ไดแก การรวมกลุมของพนักงานเพื่อชวยกนั 

หาวิธีการแกปญหาหรือปรับปรุงการทํางานเชน ปริมาณ คุณภาพ เปนตน 
 

2.  การมีสวนรวมในการออกแบบการทํางานที่เหมาะสม 
 
3.  การไดรับเงนิปนผล อันเนื่องมาจากผลกําไรจากการประกอบการขององคการ 
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4.  การมีความรูสึกเปนหนึ่งเดียวของพนักงานในการรวมกันเปนเจาขององคการ  
 

Schuler (1998: 604) ไดแสดงความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับ
คุณภาพชวีิตในการทํางาน ดังแสดงในภาพที่ 2 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  ความสัมพันธสภาพแวดลอมในการทํางานกับคุณภาพชวีิตในการทํางานทีส่งผล 
               ตอประสิทธิภาพขององคการ 
ที่มา:  Schuler (1998: 604) 
 

จากภาพจะเหน็ไดวาคุณภาพชีวิตในการทํางานสงผลตอองคการมากมาย และที่สําคัญ
สงผลตอความรูสึกของตัวพนักงานที่มีตองานและองคการ อันไดแก การลาออกและขาดงานของ
พนักงาน ความไมพึงพอใจในการทํางาน ประสิทธิภาพการทํางานต่ํา การมีสวนรวมในการทํางาน
ต่ํา และผลเสียตอองคการไดแก ผลผลิตต่ํา คาใชจายสูงอนัเนื่องมาจากการจายคาชดเชยและคา
รักษาพยาบาล คุณภาพของสนิคาต่ํา เปนตน Schuler  ยังกลาววา หากพนักงานมกีารรับรูวาคุณภาพ
ชีวิตในระดับต่ํา (low quality of working life) ซ่ึงหมายถึงการไมพึงพอใจในสภาพการทํางานที่ไม
สามารถตอบสนองความตองการและความสนใจของบคุคลในองคการ อันไดแก ความรูสึกเกี่ยวกบั
ความรับผิดชอบ ความยุติธรรมความมั่นคงในการทํางาน ความทาทายของงาน การมีคุณคาและ
ประโยชนในการทํางาน การมีอํานาจควบคุม การไดรับการยอมรับ การประสบความสําเร็จ ในการ

สาเหตุที่กอใหเกิด 
อันตรายในสถานที่ทํางาน 

สภาพการทํางานที่ 
ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 

สภาพแวดลอมทาง 
กายภาพการทํางาน 

ทางสรีระและรางกาย 
- การเกิดอุบัติเหตุ 
- การเกิดโรคตางๆ 
 

สภาพแวดลอมทาง
สังคมในการทํางาน ผลตอจิตใจ 

-คุณภาพชีวิตในการทํางานต่ํา 
- ความเครียดในองคการ 

ผลทีไ่ด 

 
1.การลาออกสูง/การขาดงาน 
2.ความไมพึงพอใจ 
3.การชดเชยคารักษาพยาบาล 
4.ผลผลิตต่ํา 
5.ประสิทธิภาพการทํางานต่ํา 
6.คาใชจายสูงอันเนื่องจากการ
เรียกรองคาชดเชยจากการ
เจ็บปวย 
7.การมีสวนรวมในการทํางานต่ํา 
8.คุณภาพของสินคาต่ํา 
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ทํางาน เปนตน และไดกลาวถึงสภาพการณภายในองคการที่สงผลตอการรับรูคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานต่ําประกอบดวย 

 
1.  ลักษณะงานที่ไมมีความสําคัญ ไมหลากหลาย ไมมีความเดน ไมมีอิสระ ไมมีการสื่อสาร

ขอมูลสองทาง และการทํางานใหมีคณุภาพภายใตขอจํากดัตางๆ 
 
2.  การที่พนักงานมีสวนรวมในการตัดสนิใจต่ําและมีการสื่อสารทางเดียวภายในองคการ 
 
3.  ระบบการจายคาตอบแทนโดยประเมินจากผลการทํางานเปนหลักโดยที่พนักงานขาด

โอกาสในการควบคุมการประเมินผลงานนัน้ๆ ตามเปาหมาย 
 

4.  หัวหนางาน คําอธิบายการทํางาน และโครงสราง นโยบายขององคการ ซ่ึงไมตอบสนอง
และตรงตามความตองการของพนักงานในระบบการใหผลรางวัลหรือส่ิงตอบแทน 
 

5.  นโยบายของสวนงานทรพัยากรบุคคลในการเลือกปฏิบัติและการขาดความเทีย่งตรง 
 

6.  การจางงานแบบชั่วคราว Schuler กลาววาปจจัยดังกลาวสามารถกอใหเกดิความเครียด
ในการทํางานและสงผลตอคุณภาพชวีิตในระดับต่ําของพนักงาน อยางไรก็ตามการเกิดความ เครียด
หรือการรับรูคุณภาพชวีิตที่ต่าํนั้นกย็ังขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคลของแตละบุคคล  
ซ่ึงแตกตางกนัในดานความสนใจ และการรบัรูที่มีตอสภาพแวดลอมในองคการ 
 

ผจญ  เฉลิมสาร ( 2543) กลาววา การสรางคุณภาพชวีิตการทํางานเปนสิ่งที่จําเปนและมี
ความสําคัญอยางยิ่ง คณุภาพชีวิตการทํางานมีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานนั้นและ
สงผลตอการปฏิบัติงาน และยังเปนสิ่งจูงใจใหเกิดความตองการทํางาน ซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพ
และเกดิการเพิม่ผลผลิตของบริษัทหรือองคการในที่สุด เรียกไดวา บรรลุเปาหมายของทั้งบุคคลใน
ฐานะสมาชิกขององคการและตัวองคการเอง  

 
 จากแนวคิดเกีย่วกับความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางานดังกลาวขางตน ผูวจิัยสรุปวา 
คุณภาพชวีิตการทํางานมีความสําคัญทั้งตอผูปฏิบัติงานและองคการ กลาวคือ สําหรับผูปฏิบัติงาน
นั้น หากผูปฏิบัติงานมีคณุภาพชีวิตการทํางานที่ไมดี ยอมกอใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจตองาน
และองคการ อันสงผลกระทบตามมา ไดแก การลาออกและขาดงานของพนักงาน ความไมพึงพอใจ
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ในการทํางาน ความเครียด ประสิทธิภาพการทํางานต่ํา และการมีสวนรวมในการทํางานต่ํา เปนตน 
และผลกระทบตอองคการคือ ผลผลิตต่ํา คาใชจายสูงอันเนื่องมาจากการจายคาชดเชยและคา
รักษาพยาบาล และคุณภาพของสินคาต่ํา เปนตน ดังนั้นการสงเสริมใหพนักงานมกีารรับรูวา
คุณภาพชวีิตในการทํางานในระดับสูง (high quality of working life)  จึงเปนสิ่งที่สําคัญที่องคการ
ไมควรมองขามเปนอยางยิ่ง  
 
แนวทางในการปรับปรงุหรือเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
 จากความสําคญัของการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีการรับรูวาคุณภาพชีวติในการทํางานให
อยูในระดับสูง (high quality of working life) ดังกลาวขางตน ไดมีนกัวิชาการและนกัวจิัยหลายทาน 
ไดเสนอแนวทางในการเพิม่คุณภาพชวีิตในการทํางานในองคการ ดังตอไปนี ้
 

Kossen (1991) ไดกําหนดแนวทางสําหรับองคการในการกําหนดนโยบายเพื่อเพิ่มระดับ
ของคุณภาพชวีิตในการทํางาน อันประกอบดวย 
 

1.  การเพิ่มคุณคางาน (job enrichment) โดยแบงเปนมิติเกีย่วกับลักษณะงานไดแก ความ
หลากหลายของงาน การระบงุาน ความสําคญัของงาน ความมีอิสระ และการสื่อสารยอนกลับ 

 
2.  การเพิ่มปริมาณงาน (job enlargement) โดยยดึหลักการเพิ่มความรับผิดชอบและทาํงาน

ทั้งหมดตั้งแตตนจนจบกระบวนการ 
 
3.  การหมุนเปลี่ยนงาน (job rotation) โดยตองทําการพฒันาทักษะและฝกฝนใหพนกังาน

ทํางานไดหลายๆ อยางหรือเรียกวา multiskilling   
 

4.  การจายคาจางหรือผลตอบแทนที่ด ีใหกับพนักงานทีท่ํางานดีและมพีฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่ดี เปนตน  

 
5.  การสงเสริมโครงการพิเศษตางๆ เชน การอนุญาตใหพนักงานสามารถนําบุตรมาทํางาน

ดวยไดในวันหยุดเสารอาทิตย หรือการจดัสถานที่ดูแลบุตรหลานใหพนักงานในสถานที่ทํางาน  
เปนตน  
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6.  การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงผูบริหารหรือกลุมในองคการตองรวมกัน
สนับสนุนการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี อันไดแก การมีเวลาพักระหวางการทํางาน การ
เปดเพลงระหวางการทํางาน เปนตน 
 

Cascio (1992: 21-23) กลาววา แนวทางในการพัฒนาองคการดังกลาว ตามหลักการพัฒนา
คุณภาพชวีิตในการทํางาน โดยเนนที่การพฒันาความรู ความสามารถและความรูสึกของบุคลากร
และของหมูคณะบุคลากรโดยอาศัยการจดับรรยากาศสภาพแวดลอมในการทํางาน การตอบสนอง
แรงจูงใจทั้งในดานปจจัยพืน้ฐาน ดานการยอมรบัทางสังคมและความมั่นคงกาวหนาในการทํางาน  
เมื่อบุคคลมั่นใจในความรูความสามารถ มีความสุขความพอใจในสิ่งแวดลอม ยอมหมายถึงการเปน
บุคคลที่มีคุณภาพชีวติที่ดี และผลที่ตามมาคือความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (productivity) 
และกอใหเกิดผลดีตอองคการ 
 
 Drafke (2002: 310) ไดเสนอแนวทาง 14 ขอในการปรับปรุงคุณภาพชวีิตในการทํางานที่
เหมาะสมกับสภาวะปจจุบนั ดังนี ้
 

1.  การเพิ่มคุณคาในงาน (job enrichment) 
 
2.  การเพิ่มงาน (job enlargement) 

 
3.  การแบงงาน โดยแบงระบบงานกระจายทั้งในแนวดิ่งและแนวนอนตามโครงสราง 

ขององคการ (vertical and horizontal loading) 
 

4.  ความชํานาญครอบคลุมในงานทั้งหมดในทุกๆ มิติ (manipulating core job dimensions) 
 
5.  การหมุนเวยีนงาน (job rotation) 

 
6.  การฝกอบรมระหวางหนวยงาน (cross-training) 
 
7.  การสื่อสารยอนกลับและการเสริมแรงในการทํางาน (feedback and reinforcement) 
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8.  การจายผลตอบแทนที่คุมคาและการมีวนัหยดุที่เพิ่มขึน้  (well pay and floating 
holidays) 
 

9.  การเพิ่มอํานาจในการตัดสินใจ (empowerment) 
 
10.  การสนับสนุนขององคการในการชวยดูแลเด็กและผูสูงอายุในครอบครัวของพนักงาน 

(child and elder care) 
 

11.  การเปลี่ยนสภาพแวดลอมในการทํางานและสภาพแวดลอมทางสงัคม (changes to the 
work environment and social environment) 
 

12.  การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน (ergonomics 
changes) 
 

13.  โครงการสรางความสุขใหแกพนกังาน (wellness programs) 
 
14.  สถานที่ทํางานที่ออกแบบอยางสวยงาม นาทํางานและเปนมีความเปนสวนบุคคล 

(aesthetics and personalization) 
 

จากแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดสรุปแนวทางในการเพิ่มคุณภาพชีวติในการทํางานใน
องคการ กลาวคือ สามารถทําไดโดยเนนทีก่ารพัฒนาความรู ความสามารถและความรูสึกของผู 
ปฏิบัติงาน  โดยสงเสริมใหมีการจัดบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ที่สามารถตอบ 
สนองตอแรงจงูใจทั้งในดานปจจัยพืน้ฐาน ดานการยอมรบัทางสังคมและความมั่นคงกาวหนาใน
การทํางาน  เพือ่ใหผูปฏิบัติงานมีความสุขความพอใจในสิ่งแวดลอมในดานตางๆ ดงันี้ ดานงานและ
ลักษณะงานนัน้ ควรพิจารณาถึง ความหลากหลายของงาน การระบุงาน ความสําคัญของงาน ความ
มีอิสระในการทํางาน การสื่อสารยอนกลับ ปริมาณของงาน การฝกอบรมเพื่อพัฒนาทกัษะและ
ฝกฝนใหพนักงานทํางานไดหลายอยาง รวมถึงการจายคาจางหรือผลตอบแทนที่ด ี  เปนตน ในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยองคการตองมุงเนนในการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานทีด่ี 
อันไดแก การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน การจัดใหสถานที่
ทํางานมีความนาอยูและสวยงาม การมีเวลาพักระหวางการทํางานอยางเหมาะสม เปนตน 
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 จากการศึกษาแนวคดิองคประกอบของคุณภาพชวีิตในการทํางานขางตน ผูวิจยัไดสรุป
องคประกอบในการศึกษาคณุภาพชวีิตทีด่ใีนการทํางานของพนักงานตามแนวคิดของทรรศนะ  
ใจชุมชื่น ซ่ึงไดทําการรวบรวมแนวความคิดของนักวิชาการตางๆ และไดสรุปองคประกอบของ
คุณภาพชวีิตการทํางาน 3 ดานดังนี ้
 

1.  ดานงานและลักษณะงาน เปนการประเมินจากพนักงานระดับปฏิบัตกิารในปฏิกิริยา
หรือความรูสึกที่มีตองานหรอืลักษณะงานที่ทํา ประกอบดวย การจายคาตอบแทนที่ยตุิธรรม  
สวัสดิการและผลประโยชน  โอกาสในการกาวหนา  ความมั่นคงในการทํางาน  การมสีวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน โอกาสในการพัฒนาความรูหรือทกัษะในงานทีท่ํา  ความสําคัญ
ของงาน  ปริมาณงาน เปนตน 
 
 2.  สภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน เปนการประเมินจากพนักงานระดับปฏิบัตกิาร
ในปฏิกิริยาหรือความรูสึกที่มีตอสภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน ประกอบดวย  
สัมพันธภาพระหวางพนกังานกับกลุมพนกังาน บรรยากาศการทํางานที่เปนมิตรและเอือ้อาทรตอ
กัน  สัมพันธภาพระหวางพนกังานกับหัวหนางาน การมสีวนรวมของพนักงานในการแสดงความ
คิดเห็น  ความรูสึกมีสวนรวมในการเปนเจาขององคการ ความภาคภูมิใจในองคการ  เปนตน 
 
 3.  ความรูสึกตอตนเอง  โดยใหประเมินความรูสึกที่ผูปฏิบัติงานมีตอตนเอง ประกอบดวย
การไดใชความรูความสามารถในการทํางาน  โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความสมดลุของชีวิต
ครอบครัวกับการทํางาน การมีเวลาพักผอนเพียงพอ เปนตน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตั้งใจลาออกจากงาน 
 
 จากแนวคิดเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการทํางานดังกลาวขางตน แสดงใหเห็นผลกระทบทั้ง
ตอผูปฏิบัติงานและองคการ โดยหากผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดบัสูง ยอมมี
ความพึงพอใจและมีความสขุตองานและองคการ  แตในทางตรงกันขามหากผูปฏิบัติงานมีคุณภาพ
ชีวิตการทํา งานในระดับต่ํา ยอมแสดงถึงความรูสึกไมพึงพอใจและไมมคีวามสุขตองานและ
องคการที่ทําอยู และสงผลกระทบตอการตดัสินใจลาออกจากงาน อันจะสงผลเสียตอองคการอยาง
หลีกเลี่ยงมิได  ดังนั้นผูวจิัยจงึสนใจที่จะศึกษาเกีย่วกับแนวคิดเกีย่วกับความตั้งใจลาออกจากงาน
จากแนวคิดของนักวิชาการตางๆ ดังนี้ 
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ความหมายของความตั้งใจ 
 

ความหมายของความตั้งใจตามความหมายของราชบัณฑิตยสถาน (2542) หมายถึง การเอา
ใจจดจอ 

 
ความหมายของคําวา intention จากพจนานกุรมฉบับออกซฟอรด (1988: 444) หมายถงึสิ่งที่

มุงหวังอยูในใจ 
 
ความหมายของการลาออก 
 

Mobley (1977 cited in Mowday et al., 1982) ไดใหความหมายของการลาออก (turnover) 
หมายถึง การหยุดหรือส้ินสุดการเปนสมาชิกขององคการโดยไดรับคาตอบแทนจากองคการ 
 

Price  (1977 cited in Mowday et al., 1982) ใหความหมายของการลาออก หมายถึง การ
เคลื่อนยายของสมาชิกออกจากขอบเขตขององคการ ซ่ึงเกี่ยวของทั้งการเขาเปนสมาชิก (accession) 
โดยทั่วไปหมายถึงการจางพนักงานใหม กบัการพนจากการเปนสมาชิกองคการ (separation)  
หมายถึงการลาออก การเกษยีณ ถูกปลดออก ถูกไลออก การตาย เปนตน  
 

Saal and Knight (1988: 343) ใหความหมายของการลาออก หมายถึง พฤติกรรมของ
พนักงานในการสิ้นสภาพการเปนพนักงานขององคการทั้งโดยสมัครใจและไมสมัครใจ โดยอาจจะ
แสดงพฤติกรรมการขาดงานบอยกอนและเกดิพฤติกรรมการลาอออกในที่สุด 
 

Cascio (1992: 598) ใหความหมายของการลาออกอยางกวางๆ  หมายถงึ การจากไปหรือ
ออกจากพืน้ทีห่รือขอบเขตขององคการอยางถาวร และยงัรวมถึงการเปลี่ยนหรือโยกยายงานภายใน
องคการและการจางออก  โดยเกดิจากการสมัครใจของพนักงานในการลาออกเอง และการไมสมัคร
ใจอันเนื่องมาจาก เกษียณอายุ  เสียชีวิต การแตงงาน เปนตน โดยทีก่ารลาออกอาจถือวาเปน
ประโยชนขององคการเมื่อการลาออกของบุคคลนั้นสงผลใหบริษัทไดประโยชนหรือผลกําไรเพิ่ม 
ขึ้น  แตการลาออกจะไมกอประโยชนใหองคการในกรณีที่บุคคลที่ลาออกเปนบุคคลที่องคการ
ตองการ  
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Dalton and Todor ( 1993 cited in Spector, 1996: 261)  กลาววา การลาออกของพนักงาน
สงผลกระทบตอองคการทั้งในดานประสทิธิภาพในการผลิตที่ลดลงและตนทุนที่เพิม่ขึ้นตั้งแตการ
รับสมัคร การสัมภาษณเพื่อหาพนักงานใหมมาทดแทนพนักงานที่ลาออกซึ่งอาจตองใชระยะ
เวลานาน  แตในบางกรณกีารลาออกของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํายอมสงผลดีตอองคการ 
โดยหากพนกังานที่มีผลปฏิบัติงานต่ําลาออกจากงาน ยอมกอใหเกิดผลดีตอองคการ แตในขณะ 
เดียวกันหากพนักงานที่ลาออกเปนพนักงานที่มีผลปฏิบัติงานดียอมสงผลเสียตอองคการ ดังนั้นการ
รักษาพนกังานที่มีผลปฏิบัติงานดี  ยอมเปนสิ่งสําคัญที่ทุกองคการตองตระหนกัถึงและหาแนวทาง
ในการปองกนัปญหาการลาออกพนักงานใหเหมาะสม 
 

Spector (1996: 261) ใหความหมายของการลาออก (turnover) หมายถึง การที่พนักงานหยดุ
การทํางานใดๆในงานที่ตนทําอยูในองคการในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยอัตราการลาออก 
(turnover rate) หมายถึงจํานวนพนักงานทีห่ยุดทํางานในชวงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงหากมอัีตราสูง
เกินไป จะสงผลตอประสิทธิผลขององคการในดานการขาดพนักงานที่มีประสบการณและมคีวาม
ชํานาญ ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอเปาหมายขององคการ 
  

จากความหมายและแนวคิดของความตั้งใจและการลาออกจากงานขางตน  ผูวิจยัไดสรุป
ความหมายของ ความตั้งใจลาออกจากงาน หมายถึง ความมุงมั่นหรือตัง้ใจของพนกังานในการ
พยายามทีจ่ะสิน้สุดสภาพการเปนพนักงานขององคการโดยความสมัครใจ  
 
แนวคิดเกี่ยวกับความตัง้ใจลาออกจากงาน 
 

Mobley  (1977 cited in Mowday et al., 1982: 117)  ไดเสนอแนวคดิตามหลักการ
ความสัมพันธระหวางความตั้งใจลาออกจากงานกับการลาออกจากงานของพนักงาน  ดังแสดง
แบบจําลองในภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3  แบบจําลองกระบวนการเกดิพฤตกิรรมการลาออกจากงาน 
ที่มา:  Mobley (1977 cited in Mowday et al., 1982)  
 

สาระสําคัญของแบบจําลองของ Mobley ไดแสดงใหเหน็ถึงกระบวนการในการเกดิ
พฤติกรรมความตั้งใจในการลาออก (intention to leave) ซ่ึงสามารถทํานายพฤติกรรมการลาออก 
จากงานไดจริง  นอกจากนี้แบบจําลองยังแสดงใหเห็นถึงปจจัยในดานการรับรูบทบาทการทํางาน 
ความคาดหวัง และทัศนคตทิี่สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานอกีดวย  
 

  การประเมินในการลาออกจาก

ประสบการณจากการเกิดความพึงพอใจและ
ไมพึงพอใจในการทํางาน 

ความคิดในการลาออก 

   การประเมินสิงท่ีคาดหวังและผลเสียจากการลาออก

ความมุงม่ันในการหาทางเลือกอ่ืน ๆ

คนหาทางเลือกอ่ืน ๆ 

เปรียบเทียบระหวางทางเลือกอ่ืนกับงานในปจจุบัน

ความตั้งใจในการลาออก/คงอยู 

พฤติกรรมการลาออก/คงอยู 

รูปแบบของพฤติกรรมในการถอนตัว 
เชน การขาดงาน 

ปจจัยอ่ืน ๆท่ีไมเก่ียวกับงาน เชน การ
โยกยายงาน ท่ีกระตุนใหเกิดการหาทาง
เลือกอ่ืน 

ประเมินทางเลือกดังกลาว 

- การมองเห็นทางเลือกท่ีชัดเจน
เปนแนวทางในการประเมิน 

-     ตลาดแรงงานที่เปดกวาง 
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Mowday et al. (1982) ไดเสนอแนวคิดแบบจําลองของการเกิดความตั้งใจลาออกและการ
ลาออกโดยสมัครใจของพนักงาน และแสดงกระบวนการหรือขั้นตอนในการนําไปสูพฤติกรรม
ถอนตัวและลาออกของพนักงาน ดังแสดงในภาพที่ 4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4  แบบจําลองการลาออกโดยสมัครใจของพนักงาน  
ที่มา:  Mowday et al. (1982) 
 

จากแบบจําลอง Mowday et al.  ขางตน ไดแสดงถึงปจจัยในการกอใหเกิดความตั้งใจใน
การลาออกเนือ่งมาจาก ประการแรกคือปฏิกิริยาการตอบสนองของพนักงานตองานทีท่ํา  และ
ประการที่สองคือปจจัยอ่ืนๆ ที่ไมเกี่ยวกับการทํางาน  นอกจากนี้แบบจําลองยังแสดงความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมความตั้งใจในการลาออกและพฤตกิรรมการลาออกจากการทํางานจริง  โดยการ
เกิดพฤติกรรมความตั้งใจในการลาออก สงผลกระทบตอพฤติกรรมการลาออกจริงทั้งทางตรงและ
ทางออมโดยทางตรงนั้นพนกังานอาจตดัสินใจลาออกจากงานถึงแมจะไมมีทางเลือกอื่นหรือไดงาน
ทําใหม เนื่องจากปจจุบนัมีระบบสวัสดิการทางสังคมและกฎหมายในการใหความชวยเหลือดาน
สวัสดิการรองรับแรงงานที่ลาออกและไมมงีานทําในชวงระยะเวลาหนึง่ สวนทางออมนั้นการที่
พนักงานเกิดความตั้งใจในการลาออก สงผลใหพนกังานเกิดความคดิและเริ่มตนพฤติกรรมในการ

1.ลักษณะ
สวน
บุคคล 

2. ความคาดหวังและ
คานิยมเกี่ยวกับงาน 

4.โอกาส
หรือทาง 
เลือก

5.สภาวะ
เศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงาน

6.ลักษณะและ
การบริหาร
องคการ

7.ระดับ 
ผลการ
ปฏิบัติ 
งาน 

9.
แรงผลักดัน
จากการ

เปลี่ยนแปลง 

10.ปจจัยอื่น ๆ ที่สงผลตอ
การอยูตอหรือลาออกจากงาน 

14.การอยู
ตอหรือ
ลาออก
จาก

องคการ 

13.
ทางเลือก
เกี่ยวกับที่
อยูอาศัย
หรือที่พัก 

3. ขอมูลเกี่ยวกับ
งานและองคการ 

8.การตอบ 
สนองตอ
งาน

11.การเกิดความ
ต้ังใจในการอยู
ตอหรือลาออก

12.การแสวงหา
ทางเลือกอื่น 
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คนหางานหรือทางเลือกอื่นที่ตองการ อันสงผลตอเนื่องในการเกิดพฤติกรรมการลาออกจริงของ
พนักงานในทีสุ่ด 

 
Price and Mueller (1986 cited in Morrell et al., 2001) ไดเสนอรูปแบบของปจจัยและ

ขั้นตอนการเกดิความตั้งใจในการลาออก อันสงผลตอพฤติกรรมการลาออกของผูปฏิบัติงานดัง
แสดงในภาพที่ 5 
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ภาพที่ 5  ปจจยัและกระบวนการเกิดการลาออกงานของพนักงานในองคการ 
ที่มา:  Price and Mueller (1986 cited in Morrell et al.,  2001) 
 

Bluedorn  (1982, อางถึง สุเทพ  พัวศิริ, 2543: 5-6) ไดอธิบายพฤติกรรมการเกิดความตั้งใจ
ลาออกและการลาออกจากงาน วาเปนพฤติกรรมที่ตอเนือ่งจากพัฒนาการทางกระบวนการทาง
จิตวิทยา ซ่ึงอธิบายได 2 ลักษณะคือ 

 
1.  การลาออกเปนพฤติกรรมการเลือกหรือการหาสิ่งชดเชย  จะเกิดขึน้เมื่อพฤติกรรมอยาง

ใดอยางหนึ่งของพนักงานถกูขัดขวางหรือพนักงานไมสามารถแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง

การมีสวนรวมในการ
รับผิดชอบ 

-

-

-

ลักษณะงานประจํา* 
การมีสวนรวม* 
การสื่อสารในองคการ 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  
การจายคาจาง  
ความยุติธรรมในการจาย
ผลตอบแทน 
โอกาสในความกาวหนา  
การทํางานหนักภายใตบทบาท*

โอกาส

ความพึง
พอใจใน
การ
ทํางาน 

ความ
ผูกพัน 

ความ
ต้ังใจใน
การ
ลาออก 

การฝกอบรมตาม
วิชาชีพ      
            

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันใน
องคการและการทํางานเปนกลุม** 

หมายเหตุ :  
เครื่องหมายลูกศร  แสดงถึงมีความสัมพันธทางบวก 
เครื่องหมาย *      หมายถึงมีความสัมพันธทางลบ 
เครื่องหมาย * *     หมายถึงมีความสัมพันธในระดับ
ปานกลาง 
 

การ
ลาออก
จากงาน 
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ออกมาได ทําใหเกิดความไมพึงพอใจและการหาทางเลือกใหมหรือการลาออกจากงานนั้นทําให
ความตองการที่จะแดงพฤตกิรรมนั้นคลายลง   
 

2.  การลาออกมีระยะเวลาพฒันาตอเนื่องกนัมา เร่ิมตนจากพนักงานจะมีพฤติกรรมถอนตัว 
(withdrawal) จากสิ่งที่ไมพึงพอใจซึ่งเปนความรูสึกที่ไมปกติในระดับตน เชน การไมติดตอ ส่ือสาร
ดวย การขาดงานที่มีโอกาส การมาทํางานสาย ในระยะนี้พนักงานเพยีงแตเกดิความตั้งใจที่จะ
ลาออก (intention to leave) เทานั้นแตยังไมลาออกจริง หากรอกระทั่งพนักงานสะสมความไมพึง
พอใจนัน้ไวถึงระดับหนึ่งซึ่งพนักงานจะเกิดความรูสึกไมอาจทนอีกตอไปและเมื่อพนักงานมี
ทางเลือกอื่นทีด่ีกวาพฤติกรรมการลาออกจงึเกิดขึ้น 

 
Blau (1964 cited in Spector, 1996: 262) ไดเสนอ แบบจําลองเกี่ยวกับการลาออกจากงาน

ของพนักงาน  โดยประการแรกแสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความ
ตั้งใจในการลาออก (intention of quitting) และประการที่สอง ความพึงพอใจในการทํางานและ
ความตั้งใจในการลาออกมีความสัมพันธกนั  รวมทั้งการเกิดพฤติกรรมในการหางานใหมรวมทั้ง
การสมัครงานและการสัมภาษณงานใหมมคีวามสัมพันธกับการลาออกจริงของพนกังาน 
 

Spector (1996) ไดศึกษาและพบความสัมพนัธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและ
ความตั้งใจในการลาออกจากงาน (intention to quit) สามารถทํานายพฤติกรรมการลาออกจริงของ
พนักงานได ดงัแสดงแบบจําลองในภาพที่ 6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 6  การลาออกจากงานของพนักงานอันเนื่องมาจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ที่มา:  Spector (1996, industrial and organization psychology:  262) 
 

ความพึงพอใจ 
ในการทาํงาน 

ความตั้งใจใน
การลาออก 

การลาออก
จากงาน 

โอกาสที่เปนไป
ไดสําหรับ
ทางเลือกอ่ืน 
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จากแนวคิดขางตน แสดงใหเห็นความสัมพนัธระหวางความตั้งใจลาออกและการลาออก
จากงานจริงของผูปฏิบัติงาน และการเกิดพฤติกรรมของความตั้งใจลาออก ไดแก พฤติกรรมการหา
งานใหม  รวมทั้งการสมัครงานและการสัมภาษณงานใหม ซ่ึงลวนแลวแตมีความสัมพันธกับการ
ลาออกจริงของผูปฏิบัติงาน ดังนั้นผูวจิัยจึงสนใจที่จะทําการศึกษาความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนักงาน เนื่องจากมีความสมัพันธกับพฤตกิรรมการลาออกจากงานจรงิของพนักงานตามแนวคิด
ขางตน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกจากงาน 

 
March and Simon  (1958 cited in Mowday et al., 1982) ไดกลาวถึงปจจัยและกระบวนการ

เกิดพฤติกรรมการลาออกดังแสดงในภาพที่ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 7  ปจจยัที่สงผลตอการลาออกของพนักงานจากองคการ 
ที่มา:  March and Simon: Leaving Job Models. (1958 cited in Mowday et al., 1982: 112) 
 

Lefkowitz  (1971 cited in Mowday et al., 1982: 113)  ไดทําการศึกษาทางจิตวิทยาคลินิค 
โดยพบวาปจจยัที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน ไดแก ความคาดหวังของพนักงานเกี่ยวกับงาน  
ความพึงพอใจในการทํางาน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  การจายคาตอบแทนอยางเพียงพอและ

การไดรับขอเสนอพิเศษ
หรือทางเลือกอ่ืนๆ  

ในองคการ 

ความสอดคลองของลักษณะ
งานกับภาพลักษณของ

ลักษณะสวนตัว 

ความสอดคลองของงาน
และบทบาทอื่น ๆ 

ความสามารถในการ 
คาดเดาตามความ 
สัมพันธของงาน 

    ขนาดขององคการ  

การรับรูการโยกยายงานตามความ
สนใจหรือความตองการ 

การรับรูการไดรับประโยชน
จากการโยกยายงาน 

ความเปนไปไดของการ
โยกยายหรือเปลี่ยน

ตําแหนงภายในองคการ 

ความพึงพอใจ 
การทํางาน 

การลาออกจากงานของพนักงาน 
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ยุติธรรม การบริหารและนโยบายขององคการ  และพฤตกิรรมกลุมในการทํางานที่มกีารสื่อสารสอง
ทางอยางมีประสิทธิภาพ 

 
Porter and Steers (1977 cited in Mowday et al., 1982) ไดกลาวถึง ปจจัยที่ทําใหพนกังาน

ตัดสินใจลาออกประกอบดวย 
 

1.  ปจจัยในองคการ ไดแก การจายคาจาง การสนับสนุนความกาวหนาในการทํางาน  
ขนาดขององคการ เปนตน 
 

2.  สภาพแวดลอมในการทํางานในปจจุบนั อันไดแก การบริหารของผูบังคับบญัชา 
ความสัมพันธตอเพื่อนรวมงาน 

 
3.  ลักษณะงาน ไดแก การทาํงานซ้ําๆ ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน  ความไม

คลุมเครือในงานที่รับผิดชอบ 
 

4.  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ  ตําแหนง ลักษณะบุคลิกภาพ  
 

Muchinsky (1997) ไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลคอลาออกจากงาน จาก
ผลการวิจัยมากกวา 150 งานวิจัย ภายใน 50 ปที่ผานมา  และไดสรุปปจจัยรวมที่ใชทาํนายการเกิด
พฤติกรรมการลาออกจากงานของพนักงานเปน 5 ประเภทใหญ ๆ คือ 
 

1. องคประกอบทางทัศนคติ 
2. องคประกอบดานประวัติสวนตวั 
3. องคประกอบที่เกี่ยวของกับงาน 
4. องคประกอบดานปจจยัสวนบุคคล 
5. องคประกอบดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  
Muchinsky (1997) ยังไดเสนอแนวทางในการลดปญหาการลาออกจากงานของพนกังาน

อยางมีประสิทธิผล  โดยองคการตองอางอิงคูมือการเตรียมตัวกอนการจางงาน การฝกอบรม
เกี่ยวกับงาน การแสดงลักษณะงานที่แทจริงตอผูถูกจางงาน (realistic job previews) และการ
ปฐมนิเทศงานแกพนกังาน เปนตน 
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Schultz (1994) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหพนักงานลาออกประกอบดวย ความไมพึงพอใจใน
การทํางาน การที่พนักงานมสีวนรวมต่ํา การมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา การไมพึงพอใจ
ในผูบังคับบัญชา และการไมพึงพอใจในคาจางหรือผลตอบแทน 
 

Griffeth  and Hom (1995 cited in Locke, 2000: 91) ไดใหเหตุผลสนับสนุนกับ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและการลาออกจากงานตามแนวคดิดั้งเดิมดังนี ้
 

1.  ความพึงพอใจของพนกังานในการทํางานในระดับต่ํา ซ่ึงสงผลตอระดับความผกู 
พันตอองคการของพนักงาน 
 

2.  การมีทัศนคติที่ไมดีตองานที่ทํา จะเปนแรงผลักดันและกอเกดิความคิด ความตองการ 
และความคาดหวังตาง ๆ อันนําไปสูพฤติกรรมการลาออกจากงาน  
 

Spector (1996: 263) ไดกลาวถึงปจจยัที่ทําใหพนกังานลาออกจากงาน อันประกอบดวย 
 

1.  ปญหาเกี่ยวกบัสุขภาพและการไดรับบาดเจ็บจากการทํางาน รวมทั้งความเมื่อยลา 
อันเนื่องมาจากการทํางานประจําหรือซํ้า ๆ  
 

2.  มองหางานที่สามารถทํากิจกรรมอื่น ๆ ที่สนใจหรือตองการไดมากกวา รวมถึงการมี
เวลาอบรมเลี้ยงดูบุตร  การศกึษาตอในระดบัที่สูงขึ้น การฝกอบรมอาชีพอ่ืน ๆ เปนตน  
 

3.  มีปญหาเกีย่วกับครอบครัว ไดแกการเจ็บปวยของสมาชิกในครอบครัวหรือการหยาราง  
 

4.  การไดรับขอเสนอในงานใหมที่ใหผลตอบแทนสูงกวา 
  
จากสาเหตุทั้งหมดที่กลาวมาไดสะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน  ซ่ึงหากองคการใหความสาํคัญในการจัดการสภาพการทํางานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
ยอมชวยลดอนัตรายและการบาดเจ็บจากการทํางาน ตลอดจนการสนบัสนุนนโยบายในการเอื้อตอ
พนักงาน เชน ตารางเวลาการทํางานที่ยืดหยุนได การจัดสถานที่สําหรับดูแลบุตรหลานของ
พนักงานในกรณีที่พนักงานตองทํางานนอกเวลา เปนตน 

 



 49

Youngblood , Mobley et al. (1983 cited in Smither, 1988: 320) ไดอธิบายถึงกระบวนการ
ทางจิตวิทยาในการลาออกจากงานประกอบดวยข้ันตอนดังนี ้

 
1.  การประเมนิงานที่ทําอยูในปจจุบันและระดับความไมพึงพอใจในงานที่ทําอยู 

ทําการประเมนิงานหรือทางเลือกอื่น ๆที่มีความนาสนใจและดึงดดูใจมากกวา 
 

2.  การแสดงออกของความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
 
3.  การลาออกจากงาน 

 
Spector (1996: 263) ไดศกึษาและสรุปวานอกจากปจจัยดานความไมพึงพอในในการ

ทํางานที่สงผลตอการลาออกแลว  ยังมีปจจยัอ่ืนๆ ที่สงผลตอการลาออกจากงานของพนักงานดงันี ้
 

1.  ปญหาดานสุขภาพรางกาย  ไดแกโรคประจําตัว เชน พนักงานบางคนเปนโรคหัวใจและ
หลีกเลี่ยงที่จะเกิดความเสี่ยงจากการกําเริบของอาการปวยดวยการลาออกจากงาน รวมท้ังกาบาดเจบ็
อันเนื่องมาจากการทํางานจนไมสามารทํางานไดอยางมปีระสิทธิภาพเชนเดิมเชน อาการของโรค
กระดกูพรุน โดยเฉพาะที่ขอมืออันเนื่องมาจากการทํางาน ซ่ึงอาการของโรคดังกลาวอาจสงผลตอ
การตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานและแสวงหาทางเลือกอื่นหรืองานใหม 
 

2.  เพื่อตอบสนองตอความสนใจดานอื่นในการดําเนินชีวิต เชน การเลี้ยงดูบุตร  การศึกษา
ตอในระดับทีสู่งขึ้น เปนตน 
 

3.  ปญหาครอบครัวหรือปญหาสวนตวั  เชน การเจ็บปวยของสมาชิกในครอบครัว  การ
หยาราง เปนตน 
 

4.  เหตุผลในดานการไดรับขอเสนอหรือทางเลือกที่ดีกวาจากองคการอืน่ ๆ  
 
  จากแนวคิดเกีย่วกับความตั้งใจลาออกจากงานขางตน  ผูวิจัยจึงสนใจทีจ่ะทําการวัดความ
ตั้งใจในการลาออกของพนกังานซึ่งเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นกอนพฤติกรรมการลาออก โดยอางอิง
แนวคดิของ Mobley et al. (1983 cited in Smither, 1988) เกีย่วกับกระบวนการเกิดความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงาน โดยมีกระบวนการดังนี้คือ 
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1.  การประเมนิงานที่ทําอยูในปจจุบันในดานความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจการทํางาน 
และการเกิดพฤติกรรมถอนตัว เชน การขาดงานบอย การทํางานที่รับผิดชอบประจําไดสําเร็จอยาง
เชื่องชาหรือตองใชเวลานานกวาปรกติ  เปนตน 

 
 2.  มีความคิดเกี่ยวกับการลาออก และเริ่มประเมินความตองการและผลเสียจากการลาออก
จากงาน  
 
 3.  เกิดพฤติกรรมการคนหาทางเลือกอื่น และประเมินทางเลือกนั้น ๆ วามีความนาสนใจ
และดึงดดูใจมากกวางานที่ทาํในปจจุบัน 
 
   4.  การเกิดความตั้งใจลาออกจากงาน  
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
ผลงานวิจัยตางประเทศ 
 

Lefkowitz  (1971 cited in Mowday et al., 1982: 113)  ไดทําการศึกษาทางจิตวิทยาคลินิค 
โดยพบวาปจจยัที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน ไดแก ความคาดหวังของพนักงานเกี่ยวกับงาน  
ความพึงพอใจในการทํางาน  สภาพแวดลอมในการทํางาน การจายคาตอบแทนอยางเพียงพอและ
ยุติธรรม การบริหารและนโยบายขององคการ  และพฤตกิรรมกลุมในการทํางานที่มกีารสื่อสารสอง
ทางอยางมีประสิทธิภาพ 
 

Mobley (1977 cited in Mowday et al., 1982) ไดวิจัยความสัมพันธของการเกิดความตั้งใจ
ในการลาออกกับพฤติกรรมการลาออกจริงของพนักงาน โดยพบวามีความสัมพันธเทากับ 0.49  
และจากผลการวิจัยในป 1979 พบวาปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน ประกอบดวยลักษณะ
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ อายุงาน เปนตน  ความพึงพอใจในภาพรวมขององคการเกี่ยวกับการ
ทํางาน ลักษณะและเนื้อหาของงาน ความตัง้ใจที่จะอยูตอหรือลาออกจากองคการ ความผูกพันกับ
องคการ  และสภาวะเศรษฐกิจภายนอก นอกจากนีแ้บบจําลองยังแสดงใหเห็นถึงปจจัยในดานการ
รับรูบทบาทการทํางาน ความคาดหวัง และทัศนคติที่สงผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานของ
พนักงาน 
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Piccinini and Tolfo (2002)  ทําการศึกษาคณุภาพชวีิตในการทํางานของบริษัทตาง ๆ ใน
ประเทศบราซิล โดยใชแนวคิดของ Walton (1973) ทําแบบสอบถามภายใตองคประกอบ 8 ขอ โดย
พบวาบริษัทในประเทศบราซิลมีการใหผลประโยชนโดยคํานึงถึงแผนการดูแลเกี่ยวกบัสุขภาพของ
พนักงาน และมีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรพรอมทั้งเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม 
 

Griffeth  and Hom (1995 cited in Locke, 2000: 91)  และ  Specor (1997 cited in Locke, 
2000: 91) ไดทําการวิจยัพบวาความคิดในการลาออก ความตั้งใจในการหางานอื่น และความตั้งใจ
ในการลาออกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการลาออกจรงิในระดับปานกลาง โดยมคีาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ 0.27, 0.27 , และ 0.35 ตามลําดับ  

 
Rayner and Harcourt (1997) ศึกษาปจจัยทีส่งผลตอการลาออกของพนกังานธนาคารแหง

หนึ่งในประเทศนิวซีแลนด จากจํานวนพนกังานทั้งหมด 4,865 คน และพบวาลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก อายุงาน ผลการปฏิบัติงาน อายุ ระดบัการศึกษา และการไดรับคาตอบแทน เปนปจจยัที่สงผล
ตอการลาออกของพนักงาน 
 

Khatri et al. (1998)  ไดศึกษาถึงปจจัยทีท่ําใหเกิดความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน
บริษัทแหงหนึง่ในประเทศสงิคโปร  โดยศึกษาถึงปจจยัในดานสวนบุคคล  การสมัครใจในการ
ลาออก และการไมสมัครใจในการลาออก ที่มีผลตอการลาออกของพนักงาน จากการศึกษาพบวา
พนักงานสวนใหญลาออกดวยความสมัครใจมากกวาไมสมัครใจ และพบวาการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพต่ําในองคการสงผลตอการลาออกของพนกังาน 

 
            Liao (2001) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในคาจางที่ไดรับและการมีสวน
รวมในงานที่มผีลตอกากเกิดความตั้งใจลาออกจากงาน ในกลุมตัวอยาง 108 คน ซ่ึงเปนพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตซอฟแวรแหงหนึ่ง  ผลงานวิจยัพบวาเพศหญิงมีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา
เพศชาย ปจจัยในการจายคาจางสงผลตอการเกิดความตั้งใจลาออกของพนักงานมากกวาปจจัยดาน
การมีสวนรวมของพนักงาน  
 

McBey and Karakowsky (2001) ไดศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอการลาออกจากงานของ
พนักงานชัว่คราวในหนวยงานทหารแหงหนึ่ง จํานวนกลุมตัวอยาง 412 คน การศึกษามุงศึกษาปจจยั
ตาง ๆ แบบเดยีวกับที่เคยศกึษาในกลุมพนกังานประจํา ผลการศึกษาพบวาปจจยัที่สงผลตอการ
ลาออกของพนักงานชัว่คราวแตกตางจากพนักงานประจํา  ปจจยัดังกลาวไดแก แรงกดดันภายใน



 52

องคการ แรงผลักดันจากภายนอกองคการ ลักษณะสวนบคุคล และผลการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคลมีผลตอการลาออก 
 
 Considine and Callus (2002) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของ Walton 
(1973)  โดยกลุมตัวอยางคือคนงานชาวออสเตรเลียในโรงงานแหงหนึ่ง  โดยใชแบบสอบถามวัด
ความรูสึกและความคิดเหน็ของพนักงานเกีย่วกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  14 ดานประกอบดวย 
การจายคาจางที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกบักลุมอุตสาหกรรมแบบเดยีวกัน ความรูสึกขาดความ
มั่นคงในงานที่ทําในอีก 1 ปขางหนา การแบงแยกทางเพศ ความเชื่อถือในหวัหนางานหรือผูบริหาร  
ความพึงพอใจในงานที่ทํา กลุมเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากหวัหนางาน  โอกาสกาวหนาใน
งานที่ทําในอกี 2 ปขางหนา ความสามารถในการควบคุมงานที่ทํา ความปลอดภัยและสุขอนามัยใน
สถานที่ทํางาน  ความสมดุลของบทบาทดานอื่น ๆ เชนครอบครัว เพื่อน กิจกรรมอื่นที่สนใจ  การ
ดูแลเอาใจใสจากหัวหนางานโดยตรง ปริมาณงานที่ตองรับผิดชอบ และระดับความเครยีดในการ
ทํางาน ผลการศึกษาพบวาโดยเฉลี่ย 70% ของคนงานมีความพึงพอใจหรอืมีความรูสึกดานคุณภาพ
ชีวิตในทัง้ 14 ดานดังกลาวในดานบวก  โดยจะแตกตางกันไปขึ้นอยูกบัลักษณะปจจยัสวนบุคคล
เชน เพศ ประเภทของงานแบบประจําหรือแบบชั่วคราว ตําแหนงของงานเชนพนักงานะดับ
ปฏิบัติการหรือระดับบริหาร บรรยากาศองคการแบบประชาธิปไตยหรือเผด็จการ เปนตน  
 

Rumery (2003) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมในกลุมเกีย่วกบัการลาออกและ
พฤตกิรรมและทัศนคติในการลาออกจากงาน  โดยทําการศึกษาในกลุมตัวอยางจํานวน 4,096 คนที่
ทํางานอยูในสถาบันการศึกษา Northeastern United State โดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับประวตัิสวน
บุคคลและการสัมภาษณ  ผลการศึกษาพบวาวัฒนธรรมของกลุมที่มีตอการลาออกสงผลตอการ
ลาออกของสมาชิกกลุม และสงผลตอพฤติกรรมและทัศนคติในการลาออกจากงาน รวมทั้งเกดิการ
รับรูดานการถอนตัว  การตั้งใจที่จะอยูจนกระทั่งลาออก  อายุงานและระยะเวลาในการตัดสินใจของ
ผูที่มีความตั้งใจลาออก 
 
 Meenakshi  (2003)  ไดศึกษาปจจัยในดานภาพลักษณองคการ  ความพึงพอใจตอการจาย
คาจาง  ลักษณะของงาน  ธรรมชาติของกลุมบุคคลที่ทํางานในระดับเดยีวกัน   การเปรียบเทียบกับ
กลุมบุคคลที่ทํางานในระดับเดียวกัน โอกาสกาวหนา ความคาดหวังทีน่าจะเปนจริงได  มี
ความสัมพันธกับการรับรูการลาออกและความตั้งใจที่จะทํางานตอ โดยศึกษาในกลุมตัวอยาง
จํานวน 71 คน ของบริษัทซอฟแวรแหงหนึง่ และพนกังาน 36 คนของบริษัทการเงินแหงหนึ่งใน
ประเทศอินเดยี โดยใชแบบสอบถามซึ่งมีขอคําถาม30 ขอ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลใน
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ดานเพศ  สถานภาพสมรส  อายุงาน มีความสัมพันธกับกบัความตั้งใจลาออกหรืออยูตอของ
พนักงาน  
 

Garino and Martin (2005) ทําการศึกษาถึงผลกระทบของการลาออกของพนักงานทีม่ีตอผล
ประกอบการธรุกิจ โดยใชแบบจําลองการจายคาตอบแทนของ Salop (1979 cited in Garino and 
Martin , 2005) โดยทําการแบงศึกษาในแตละสวนงานและกลุมพนักงานที่รับเขามาใหมใน 
ฝายผลิต 
 
ผลงานวิจัยในประเทศ 
 

ภูวนัย  นอยวงศ (2541) ศึกษาคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานปฏบิัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส : ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มนิิแบไทย จํากดั กลุมตัวอยางเปนพนกังาน
ระดับปฏิบัติการจํานวน 365 คน ผลการวิจยัพบวาพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเลคทรอนิกส มีคุณภาพชวีติการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยทางดานเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดและประสบการณในการทํางาน ไมมีผลทําใหคุณภาพชีวติ
การทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ชลธิชา  สวางเนตร (2542) ศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอการรับรูสภาพแวดลอมใน
การทํางาน และขวัญในการทํางาน และศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการ
ทํางานและขวญัในการทํางาน โดยกลุมประชากรคือ พนกังานระดับบังคับบัญชาและวิชาชีพของ
บริษัทผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 180 คน ผลการวิจยัพบวาการ
รับรูสภาพแวดลอมในการทํางานและขวญัในการทํางานของพนักงานระดับบังคับบัญชาและ
วิชาชพีอยูในระดับสูง และผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบการรับรูสภาพแวดลอมในการ
ทํางานตามลักษณะสวนบุคคลพบวา พนกังานเพศชาย พนักงานที่มีอายมุาก พนักงานที่มีการศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรี พนักงานที่มีรายไดระหวาง 20,00-30,000 บาท และพนกังานที่มีระยะเวลา
ในการทํางานมาก มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานดีกวา 
 

บูรจิต  ธรรมโรจน (2542) ไดทําการศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานทาง
กายภาพที่มีผลตอสุขภาพและผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกัน  และ
ศึกษาความสัมพันธระหวางสุขภาพกับผลการปฏิบัติงานในกลุมตวัอยางพนักงานฝายผลิตใน
โรงงานผลิตยางรถยนตจํานวน 304 คน และพบวาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานทาง
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กายภาพ สุขภาพ และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และพบวาลักษณะสวนบุคคลมีผลตอการ
รับรูสภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพโดยพนกังานที่มีอายุมากจะมกีารรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางานทางกายภาพทีด่ีกวาพนักงานที่มีอายุนอย แตไมมีนัยสําคญัทางสถิติ พนักงานที่
ปฏิบัติงานตางแผนกกนั มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพทีแ่ตกตางกัน  
พนักงานที่มกีารรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพโดยรวมในระดบัสูง มีสุขภาพต่ํากวา
พนักงานที่มกีารรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพอยูในระดับต่ํา พนักงานที่มีการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพโดยรวมในระดับสูง มีผลการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่
มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานทางกายภาพอยูในระดับต่ํา   
 

ทรรศนะ  ใจชุมชื่น (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนขององคการ แบบ
การนําชีวิตตน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวติในการทํางานของหัวหนางานระดับตน
ในโรงงานอุตสาหกรรม  โดยกลุมตัวอยางคือพนักงานระดับหวัหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสขนาดกลางจํานวน 204 คน จาก 4 โรงงาน ผลพบวาหัวหนางานระดบั
ตนมีการสนับสนุนขององคการ แบบการนําชีวิตตน พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และคณุภาพชวีิตใน
การทํางานอยูในระดบักลาง พบวาอายุ งาน รายได การสนับสนุนขององคการและแบบการนําชีวิต
แหงตนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานและคุณภาพชวีิตในการทํางาน และพบวา 
อายุ งาน รายได การสนับสนนุขององคการและแบบการนําชวีิตแหงตน พฤติกรรมการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
 ระววีรรณ  ฉัตรทอง (2543) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติของการทํางานกับ
ความทุมเทในการปฏิบัติงานของผูใชแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม ในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝง
ตะวนัออก กลุมตัวอยางทีใ่ชคือผูใชแรงงานในโรงงานอตุสาหกรรม จาํนวน 334 คน ผลการวิจัย
พบวาผูใชแรงงานมีคุณภาพชีวิตของการทาํงานอยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบคุณภาพชวีิต
ของการทํางาน ในผูใชแรงงานที่มีเพศและอายแุตกตางกัน พบวาไมมคีุณภาพชวีิตของการทํางาน
แตกตางกัน 
 
 สุเทพ  พัวศิริ (2543)  ไดศึกษาระดับความพึงพอใจโดยรวมของผูปฏิบัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตยางสําเร็จรูปแหงหนึ่ง ทีม่ีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน โดย
ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจของปจจยัในดาน เงนิเดือน สภาพการจางงาน โอกาสกาวหนา ความ
ชัดเจนของงาน และความสัมพันธกับหวัหนางานมีความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.05 และปจจยัดานสัมพนัธภาพกับหัวหนางาน สภาพการจางงาน และชั่วโมงการทํางานมีอิทธิพล
ตอคววามพึงพอใจในงานตามลําดับ 
 

กุลวดี  เทศประทีป (2544)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลกับความพึง
พอใจและปจจยัสวนบุคคลกบัการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยกลุมตัวอยางเปน
พนักงานระดบัปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส จํานวน 600 คน  โดยผลการ วิจยั
พบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานอายุมีความสัมพันธกับการลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และพบวาปจจัยดานอายุงานและความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัวไมมีความสัมพันธ
กับการลาออก  และความพึงพอใจในดานสวัสดิการมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ โดยที่ความพึงพอใจในงาน ดานลักษณะงาน หวัหนางาน เพื่อนรวมงาน 
ความกาวหนา ความมั่นคง และรายไดไมมคีวามสัมพันธกับการลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ และความพึงพอใจในงานดานลกัษณะงานสามารถพยากรณการลาออกจากงานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จิติภรณ  พงศวรินทร (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชวีติการในทํางานของ
พนักงานและผลิตภาพขององคการ และไดกําหนดรูปแบบของสมการความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานและผลิตภาพ  โดยเก็บขอมูลจาก 2 องคการ และกําหนด
เกณฑในการวดัเพื่อประเมนิคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานจาก อัตราการลาออกของ
พนักงาน และชั่วโมงการฝกอบรม และเกณฑการวัดผลิตภาพดจูากอัตราสวนระหวางผลิตภัณฑ
หรือการบริการหารดวยทรัพยากรที่ใชในกระบวนการผลิต โดยสามารถกําหนดรูปแบบสมการการ
ถดถอยพบวา ความสัมพันธระหวางผลิตภาพดานแรงงานและผลิตภาพมีความสัมพนัธในทางบวก 

 
พิชญสินี  ดีผลิผล (2544) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผกูพันตอองคการ : 

กรณี ศึกษา บริษัท ไทย แอรพอรตส กราวด เซอรวสิเซส จํากัด กลุมตัวอยางคือพนักงานบริษัท ไทย 
แอรพอรตส กราวด เซอรวิสเซส จํากัด จํานวน 300 คน ผลการวิจับพบวาพนกังานบริษัท ไทย แอร
พอรตส กราวด เซอรวิสเซส จํากัด สวนใหญมีคุณภาพชวีติโดยรวมและรายดานอยูในระดับปาน
กลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานบริษัท ไทย แอรพอรตส กราวด เซอรวสิเซส จํากัด 
ที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนั มีคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สวนปจจยัสวนบุคคลดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และอายุงาน 
ไมพบวามีคณุภาพชีวติในการทํางานทั้งรายดานและโดยรวมแตกตางัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 วิภาพร  มากคง และ รุงฤดี  ธุนาบาล (2544) ไดศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํางานและขวัญในการทํางาน และความสัมพันธระหวางการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํางานและขวัญในการทํางาน  โดยศึกษาในกลุมตัวอยางพนักงานระดับ
บังคับบัญชาของบริษัท โรแยล ซีรามิค อุตสาหกรรม จํากัด จังหวดัสระบุรี  จํานวน 81 คน 
ผลการวิจัยพบวาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานและขวัญในการทํางานของพนกังานอยูใน
ระดับกลาง โดยรับรูสภาพ แวดลอมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานปานกลาง 
รองลงมาเปนสวัสดิการหรอืผลประโยชนอ่ืนๆที่ไดรับและรับรู  สวนการรับรูดานโอกาสกาวหนา
ในการทํางานและดานคาจางนอยที่สุด  และผลการวิจัยพบวาลักษณะสวนบุคคลที่เปนเพศหญิง อายุ
ต่ํากวา 33 ป พนักงานที่มีระยะเวลาในการทาํงานต่ํากวา 10 ป พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรี และพนกังานที่มีรายไดตัง้แต 15,001 บาทขึ้นไป มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานดีกวา 
และพบวาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน  ดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน ดานองคการและการจัดการ ดานสภาพการทํางาน ดานคาจางและสวัสดิการ
หรือผลประโยชนอ่ืน ๆ มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญในการทํางาน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 
 
 ชนัดดา  เพ็ชรประยูร (2545) ไดศึกษาการรบัรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานระดับปฏิบัติการผลิเครื่องใชไฟฟา
ภายในบาน  โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 276 คน พบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารผลิต
เครื่องใช ไฟฟาภายในบาน มีคุณภาพชวีิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง และผลการ
ทดสอบสมมติฐานเปรียบ เทยีบความแตกตางของคุณภาพชีวิตตามคุณลักษณะสวนบุคคล พบวา
พนักงานระดบัปฏิบัติการผลิตเครื่องใชไฟฟาภายในบาน ที่มีอายุตางกัน มีคุณภาพชวีิตการทํางาน
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
พนักงานระดบัปฏิบัติการผลิตเครื่องใชไฟฟาภายในบาน ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความกาวหนาและความมั่นคงในงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.05 พนักงานระดับปฏิบัติการผลิตเครื่องใชไฟฟาภายในบาน ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน 
มีคุณภาพชวีิตการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานระดับปฏิบัติการผลิตเครื่องใชไฟฟาภายในบาน ที่มีอายุการทํางานและ
ระดับรายไดแตกตางกัน มีคณุภาพชวีิตการทํางานโดยรวมแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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จิระวัฒน  แตงเจนกจิ (2546)  ศึกษาความสมัพันธระหวางคุณภาพชวีิตการทํางานกับความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานสถานีบริการน้ํามัน กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือพนักงานที่ปฏิบตัิงานประจํา
อยู ณ สถานีบริการน้ํามัน จํานวน 394 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจยัสวนบุคคลไดแก เพศ ระดับ
การศึกษา อายงุาน และตําแหนงงาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชวีติการทํางาน ยกเวนปจจัยดาน
อายุและสถานภาพสมรส ปจจัยสวนบุคคลไดแก สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา มี
ความสัมพันธกับความตั้งใจลาออก และคณุภาพชวีิตการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับความ
ตั้งใจลาออก 
 
 เสาวนีย  เจดยี (2545) ศึกษาการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนกังานโรงงาน
เจียระไนเพชร และเพื่อเปรยีบเทียบการรับรูคุณภาพชวีิตในการทํางานตามตัวแปรดานคุณลักษณะ
สวนบุคคล กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคอืพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานเจยีระไนเพชร 
จํานวน 276 คน ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบตัิการใน
โรงงานเจียระไนเพชร อยูในระดับปานกลาง และพนักงานที่มี อายุ และประสบการณการทํางาน
แตกตางกัน จะมีคุณภาพชวีติในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
 

สุชาดา  สีสุวรรณ (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ
องคการกับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทแองโกล-ไทย จํากัด จํานวน 133 คน  ผลพบวาพนักงานบริษัท แองโกล-ไทย จํากัด มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ความพึงพอใจสภาพแวดลอมการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับกลาง  พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวม พฤติกรรม
การใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความสุภาพออนนอม พฤติกรรมการใหความรวมมอื มี
ความสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจสภาพแวดลอมในการทํางาน และพบวาความพึงพอใจใน
สภาพ แวดลอมมีความสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน 
 

เบญจภร  ถีระรักษ (2547) ไดศึกษาความพงึพอใจในงาน ลักษณะผูนําของหัวหนางานและ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตแผงวงจร
แหงหนึ่ง ผลการวิจัย พบวาพนักงานระดบัปฏิบัติการมีความพึงพอใจในดานหวัหนางานมากที่สุด 
และรองลงมาคือ ดานเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะงาน ดานโอกาสกาวหนา และดานความพึงพอใจ
ในงานดานรายได ตามลําดบั และพบวาความพึงพอใจในงานมีความสมัพันธทางลบกับความตั้งใจ
ลาออกจากงาน  
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รัตกัมพล  พันธุเพ็ง (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการ
ทํางานกับความเหนื่อยลาทางจิตใจและสุขภาพของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนส  โดย
กลุมตัวอยาง คือพนักงานรายเดือนของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนสจํานวน 153 คน ผลการวิจัย
พบวา การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานทั้งโดยรวมและรายดานมคีวามสัมพันธทางลบกับความ
เหนื่อยลาทางจิตใจ อยางมีนยัสําคัญที่ระดบั .01 และความสัมพันธทางลบกับสุขภาพของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคญัทางสิติที่ระดับ .05 
 
 วเรศ  ทยามนัทิรนันท (2547) ไดศึกษาระดับคุณภาพชีวติการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการการคลังสินคาไทย บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 311 คน ผลการวิจยัพบวา
ระดับคุณภาพชีวิตในดานผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพยีงพอ สภาพทีท่ํางานที่ปลอดภัยไมเปน
อันตรายตอสุขภาพ การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน ความกาวหนาในงาน ความมั่นคงในการ
ทํางาน สังคมสัมพันธลักษณะการบริหาร อยูในระดับกลาง  
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ แบงเปน 3 สวน คือ 
 

1.  ลักษณะปจจัยสวนบุคคล 
 

1.1  อายุ 
1.2  ระดับการศึกษา 
1.3  สถานภาพสมรส 
1.4  อายุงาน 
1.5 ระดับรายได 

 
2.  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน  แบงเปน 3 ดานคือ 

2.1  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
2.2  สภาพการทาํงาน 
2.3  สภาพสังคมในองคการ 
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3.  คุณภาพชวีติในการทํางาน แบงเปน 3 ดานคือ 
3.1  ดานงานและลักษณะงาน  
3.2  สภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน  
3.3  ความรูสึกตอตนเอง 

 
ตัวแปรตามคอื ความตั้งใจลาออกจากงาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. อายุ  
2. ระดับการศกึษา 
3. สถานภาพสมรส 
4. อายุงาน 
5. ระดับรายได 

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน ความตัง้ใจลาออกจากงาน 



 60

สมมุติฐานในการวิจัย 
 

1.  คุณภาพชวีติในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความแตกตางกันตามลกัษณะ
ปจจัยสวนบุคคล 
 

2.  ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความแตกตางกันตามลกัษณะ
ปจจัยสวนบุคคล 
 

3.  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมคีวามสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ  
 

4.  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานระดบัปฏิบัติการ 
 

5.  คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความตั้งใจลาออกจากงานของ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการ 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจ (survey research) โดยมีจดุมุงหมายเพื่อศึกษาความ 
สัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน คุณภาพชวีิตในการทํางานและความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารในบริษัทผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง ดังนั้น
เพื่อใหไดขอมลูตามวัตถุประสงคของการวิจัยตามที่ไดกําหนดไว ผูวจิัยจึงกําหนดแนวทางในการ
ดําเนินการดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตชิ้นสวน
คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง มพีนกังานระดับปฏิบัติการทั้งหมด 2,000 คน  ยอด ณ วันที่ 1 สิงหาคม 2549 
โดยศึกษาเฉพาะฝายผลิตเทานั้น  
 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาไดจากการสุมโดยวิธีการสุมอยางงาย (simple random) และ
โดยคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1970 อางใน บุญธรรม  กจิปรีดาบริสุทธิ์, 
2540) ดังนี ้

 
n  = 

                  
เมื่อ   n  =  จํานวนกลุมตัวอยาง 

       N  =  จํานวนประชากร 
                e   = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ในการวิจัยนี้ใชคาความคลาดเคลื่อนที่ 
ระดับนยัสําคัญ .05 
 
 จากการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางจากจํานวนประชากร 2,000 คน โดยยอมรับความ
คลาดเคลื่อนไดไมเกนิรอยละ 5 เมื่อแทนคาในสูตรจะไดผลลัพธดังนี้ 
 

      N 
(1+N(e2)) 
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n    =    
    
                                         n = 336  
 

จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางต่ําทีสุ่ดที่ยอมรับความคลาดเคลื่อนที่ระดับ .05  
ไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิน้ 336 คน  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามซึ่งแบงเปน  
4 สวน อันประกอบดวย 
 

สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะปจจยัสวนบคุคลของพนักงานระดับปฏบิัติการ
ของบริษัทผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  โดยเปนแบบใหเลือกตอบและกรอกขอมูลใน
ชองวางที่กําหนดใหเกีย่วกับ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน และ 
ระดับรายได 
 

สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานที่ผูวิจยัสรางขึ้น
เอง โดยครอบคลุม 3 ดาน คือสภาพแวดลอมทางกายภาพ  สภาพการทํางาน และสภาพสังคมใน
องคการ เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประเมินคา (rating scale) 5 ระดับ โดยแบงเปนระดับ
ความรูสึกที่มีตอสภาพแวดลอมในการทํางานคือ จริงมากที่สุด จริงมาก จริงปานกลาง จริงนอย และ
จริงนอยที่สุด โดยมีขอคําถามทั้งสิ้น 24  ขอ ดังนี้คือ 
 

ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ   จํานวน 10 ขอ    
ดานสภาพการทํางาน  จํานวน   5 ขอ     
ดานสภาพสังคมในองคการ จํานวน   9 ขอ    

 
สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ผูวจิยัสรางขึ้นเองโดยให

พนักงานระดบัปฏิบัติการประเมินความรูสึกตนเองที่มตีอลักษณะตางๆเกี่ยวกับการทํางาน 3 ดาน 
คือดานงานและลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน และดานความรูสึกตอ

        2,000 
(1+2,000(0.052)
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ตนเอง โดยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประเมนิคา (rating scale) 5 ระดับ แบงเปนระดับคือ 
จริงมากที่สุด จริงมาก จริงปานกลาง จริงนอย และจริงนอยที่สุด โดยมีขอคําถามทั้งสิ้น 23  ขอคือ 
 

ดานคาตอบแทน   จํานวน 10 ขอ       
ดานสภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน    จํานวน   9 ขอ  
ดานความรูสึกตอตนเอง จํานวน   4 ขอ       
  
สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตัง้ใจลาออกจากงาน โดยผูวิจยัไดสรางขึ้นเอง 

โดยกําหนดใหผูตอบประเมินความรูสึกและความคิดของตนเองในสถานการณที่กําหนดใหตาม
ความเปนจริง  โดยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประเมินคา (rating scale) 5 ระดับ มีขอคําถาม
ทั้งสิ้น 15 ขอ  
 

ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับการวิจยัไปทดสอบความเที่ยงตรงและความ
เชื่อมั่นดังนี ้
 

1.  ศึกษาทฤษฎีหลักการและแนวความคิดตาง ๆ จากตํารา งานวิจยัที่เกีย่วของเพื่อเปน
แนวทางในการสรางเครื่องมือก็คือแบบสอบถาม 

 
2.  การหาความเที่ยงตรง (validity)  โดยนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ไปเสนอ

คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content 
validity) ของแตละขอคําถามวามีความสอดคลองกับวัตถุประสงค และทฤษฎีที่ใชอางอิงในการทํา
วิจัย และทําการปรับปรุงแกไขขอคําถามในขั้นตอนตอไป 
 

3.  การหาความเชื่อมั่น (reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปทดลองใช  
(try out) กับพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรแหงหนึ่งที่มีลักษณะคลายกบั
กลุมประชากร จํานวน 30 ราย และนําผลที่ไดมาวิเคราะหหาความเชื่อมัน่รายขอ (item analysis) 
โดยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (internal consistency method)  และไดคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามดังนี ้
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 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เทากับ  .8577   
 

แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .8525  
 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความตัง้ใจลาออกจากงาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .8798  
 
 ผลการทดสอบรายขอดูในภาคผนวก ข ตารางภาคผนวกที่ 1, 2 และ 3 ตามลําดับ 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้   
 

1.  ทําหนังสือขออนุญาตในการดําเนนิการเก็บขอมูล จากภาควิชาจติวิทยา คณะ
สังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  ถึงผูอํานวยการอาวุโสแผนกบริหารทรัพยากรมนุษยและ
บุคคล ของบริษัทผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 
 

2.  เมื่อไดรับอนุญาตแลวผูวจิัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนาํแบบสอบถามที่
สมบูรณไปสอบถามกับพนักงานระดับปฏบิัติการของบริษัทผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  
โดยใชระยะเวลาในการดําเนนิการประมาณ 2 สัปดาห คือตั้งแตวนัที่ 20-31 สิงหาคม 2549 
  

3.  จํานวนแบบสอบถามที่แจกทั้งหมด 400 ชุด ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 380 
ชุด ดําเนนิการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับมาทั้งหมด คัดเลือกไดแบบ 
สอบถามที่สมบูรณทั้งสิ้น 345 ชุด คิดเปนรอยละ 91 ของแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมาทั้งหมด 
 

4.  นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตอไป 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมจากกลุมตวัอยางมาวิเคราะหทางสถิติ โดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ 
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การตรวจวัดและการใหคะแนน 
 

1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มาวิเคราะห
โดยการแจกแจงความถี่ของขอมูลและการหาคารอยละ (percent) คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(standard deviation) ในการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางแยกตาม 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน และระดบัรายได 
 

2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวยขอคําถามดาน
บวกและดานลบ  โดยแตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือกตอบ 5 ระดบั คอื จริงมากที่สุด จริงมาก จริง
ปานกลาง จริงนอย และจริงนอยที่สุด โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในแตละระดับดังนี ้
 

ขอคําถามดานบวก   คะแนน 
จริงมากที่สุด       5  

           จริงมาก            4 
ปานกลาง       3 

           จริงนอย                     2 
จริงนอยที่สุด       1 

 
ขอคําถามดานลบ   คะแนน 
จริงมากที่สุด        1 
จริงมาก                     2 
จริงปานกลาง        3 
จริงนอย                      4 
จริงนอยที่สุด        5 

 
เกณฑการวิเคราะหคะแนน 
 

1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน ผูวิจยัไดนําคะแนนของ
กลุมตัวอยางมาหาคาเฉลี่ย แลวกําหนดระดับคาเฉลี่ยแบงการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 
3 ระดับ คือการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานในระดบัสูง ระดับปานกลาง และระดับต่ํา โดย 
บุญเรียง  ขจรศิลป (2545: 13) ไดแสดงสูตรในการคํานวณดังนี้  
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ความกวางของอันตรภาคชัน้  =      
                          
 คะแนนสูงสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ 120.00  คะแนน 

คะแนนต่ําสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  24.00  คะแนน 
 เพราะฉะนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ   32.00  คะแนน 
              เมื่อแทนคาในสูตร จะไดเกณฑแปลผลตามชวงคะแนน ดังนี ้
 

คาคะแนนเฉลีย่    ความหมาย 
 

24.00-56.0 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมและ 
รายดานไดแก ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ  
ดานสภาพการทํางาน และดานสภาพสังคมในองคการ 
อยูในระดับต่ํา  

 
56.01-88.0 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมและ 

รายดานไดแก ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ  
ดานสภาพการทํางานและดานสภาพสังคมในองคการ 
อยูในระดับปานกลาง  

 
88.01-120.0 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมและ 

รายดานไดแก ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
ดานสภาพการทํางาน และดานสภาพสังคมในองคการ 
อยูในระดับสูง 
 

2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับคณุภาพชีวติในการทํางาน ผูวิจัยไดนําคะแนนของกลุมตัวอยางมา
หาคาเฉลี่ย แลวกําหนดระดบัคาเฉลี่ยแบงคุณภาพชวีิตในการทํางานเปน 3 ระดับ คอืคุณภาพชวีิตใน
ระดับสูง ระดบัปานกลาง และระดับต่ํา  โดยการคํานวณจากสูตรดังนี้   
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  =     
  
                        

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
         จํานวนอนัตรภาคชั้น 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
         จํานวนอนัตรภาคชั้น 
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คะแนนสูงสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ 115.00  คะแนน 
คะแนนต่ําสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  23.00  คะแนน 

 เพราะฉะนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ  30.67  คะแนน 
เมื่อแทนคาในสูตร จะไดเกณฑแปลผลตามชวงคะแนน ดังนี ้
 

            คาคะแนนเฉลีย่    ความหมาย 
 

23.00-53.67 คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน 
ไดแก ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมทางสังคม
ในการทํางานและดานความรูสึกตอตนเองอยูใน 
ระดับต่ํา 

 
53.68-84.34 คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวม และรายดาน 

                                                                       ไดแก ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมทาง 
                                                                        สังคมในการทํางานและดานความรูสึกตอตนเอง 
                                                                        อยูในระดับปานกลาง 
  

84.35-115.0 คุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมและรายดาน 
                                                            ไดแก ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมทาง 
                                                            สังคมในการทํางานและดานความรูสึกตอตนเอง 
                                                            อยูในระดับสูง 

 
3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน ผูวิจยัไดนําคะแนนของกลุมตัวอยางมา

หาคาเฉลี่ย แลวกําหนดระดบัคาเฉลี่ยของควมตั้งใจลาอกจากงานเปน 3 ระดับ คือความตั้งใจลาออก
จากงานในระดับสูง ระดับปานกลาง และระดับต่ํา โดยการคํานวณจากสูตรดังนี้   
 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  

 
คะแนนสูงสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  75.00  คะแนน 
คะแนนต่ําสุดของคะแนนรวมทั้งฉบับเทากับ  15.00  คะแนน 

 เพราะฉะนั้นความกวางของอันตรภาคชั้นเทากับ  20.00 คะแนน 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
         จํานวนอนัตรภาคชั้น 
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เมื่อแทนคาในสูตร จะไดเกณฑแปลผลตามชวงคะแนน ดังนี ้
 

คาคะแนนเฉลีย่    ความหมาย 
 

15.00-35.00    ความตั้งใจลาออกจากงานในระดับต่ํา 
35.01-55.00    ความตั้งใจลาออกจากงานในระดับปานกลาง 
55.01-75.00    ความตั้งใจลาออกจากงานในระดับสูง 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.  สถิติเชิงพรรณนา คือ คารอยละ (percent) คาเฉลี่ย (mean) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

(standard deviation) ในการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง 
  

2.  คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
 

3.  Pearson’s product moment correlation coefficient  ใชหาคาความสมัพนัธของตัวแปร
สองตัวที่เปนอสิระตอกัน 
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจยัในครัง้นี้ สัญลักษณที่ผูวิจัยใชในการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

 n           หมายถึงจํานวนกลุมตัวอยาง 
x  หมายถึง คาเฉลี่ย 

  S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  t   หมายถึง คาสถิติที่ใชทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยสองกลุม 
  p หมายถึง คาความนาจะเปน 
  r   หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
  * หมายถึง ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ** หมายถึง ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน 

คุณภาพชวีิตในการทํางาน  และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารในบริษัท
ผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง โดยผูวจิัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนตางๆ และ
นําเสนอผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะปจจยัสวนบุคคล  
 
 ตอนที่ 2 ขอมูลการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน  คณุภาพชวีิตในการทํางานและความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานระดับปฏิบัติการ 
 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะปจจัยสวนบุคคล  
 
ตารางที่ 1  จํานวนรอยละของพนักงานระดับปฏิบัติการจําแนกตามลักษณะปจจยัสวนบุคคล 

(n = 345) 
ลักษณะปจจยัสวนบุคคล จํานวน 

(คน) 
รอยละ 

อายุ    
 ไมเกิน 26 ป (ต่ําสุด 18 ป) 170 49.3 
 สูงกวา 26 ปขึ้นไป (สูงสุด 42 ป) 175 50.7 
 x  = 27.730 ป  S.D. = 5.915 

 
  

ระดับการศึกษา    
 
 

ต่ํากวาหรือเทากับระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 
สูงกวาระดับมธัยมศึกษาปที่ 3 
 

146 
199 

42.3 
57.7 

สถานภาพสมรส    
 โสด 178 51.6 
 สมรส/หยา/แยกกันอยู/หมาย 

 
167 48.4 

อายุงาน    
 ไมเกิน 1 ป (ต่ําสุด 1 เดือน) 200 58.0 
 มากกวา 1 ป ขึ้นไป (สูงสุด 15 ป) 145 42.0 
 x  = 1.971 ป  S.D. = 2.203 

 
  

ระดับรายได   
 ไมเกิน 8,500 บาท (ต่ําสุด 4,300 บาท) 175 50.7 
 สูงกวา 8,500 บาท (สูงสุด 23,000 บาท) 

x  =  8,850.823 บาท   S.D. =1825.292  
170 

 
49.3 

 
 

จากตารางที่ 1 พบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารสวนใหญมีอายุสูงกวา 26 ปขึ้นไป โดยมี
จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ  50.7 และอายุไมเกนิ 26 ป จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 49.3  มี
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ระดับการศึกษาสวนใหญสูงกวาระดับมัธยมศึกษาที่ 3  จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 57.75 และต่าํ
กวาหรือเทากบัระดับมัธยมศึกษาการศกึษาปที่ 3  จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 42.3  มีสถานภาพ
สมรสสวนใหญโสด จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 51.6 สถานภาพสมรส/หยา/แยกกนัอยู/หมาย 
จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 48.4  มีอายุงานสวนใหญไมเกิน 1 ป จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 
58.0 และอายุงานมากกวา 1 ปขึ้นไป จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 42.0  มีระดับรายได ไมเกิน 
8,500 บาทตอเดือน จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 57.7  และมีระดับรายไดสูงกวา 8,500 บาทตอ
เดือน จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 49.3   
  
ตอนที่ 2  ขอมูลการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน  คณุภาพชวีิตในการทํางานและความ 
                ตั้งใจ ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร 
 
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการรับรูสภาพแวดลอม 
                  ในการทํางาน คณุภาพชวีิตในการทํางานและความตั้งใจลาออกจากงานของ 
                  พนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

ตัวแปร x  S.D.    ระดับ 
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน 73.455 11.047   ปานกลาง 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน 74.357 11.312   ปานกลาง 
ความตั้งใจลาออกจากงาน 33.194 11.387   ต่ํา 

 
 จากตารางที่ 2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรูสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
พบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารมีคะแนนเฉลี่ยของการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานเทากับ 
73.455 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิาร มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ยดังกลาวมีแนวโนมไปทางปานกลางคอนขางสูง คะแนน
เฉลี่ยของคุณภาพชีวิตในการทํางานเทากับ 74.357 เมื่อเทียบกับเกณฑ พบวาพนกังานระดับ
ปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางานอยูในระดบัปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ยดังกลาวมีแนวโนม
ไปทางปานกลางคอนขางสูง และคะแนนเฉลี่ยของความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการเทากับ 33.194 เมือ่เทียบกับเกณฑ พบวาพนักงานระดับปฏบิัติการมีความตั้งใจลาออก
จากงานอยูในระดับต่ํา  
 



 72

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  

สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏบิัติการมีความแตกตางกัน
ตามลักษณะปจจัยสวนบุคคล 
 
ตารางที่ 3  เปรียบเทียบคณุภาพชีวติในการทํางานจําแนกตามอาย ุ
 

อายุ n x  S.D. t p 
ไมเกิน 26 ป 170 74.000 11.591 -.576 .565 
สูงกวา 26 ป 175 74.703 11.057   

 
จากตารางที่ 3 เปรียบเทียบคณุภาพชวีิตการทํางานจําแนกตามอายุของพนักงานระดบั

ปฏิบัติการ ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิาร ที่มีอายุตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 4  เปรียบเทียบคณุภาพชีวติในการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาหรือเทากับระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 146 75.603 11.620 1.758 .080 
สูงกวาระดับมธัยมศึกษาปที่ 3 199 73.442 11.021   
      

 
จากตารางที่ 4  เปรียบเทียบคณุภาพชวีิตในการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษาของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการ ไมพบวาพนักงานระดับปฏิบตัิการ ที่มีระดบัการศึกษาตางกันมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 5  เปรียบเทียบคณุภาพชีวติในการทํางานจําแนกสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 178 74.528 11.742 .290 .772 
สมรส/หยา/แยกกันอยู/หมาย 167 74.174 10.868   
      

 
จากตารางที่ 5 เปรียบเทียบคณุภาพชวีิตในการทํางานจําแนกตามสถานภาพสมรสของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการ ไมพบวาพนักงานระดับปฏิบตัิการ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมี
คุณภาพชวีิตในการทํางานตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 6  เปรียบเทียบคณุภาพชีวติในทํางานจําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน n x  S.D. t p 
ไมเกิน 1 ป 200 75.195 12.349 1.685 .093 
1 ปขึ้นไป 145 73.200 9.625   
      

 
จากตารางที่ 6 เปรียบเทียบคณุภาพชวีิตในการทํางานจําแนกตามอายุงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ไมพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีอายุงานตางกนัมีคุณภาพชีวติในการทํางาน
ตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 7  เปรียบเทียบคณุภาพชีวติในการทํางานจําแนกตามระดับรายได  
 

ระดับรายได n x  S.D. t p 
ไมเกิน 8,500 บาท 175 73.898 11.509 -.765 .445 
สูงกวา 8,500 บาท 170 74.830 11.120   
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จากตารางที่ 7 เปรียบเทียบคณุภาพชวีิตในการทํางานจําแนกตามระดับรายไดของพนกังาน
ระดับปฏิบัติการ ไมพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่มีระดับรายไดตางกันมีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  
 

สมมติฐานที่ 3 ความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏบิัติการมีความแตกตางกัน
ตามลักษณะปจจัยสวนบุคคล 
 
ตารางที่ 8  เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบตัิการจําแนกตามอาย ุ
 

อายุ n x  S.D. t p 
ไมเกิน 26 ป 170 35.606 11.248      3.959*      .000 
สูงกวา 26 ป 175 30.851 11.057 

 
  

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

จากตารางที่ 8 เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการจําแนก
ตามอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวาพนกังานระดับปฏิบัติการ ที่มีอายุตางกันมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่ 9  เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการจําแนก 
                ตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา n x  S.D. t p 
ต่ํากวาหรือเทากับระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 146 31.473 11.311 -2.422* .016 
สูงกวาระดับมธัยมศึกษาปที่ 3 199 34.458 11.304   
      

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการจําแนก
ตามระดับการศึกษาของพนกังานระดับปฏิบัติการ พบวาพนักงานระดบัปฏิบัติการ ที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีความตั้งใจลาออกจากงานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 10  เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการจําแนก 
                    ตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส n x  S.D. t p 
โสด 178 34.624 11.339 2.424* .016 
สมรส/หยา/แยกกันอยู/หมาย 167 31.670 11.673   
      

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 10 เปรียบเทียบคุณภาพชวีิตในการทํางานจาํแนกตามสถานภาพสมรสของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ พบวาพนกังานระดับปฏิบัติการ ที่มีระดับสถานภาพสมรสตางกันมีความ
ตั้งใจลาออกจากงานตางกนั อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ตารางที่ 11  เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการจําแนก 
                    ตามอายุงาน 
 

อายุงาน n x  S.D. t p 
ไมเกิน 1 ป 200 33.895 11.839 1.344 .180 
1 ปขึ้นไป 145 32.228 10.697   
      

 
 จากตารางที่ 11 เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
จําแนกตามอายุงานของพนกังานระดับปฏบิัติการ ไมพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการ ที่มีอายุงาน
ตางกันมีความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 12  เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการจําแนก 
                ตามระดับรายได 
 

ระดับรายได n x  S.D. t p 
ไมเกิน 8,500 บาท 175 34.377 11.629 1.966* .050 
สูงกวา 8,500 บาท 170 31.977 11.034   
      

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 12 เปรียบเทียบตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานระดับปฏิบัติการจําแนกตาม
ระดับรายได พบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิาร ที่มีระดับรายไดตางกัน มีความตั้งใจลาออกจากงาน
ตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

สมมติฐานที่ 4 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมคีวามสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงานระดบัปฏิบตักิาร 
 
ตารางที่ 13  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานกบั 
                คุณภาพชีวติในการทํางาน 
 

ตัวแปร คุณภาพชวีิตในการทํางาน 
  r p 

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน .659** .000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 13 แสดงการรบัรูสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกบั
คุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
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สมมติฐานที่ 5 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความตัง้ใจลาออก
จากงานของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ 
 
ตารางที่ 14  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานกบั 
                    ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ 
 

ตัวแปร ความตั้งใจลาออกจากงาน 
  r p 

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน -.394** .000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 14 แสดงการรบัรูสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกบัความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

สมมติฐานที่ 6 คุณภาพชีวิตในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความตัง้ใจลาออกจากงานของ
พนักงานระดบัปฏิบตัิการ 
 
ตารางที่ 15  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของคุณภาพชวีติในการทํางานกับความตั้งใจลาออก 
                    จากงานของพนกังานระดับปฏิบัติการ 

 
ตัวแปร ความตั้งใจลาออกจากงาน 

  r p 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน -.573** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 15 แสดงคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตารางที่ 16  สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 

                       สมมติฐานทางการวิจยั 
เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ไมเปนไป
ตาม

สมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีลักษณะปจจยั 

สวนบุคคลตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ตางกัน 

  

 - อาย ุ   
 - ระดับการศึกษา   
 - สถานภาพสมรส   
 - อายุงาน   
 - ระดับรายได   
    
สมมติฐานที่ 2 พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีลักษณะสวน

บุคคลตางกัน มีความตั้งใจลาออกจากงาน
ตางกัน 

  

 - อาย ุ   
 - ระดับการศึกษา   
 - สถานภาพสมรส   
 - อายุงาน   
 - ระดับรายได   
    
สมมติฐานที่ 3 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมี

ความสัมพันธกับคุณภาพชีวติในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
  

    
สมมติฐานที่ 4 
 
 

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ตารางที่ 16 (ตอ) 
    

สมมติฐานทางการวิจยั เปนไปตาม
สมมติฐาน 

ไมเปนไป
ตาม

สมมติฐาน 
    
สมมติฐานที่ 5 คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธกับ     

 ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน 
 ระดับปฏิบัติการ 

 
 

 
 

    
 

ขอวิจารณ 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศกึษาความสัมพนัธระหวางการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คุณภาพชวีิตในการทํางานและความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารในบริษัทผลิต
ช้ินสวนคอมพวิเตอรแหงหนึง่  โดยมีพนักงานระดับปฏิบัติการเปนกลุมตัวอยาง จาํนวน 345 คน 
เมื่อจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญมีอายมุากกวา 26  ป
ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 50.7 มีสถานภาพสมรสโสด คิดเปนรอยละ 51.6 มีการศึกษาสูงกวาระดับมัธยม 
ศึกษาปที่ 3 คิดเปนรอยละ 57.7 มีอายุงานสวนใหญไมเกิน 1 ป คิดเปนรอยละ 58.0 และมีระดับรายได
ไมเกิน 8,500 บาทตอเดือน  คิดเปนรอยละ 50.7  
 

ผลการวิจัยพบวา พนกังานระดับปฏิบัติการมีคะแนนเฉลี่ยของการรับรูสภาพแวดลอมในการ
ทํางานโดยรวมเทากับ 73.455 เมื่อเทียบกับเกณฑพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรู
สภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสวนใหญไมมีประสบการณการทํางานจากที่อ่ืนมากอน โดยเมื่อสําเร็จการศึกษาก็มาสมัคร
เขาทํางานเปนที่แรก ทําใหมกีารรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานโดยไมมีขอเปรียบเทียบกับสถานที่
ทํางานอื่นๆมากอน จึงสงผลใหมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานในระดับดังกลาว และผลการ 
วิจัยพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการมีคะแนนเฉลี่ยของคุณภาพชวีิตในการทํางานโดยรวมเทากับ 
74.357  เมื่อเทียบกับเกณฑพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีติในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลางคอนขางสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะบริษัทผลิตชิ้นสวนคอมพวิเตอรแหงนี้ มกีารจายคาตอบ 
แทนและสวัสดิการในการทาํงานที่สูงกวาบริษัทอื่นๆในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกันซึ่งอยูในเขต
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อุตสาหกรรมเดียวกัน จึงสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีการรับรูและคอนขางพึงพอใจตอการ
จายคาตอบแทนที่สูงดังกลาว จึงทําใหพนักงานระดับปฏบิัติการรูสึกวามีคุณภาพชวีิตในการทํางานอยู
ในระดบัปานกลางคอนขางสูงดังกลาวขางตน และผลการวิจัยพบวาคะแนนเฉลี่ยของความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารโดยรวมเทากับ 33.194 เมื่อเทียบกับเกณฑพบวา
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความตั้งใจลาออกจากงานอยูในระดับต่ํา ทั้งนี้อาจเปนเพราะเมื่อพนกังาน
ระดับปฏิบัติการมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานและคุณภาพชีวติในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลางดังกลาว ซ่ึงสอดคลองกับการมีความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการใน
ระดับต่ํา เพราะเปนการสํารวจความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งไมใชการวัดการ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารจริง ซ่ึงแสดงใหเห็นวาหากพนักงานระดับปฏิบัติการที่มี
แนวโนมในการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานและคณุภาพชวีิตในการทํางานอยูในระดบัสูง ยอมมี
ความตั้งใจลาออกจากงานในระดับต่ําลง 
 
เม่ือทําการทดสอบสมมติฐานทางการวิจัย ปรากฏดงันี ้
 
สมมติฐานที่ 1 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏบิัติการมีความแตกตางกันตาม
ลักษณะปจจัยสวนบุคคล 
 

จากการวิจัย คณุภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการจําแนกตามอายพุบวา
พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีอายุตางกัน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน โดยจากขอมูลลักษณะปจจัยสวนบุคคลสวนใหญ
พนักงานระดบัปฏิบัติการจะมีอายุตั้งแต 25-40 ป ถึงรอยละ 60 โดยอายุในชวงระหวาง 25-40 ป ถือ
เปนวยัผูใหญตอน ตนที่มีวฒุิภาวะ มีภาระความรับผิดชอบสูง และมีประสบการณในการดําเนิน
ชีวิต จึงทําใหมีความคิดและความคาดหวังทั้งตองานและลักษณะงาน สภาพแวดลอมทางสังคมใน
การทํางาน และตอองคการไมสูงมากนัก จงึทําใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ไมแตกตางกันใน
กลุมอายุดังกลาวสอด คลองกับงานวจิัยของภูวนัย  นอยวงศ (2541) ซ่ึงศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนกังานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส : ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มนิิ
แบไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนกังานปฏิบัติการ ที่มีอายุแตกตางกัน มีคุณภาพชวีิตการทํางานไม
แตกตางกัน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับงานวิจัยของพิชญสินี  ดีผลิผล
(2544) ซ่ึงศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี บริษัท ไทย แอร
พอรต กราวด เซอรวิสเวส จาํกัด  โดยผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีอายตุางกัน มีคุณภาพชีวิตใน
การทํางานทั้งรายดานและโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ
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สอดคลองกับงานวิจยัของชนัดดา  เพ็ชรประยูร (2545) ซ่ึงทําวิจัยเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการ 
คุณภาพชวีิตในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตเครื่องไฟฟาภายในบาน  โดยผลการวิจัยพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทผลิตเครื่องไฟฟาภายในบานที่มีอายตุางกัน มีคุณภาพชีวิตโดยรวมไมแตกตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

คุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา
พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีคุณภาพชวีิตในการทํางานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังานระดบัปฏิบัติการ
ไมวาจะมีสถานภาพสมรสใด สวนใหญมกัมีที่อยูอาศัยอยูใกลที่ทํางานทั้งที่เปนบานของตนเองหรอื
เชาซื้อก็ตาม ประกอบกับตองทํางานอยูภายใตลักษณะงานเดยีวกนั สภาพแวดลอมทางสังคมในการ
ทํางานและองคการแบบเดยีวกัน ไดแก การไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ เชน รถรับสง
พนักงาน โรงอาหาร สถานที่จอดรถ เปนตน จึงสงผลตอความรูสึกตอตนเองที่ไมแตกตางกัน ไดแก 
ดานการมีเวลาพักผอน และการอยูกับครอบครัว เปนตน ทาํใหมีความรูสึกตอคุณภาพชวีิตในการ
ทํางานที่ไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวจิัยของภวูนยั  นอยวงศ (2541) ซ่ึงศึกษาคณุภาพชวีิตใน
การทํางานของพนักงานปฏบิัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส : ศึกษากรณีเฉพาะบริษทั 
มินิแบไทย จํากัด ผลการ วิจยัพบวาพนักงานปฏิบัติการ ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกนั มีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และสอดคลองกับงานวจิัย
ของชนัดดา  เพ็ชรประยูร (2545) ซ่ึงทําวิจยัเร่ืองการรับรูบรรยากาศองคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัทผลิตเครื่องไฟฟา
ภายในบาน  โดยผลการวิจยัพบวาพนกังานระดับปฏิบัตกิารบริษัทผลิตเครื่องไฟฟาภายในบานทีม่ี
สถานภาพสมรสตางกัน มีคุณภาพชวีิตโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และสอดคลองกับงานวจิัยของพิชญสินี  ดผีลิผล (2544) ซ่ึงศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี บริษทั ไทย แอรพอรต กราวด เซอรวิสเวส จํากัด  โดยผลการ 
วิจัยพบวาปจจยัสวนบุคคลในดานสถานภาพสมรสของพนักงานทีต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานทั้งรายดานและโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  

คุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการจําแนกตามอายุงาน พบวา
พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีอายุงานตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัติการเมื่อเร่ิม
เขามาปฏิบัติงาน ตองผานการฝกอบรมและทดลองงานเปนระยะเวลา 4 เดือน ซ่ึงเมื่อผานการ
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ทดลองงานแลว พนกังานระดับปฏิบัติการก็ยังคงมีตําแหนงเปนพนักงานระดับปฏิบัตกิารรายวนั 
ไมไดถูกปรับเปนพนักงานระดับปฏิบัติการรายเดือน ซ่ึงไดรับคาตอบแทนและสิทธิประโยชนสูง
กวาตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการรายวัน จึงอาจเปนสาเหตุใหพนกังานระดับปฏิบัติการรูสึกถึง
การมีคุณภาพชีวิตที่ไมแตกตางจากเดมิเมือ่เปรียบเทียบระหวางแรกเขากับเมื่อปฏิบัติงานเปนระยะ
เวลานานๆ  และจากขอมูลลักษณะปจจัยสวนบุคคลพบวา สวนใหญพนักงานระดับปฏิบัติการมีอายุ
งานไมเกนิ 2 ป ถึงรอยละ 87  จึงสงผลใหพนักงานระดบัปฏิบัติการรูสึกวามีคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานไมแตกตางกันในกลุมชวงอายุดังกลาว สอดคลองกับงานวจิัยของภูวนัย  นอยวงศ (2541) ซ่ึง
ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส : 
ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มินแิบไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนกังานปฏิบัติการ ที่มีอายุงานแตกตาง
กัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลอง
กับงานวจิัยของพิชญสินี  ดีผลิผล (2544) ซ่ึงศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการ : ศึกษากรณี บริษทั ไทย แอรพอรต กราวด เซอรวิสเวส จํากัด  โดยผลการวิจัยพบวาปจจัย
สวนบุคคลในดานอายุงานของพนักงาน โดยพนกังานทีม่ีอายุงานแตกตางกัน จะมีคณุภาพชวีิตใน
การทํางานทั้งรายดานและโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 
คุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการจําแนกตามระดับรายได พบวา

พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีระดับรายไดตางกัน มีคุณภาพชีวิตในการทํางานไมแตกตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้เพราะเมื่อแรกเขาพนักงานระดบัปฏิบัติการจะ
ไดรับคาตอบแทนขั้นต่ําตามที่กฎหมายกาํหนด และบรษิัทมีการจายสวัสดิการ คาตอบแทนตางๆ 
ใหพนกังานระดับปฏิบัติการเทาเทียมกนั ไดแก คาลวงเวลา คาอาหาร คาเบี้ยขยัน เงนิตอบแทน
พิเศษ เปนตน ทําใหพนักงานมีรายไดทั้งหมดตอเดือนไมแตกตางกัน จงึสงผลใหพนกังานระดับ
ปฏิบัติการมีความรูสึกวาคณุภาพชีวติในการทํางานไมแตกตางกัน  สอดคลองกับงานวจิัยของภวูนยั  
นอยวงศ (2541) ซ่ึงศึกษาคณุภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานปฏบิัติการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส : ศึกษากรณีเฉพาะบริษัท มนิิแบไทย จํากดั ผลการวิจัยพบวาพนกังาน
ปฏิบัติการ ที่มีระดับรายไดแตกตางกัน มีคณุภาพชวีิตการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐานที่ 2 พนักงานระดบัปฏิบตัิการทีมี่ลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีความตัง้ใจลาออกจากงาน
ตางกนั 
 

จากการวิจัย พบวาพนกังานระดับปฏิบัติการที่มีอายุตางกนั มีความตั้งใจลาออกจากงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
พนักงานระดบัปฏิบัติการสวนใหญมีอายมุากกวา 26 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 50.7  และเปนกลุมที่มี
ความตั้งใจลาออกจากงานต่าํกวาพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอายุนอยกวา 26 ป คิดเปนรอยละ 49.3 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคคลที่มีอายุระหวาง 25-40 ป ถือไดวาเปนวยัผูใหญตอนตนและอยูในชวง
ระหวางการรับผิดชอบตอภาระครอบครัวในการสรางฐานะและสรางความมั่นคงตอตนเองและ
ครอบครัว และเปนวัยที่มวีฒุิภาวะ มีความรูความสามารถ มีความพรอมในการเขาสูตลาด แรงงาน
โดยเฉพาะอุตสาหกรรมโรงงานขนาดใหญ จึงทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความตั้งใจลาออก
จากงานต่ํากวาพนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีอายุไมเกนิ 26 ป ซ่ึงเปนวัยมีวุฒิภาวะต่ํากวาและความ
รับผิดชอบตอครอบครัวนอยกวา สอดคลองกับงานวจิัยของเบญจภร   ถีระรักษ (2547) ที่ศึกษา
ความพึงพอใจในงาน ลักษณะความเปนผูนาํของหัวหนางานและความตัง้ใจลาออกจากงานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตวงจรแหงหนึ่ง โดยผลการวิจยัพบวา
พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มอีายุตางกัน มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

 
  จากการเปรยีบเทียบความตัง้ใจลาออกจากงานจําแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา

พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสวนใหญมีมีสถานภาพสมรสโสด ซ่ึงสอดคลองกับแนวโนมของลักษณะสังคมใน
ปจจุบันที่ประชากรแตงงานชาลง  ประกอบกับพนักงานระดับปฏิบัติการที่เปนโสดจะยังไมมภีาระ
ความรับผิดชอบในการดแูลครอบครัวมากเทากับพนกังานระดับปฏิบัตกิารที่มีสถานภาพสมรส/
หยา/แยกกันอยู/หมาย ซ่ึงมีภาระความรับผิดชอบในการเลี้ยงดูครอบครัวสูงกวา และพนักงานระดบั
ปฏิบัติการที่มีสถานภาพสมรสโสดมีโอกาสหรือทางเลือกในการสมัครงานที่ใหมโดยมีขอจํากัดใน
ดานระยะทางของสถานที่ทํางาน ระยะเวลาในการทํางานนอยกวาพนกังานระดับปฏิบัติการที่มี
สถานภาพสมรส/หยา/แยกกนัอยู/หมาย จึงมีความกลาไดกลาเสียในการสมัครงานใหมไปเรื่อยๆ 
เพื่อใหไดงานที่มีคาตอบแทนที่ดีกวา ดังนัน้พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีสถานภาพสมรสโสดจึงมี
ความตั้งใจลาออกจากงานสงูกวา ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ Yi-Luen Ding  (2002) ที่ศึกษาปจจยั
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ที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงแรมแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน 
 

  จากการเปรยีบเทียบความตัง้ใจลาออกจากงานจําแนกตามระดับการศกึษา พบวาพนกังาน
ระดับปฏิบัติการที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะปจจุบนัพนักงานระดับปฏิบัติการ
สวนใหญ เมื่อแรกเขาทํางานจะมีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับระดบัมัธยมศึกษาปที่ 3 แต
ภายหลังพนักงานระดับปฏบิัติการไดมีการศึกษาตอเพิ่มเติมในระดับทีสู่งขึ้น ดังนั้นเมื่อสําเร็จ
การศึกษาจึงทาํใหมีโอกาสและทางเลือกในการสมัครงานใหมเพื่อใหไดคาตอบแทนที่ดีกวา 
สอดคลองกับผลการวิจัยที่พบวาพนกังานระดับปฏิบัติการที่มีระดับการศึกษาสูงกวาระดับ
มัธยมศึกษาปที่ 3 มีความตั้งใจลาออกสูงกวาพนกังานระดับปฏบิัติการที่มีระดับการศกึษาต่ํากวา
หรือเทากับระดับมัธยมศึกษาปที่ 3 จึงสงผลใหพนกังานระดับปฏิบัติการที่มีระดับการศึกษาตางกนั
มีความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน  สอดคลองกับงานวิจยัของเบญจภร   ถีระรักษ (2547) ที่
ศึกษาความพึงพอใจในงาน ลักษณะความเปนผูนําของหวัหนางานและความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลตวงจรแหงหนึ่ง โดยผลการวิจัยพบวา
พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมคีวามตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพนกังานระดับปฏิบตัิการที่จบการศึกษาสูงกวาระดับ
มัธยมศึกษาปที่ 3 มีความตั้งใจลาออกจากงานมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติการที่จบการศึกษา
ระดับมัธยมศกึษาปที่ 3 

 
จากการเปรยีบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานจําแนกตามอายุงาน พบวาพนกังานระดับ

ปฏิบัติการที่มีอายุงานตางกนั มีความตั้งใจลาออกจากงานไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังานระดับปฏิบัติการเมื่อแรกเขามาปฏิบัติงาน
ตองผานการฝกอบรมและทดลองงานเปนระยะเวลา 4 เดือน ซ่ึงเมื่อผานการทดลองงานแลว 
พนักงานระดบัปฏิบัติการก็ยังคงมีตําแนงเปนพนักงานระดับปฏิบัติการรายวัน ไมไดถูกปรับเปน
พนักงานระดบัปฏิบัติการระดับรายเดือน ซ่ึงมีคาตอบแทนและสิทธิประโยชนมากกวาพนกังาน
ระดับปฏิบัติการระดับรายวนั จากการรับรูนโยบายดังกลาวของบริษัท จึงอาจเปนสาเหตุให
พนักงานระดบัปฏิบัติการไมเห็นการจูงใจในการทํางานกับบริษัทเปนระยะเวลานาน  ซ่ึงสอดคลอง
กับลักษณะปจจัยสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญมีอายุงานไมเกิน 2 ป ถึงรอยละ 
87 ซ่ึงระยะเวลาการทํางานในชวง 1-2  ปถือเปนชวงระยะเวลาที่เหมาะสมและนําไปใชในเปน
ประสบการณในการสมัครงานที่อ่ืน ประกอบกับสภาวะตลาดแรงงานอิเล็คโทรนิคสในปจจุบนัมี



 85

ความตองการแรงงานฝายผลิตสูง ทําใหแตละบริษัทมีการแขงขันในดานการจายคาตอบแทนและ
สวัสดิการตางๆ เพื่อจูงใจใหคนมาสมัครทํางาน  และพนกังานระดับปฏิบัติการสวนใหญมักมีความ
คิดเห็นคลอยตามไปกับกลุมเพื่อนรวมงานที่มักจะไดรับขอมูลจูงใจจากการประชาสมัพันธและจาก
การบอกกลาวระหวางพนักงานระดับปฏิบตัิการดวยกนั จึงสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการที่มี
อายุงานตางกนัมีความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน   
 

จากการเปรยีบเทียบความตั้งใจลาออกจากงานจําแนกตามระดับรายได  พบวาพนกังาน
ระดับปฏิบัติการที่มีระดับรายไดตางกัน มคีวามตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน โดยพนักงานระดับปฏบิัติการในกลุมที่มีรายไดต่ํา
กวา (ไมเกนิ 8,500 บาท) จะมีความตั้งใจลาออกสูงกวาพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีรายไดสูงกวา 
(สูงกวา 8,500 บาทขึ้นไป) ทั้งนี้อาจเปนเพราะปจจุบันตลาดแรงงานอิเลกโทรนิคสมีการแขงขันสูง 
แตละบริษัทมกีารแขงขันในการจูงใจใหบคุคลมาสมัครเปนพนักงาน ทั้งดานการแขงขันเชิง
นโยบายในการจายคาตอบแทน สวัสดิการตาง ๆ ซ่ึงมักจะติดปายประกาศโฆษณาในสถานที่ตาง จึง
ทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารที่สวนใหญมีอายุนอย (ไมเกิน 1 ป) จึงมีโอกาสและทางเลือกใหมใน
การไปสมัครงานที่ใหมทีจ่ายคาตอบแทนทีด่ีกวา จึงสงผลใหพนกังานระดับปฏิบัติการที่มีระดับ
รายไดตางกันมีความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกันสอดคลองกับงานวิจยัของเบญจภร   ถีระ
รักษ (2547) ที่ศึกษาความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบตัิการในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตวงจรแหงหนึ่ง โดยผลการวิจัยพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีรายไดตางกัน มี
ความตั้งใจลาออกจากงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 
สมมติฐานที่ 3 การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมคีวามสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบตัิการ 
 

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานกับคณุภาพชวีิตในการทํางานมีความสัมพันธิ์เชงิบวก
กับคุณภาพชีวติในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ .659 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ หากพนกังานระดับ
ปฏิบัติการมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานสูง จะสงผลใหมีคุณภาพชวีติในการทํางานสูง 
ทั้งนี้เพราะพนกังานระดับปฏิบัติการสวนใหญใชระยะเวลาหนึ่งในสามของชีวิตเปนอยางนอยอยูใน
โรงงานหรือบริษัท (ผจญ  เฉลิมสาร, 2543)  ดังนั้นสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกบัชีวิตการทํางาน
ครอบคลุมไปในทุกดานที่เกีย่วของกับพนกังานระดับปฏิบัติการ ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
เชน สถานที่ทํางาน เครื่องจกัร แสง ความสั่นสะเทือน ความสะอาด ความแออัด เปนตน สภาพการ
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ทํางาน ไดแก ระยะเวลาพกั การทํางานเปนกะ เปนตน และสภาพสังคมในองคการ ไดแก นโยบาย 
สวัสดิการเกีย่วกับ โรงอาหาร สถานที่จอดรถ หองน้ํา หองพยาบาล เปนตน ปจจยัดังกลาวลวน
แลวแตสงผลตอสภาพรางกายและจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ หากพนกังานระดับ
ปฏิบัติการไดอยูในสภาพแวดลอมหรือส่ิงที่ตนเองพอใจ ก็จะชวยใหมสีภาพจิตใจและอารมณที่จะ
สงเสริมใหเกดิสภาพการทํางานที่ดี เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น และมคีุณภาพชวีิตการทํางานที่ดียิง่ขึ้น 

 
สมมติฐานที่ 4  การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความตัง้ใจลาออกจากงาน
ของพนักงานระดับปฏิบตัิการ 
 

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับความตัง้ใจลาออกจากงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ -.394  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ สภาพแวดลอมในการทํางานทัง้ดานกายภาพ 
สภาพการทํางาน และสภาพสังคมในองคการ ลวนสงผลตอสุขภาพทางรางกายและสภาพจิตใจของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ  หากพนกังานระดับปฏิบัติการไดอยูในสภาพแวดลอมในการทํางานที่
เหมาะสม กจ็ะชวยใหมีสุขภาพรางกายแข็งแรงและมีสุขภาพจิตที่ดกี็จะทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการทํางานสงูขึ้น มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี และมีความตั้งใจ
ลาออกจากงานต่ําลงกวาที่เปนอยูในปจจบุัน 
 
สมมติฐานที่ 5  คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความตัง้ใจลาออกจากงานของ
พนักงานระดบัปฏิบตัิการ 
 

คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจลาออกจากงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ -.573  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน 
กลาวคือ คุณภาพชีวติในการทํางานสูง จะมีความตั้งใจในการลาออกต่าํ โดยหากพนกังานระดับ
ปฏิบัติการมีการรับรูคุณภาพชีวิตในการทํางาน ในดานงานและลกัษณะงาน ไดแก การจาย
คาตอบแทนทีด่ีและยุติธรรม การมีโอกาสกาวหนาในงานอยางเทาเทยีมกันและการไดรับการ
ฝกอบรมอยางเหมาะสม ดานสภาพแวดลอมทางสังคมในองคการ ไดแก สัมพันธภาพระหวาง
หัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  การใหคําแนะนําในการทํางานแกพนกังานระดับปฏิบัติการ การเปด
โอกาสใหพนกังานระดบัปฏิบัติการไดแสดงความคิด เห็น และดานความรูสึกตอตนเอง ไดแก การ
ไดทํางานที่ถนัด การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมที่เกีย่วของกับการทํางาน การไดมีเวลาสวนตวัหลัง
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เลิกงานอยางเพียงพอ ซ่ึงทั้งหมดจะทําใหพนักงานะดับปฏิบัติการเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจ
ตองานและบรษิัท อันสงผลใหเกิดความตั้งใจลาออกจากงานต่ําลง สอดคลองกับงานวิจัยของสุเทพ  
พัวศิริ (2543) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมแหงหนึ่ง โดยผลการวิจัยพบวาพนกังานทีม่ีความพึงพอใจในการทํางานในดานเงิน 
เดือน สภาพการจางงาน โอกาสกาวหนา ความชัดเจนของงาน ช่ัวโมงการทํางาน ความสัมพันธกับ
หัวหนางาน และความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธพิลตอความตั้งใจลาออกของพนักงาน ที่
ระดับนยัสําคัญ .05  และสอดคลองกับงานวิจัยของจิระวฒัน  แตงเจนกจิ (2542)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางคณุภาพชีวิตการทํางานกับความตั้งใจลาออกของพนักงานสถานีบริการน้ํามนั 
ผลการวิจัยพบวาคุณภาพชวีติในการทํางานมีความสัมพนัธเชิงลบกับความตั้งใจลาออก 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
   

สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิสํารวจ  (survey research) โดยมีจดุมุงหมายเพื่อศึกษาการรับรู
สภาพแวดลอมการทํางาน คณุภาพชวีิตการทํางานและความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในบริษัทผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  
 

กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตชิ้นสวน
คอมพิวเตอรแหงหนึ่ง  โดยใชวิธีการสุมตัวอยางโดยวิธีการสุมอยางงาย  (simple random) โดยกลุม
ตัวอยางทีใ่ชในการศึกษามจีาํนวน 345 คน จากจํานวนประชากรพนกังานระดับปฏิบตัิการทั้งหมด 
2000 คน 
 

การรวบรวมขอมูลในการวจิยัในครั้งนีใ้ชเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบ 
สอบถามซึ่งแบงเปน 4 สวน อันประกอบดวย แบบสอบถามลักษณะปจจัยสวนบุคคล แบบสอบถาม
การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทํางาน  และแบบสอบถาม
ความตั้งใจลาออกจากงาน แบบสอบถามทั้งหมดไดผานการตรวจสอบความเที่ยงตรง (validity)  
โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ และไดนําไปทดลองใชเพื่อตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือดวยการวิเคราะหคาความเชื่อมั่น (reliability) และการวิเคราะหคาความ
สอดคลองภายใน (internal consistency) หลังการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามและนําไปใช
กับกลุมตัวอยางจริง เมื่อไดรับแบบสอบถามคืนมาผูวิจัยไดทําการตรวจความถูกตองและความ
สมบูรณของแบบสอบถาม   
 

การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร เพื่อหาคารอยละ (percent) คาเฉลี่ย (mean)  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และทดสอบสมมติฐานดวยสถิต ิt-test  และคาสัมประ
สิทธิสหสัมพันธ  
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ผลการศึกษาพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการสวนใหญมีอายุสูงกวา 26 ปขึ้นไป คิดเปนรอย
ละ  50.7 สวนใหญมีสถานภาพสมรสโสด คิดเปนรอยละ 51.6 สวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวา
ระดับมัธยมศกึษาที่ 3  คิดเปนรอยละ 57.75 สวนใหญมีอายุงานไมเกนิ 1 ป คิดเปนรอยละ 58.0 และ
สวนใหญมีระดับรายไดไมเกิน 8,500 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 57.7   
 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดย
คะแนนเฉลี่ยดงักลาวมีแนวโนมไปทางปานกลางคอนขางสูง ( x = 73.455) มีคุณภาพชีวติในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยคะแนนเฉลี่ยดังกลาวมแีนวโนมไปทางปานกลางคอนขางสูง 
( x = 74.357) และมีความตั้งใจลาออกจากงานอยูในระดับต่ํา  ( x = 33.194)  
 

พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีลักษณะปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันในดานอายุ  ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน และระดับรายได มีคณุภาพชวีิตในการทํางานไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 

พนักงานระดบัปฏิบัติการที่มีลักษณะปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันในดานอายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส  และระดับรายได มีความตั้งใจในการลาออกจากงานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และพนกังานระดับปฏบิัติการที่มีลักษณะปจจยัสวนบุคคลแตกตาง
กันในดานอายงุาน มีความตั้งใจในการลาออกจากงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับคณุภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ .659  
 

การรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับความตัง้ใจลาออกจากงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   โดยมีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธ -.394   
 

คุณภาพชวีิตในการทํางานมคีวามสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจลาออกจากงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธ -.573   
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

จากการวิจัยสรุปไดวาพนักงานระดับปฏิบตัิการของบริษัทผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรแหง
หนึ่ง มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลางโดยมีแนวโนมไปทางปานกลาง
คอนขางสูง  มีคุณภาพชวีิตในการทํางานอยูในระดับปานกลางโดยมแีนวโนมไปทางปานกลาง
คอนขางสูง และมีความตั้งใจลาออกจากงานอยูในระดับต่ํา  
 

จากผลการวิจยัสรุปไดวาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
คุณภาพชวีิตในการทํางาน สวนการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานและคณุภาพชีวิตการทํางานมี
ความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจลาออกจากงาน นั่นแสดงวาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน
และคุณภาพชวีิตในการทํางาน เปนปจจัยที่มีความสําคัญและสงผลตอความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ ซ่ึงในการวิจัยพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการมีการรับรูสภาพแวดลอม
ในการทํางานและคุณภาพชวีิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นหากบริษัทมีแนวทางใน
การกําหนดนโยบาย โดยมุงเนนความสําคญัในการกระตุนและสงเสริมใหพนกังานระดับปฏบิัติการ 
มีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานในระดับที่สูงขึ้น ก็จะสงผลใหพนักงานระดบัปฏิบัติการมี
คุณภาพชวีิตในการทํางานสงูขึ้น และสามารถลดความตั้งใจลาออกของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
ใหมีระดับต่ําลงได  โดยผูวิจยัขอเสนอแนวทางโดยองคการควรใหการสงเสริมเพื่อปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนอยางแรก เนื่องจากสามารถทําไดรวดเร็วทั้งในเชิงนโยบายและ
การปฏิบัติ และจากนั้นจึงทําการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนกังานระดับปฏิบัติการ ทั้งนี้
เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการเกิดการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีขึ้น กจ็ะมีคุณภาพชวีิตใน
การทํางานดีขึน้ ซ่ึงจะสงผลตอการลดต่ําลงของความตั้งใจลาออกของพนักงานระดบัปฏิบัติการ อัน
จะทําใหพฤตกิรรมการลาออกจากงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการต่ําลง โดยมีแนวทางดังตอไปนี้ 

 
1.  แนวทางในการเพิ่มระดับการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ จากผลการวิจัยพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการมีการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานใน
ดานสภาพสังคมในองคการต่ําที่สุด รองลงมาคือดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ และสภาพการ
ทํางาน ตามลําดับ  ดังนั้นองคการควรมุงเนนในการใหความสําคัญดานการกําหนดนโยบายและการ
จัดการดานสภาพสังคมในองคการอยางเรงดวน โดยมีแนวทางดังตอไปนี้   
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1.1  แนวทางการปรับปรุงสภาพสังคมในองคการ โดยลําดบัความสําคัญ 5 อันดับแรก 
ประกอบดวย การจัดสวัสดกิารเกี่ยวกับหองน้ํา โรงอาหาร สวัสดิการรถรับสงและสถานที่จอดรถ 
หองพยาบาล และความปลอดภัยในการทํางาน ตามลําดบั โดยควรคํานึงถึงการจัดการใหมีปริมาณ
เพียงพอและมคีุณภาพเหมาะสม และควรเปดโอกาสในการรับฟงขอเสนอแนะรวมถึงปญหาที่ตอง
ไดรับการปรับปรุงจากพนกังานระดับปฏิบตัิการ เพื่อเปนขอมูลในการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  

 
1.2  สวนดานสภาพแวดลอมทางกายภาพที่ตองคํานึงถึงและกําหนดแนวทางในการ

ปรับปรุงอยางเรงดวน 5 อันดับแรก ไดแก การควบคุมดูแลระดับเสียงในสถานที่ทํางานใหอยูใน
มาตรฐานและเหมาะสม ความลดความแออดัในสถานที่ทาํงาน การถายเทอากาศที่ดี ระดับอุณหภูมิ
ที่เหมาะสมตอการทํางาน และความสะอาดของสถานที่ทํางาน ตามลําดบั  

 
1.3  สวนดานสภาพการทํางานที่ตองคํานึงถึงและกําหนดแนวทางในการปรับปรุงอยาง

เรงดวน โดยลําดับความสําคญั 5 อันดับแรก ไดแก การลดความเมื่อยลาจากการทํางาน การกําหนด
ชวงเวลาพกัระหวางวันในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม  การปรับเปลี่ยนทาทางการทํางาน
เพื่อผอนคลายอิริยาบถและความเมื่อยลา  เวลาในการทํางานที่เหมาะสม และการทํางานเปนกะ 
ตามลําดับ โดยควรคํานึงถึงการจัดการในดานดังกลาวอยางเพยีงพอและเหมาะสม  

 
2.  สวนขอเสนอแนะในการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวมนั้น บริษัท

ควรมีการชี้แจงใหพนกังานระดับปฏิบัติการไดรับทราบ ถึงนโยบายและแผนการในการในการ
ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางาน และคณุภาพชวีิตการทํางาน ดังกลาว อันจะทําใหพนักงานเกดิ
การรับรูขอมูลขาวสารอยางถูกตอง และนําไปใชเปนขอมลูในการตัดสนิใจวาอยางถีถ่วนจะอยูตอ
หรือลาออกจากองคการ โดยหากพนกังานระดับปฏิบัติการมีการรับรูวาบริษัทมีแผนการปรับปรุง
ในดานสภาพแวดลอมการทาํงาน และคณุภาพชีวติการทาํงานของพนักงาน ก็จะสงผลใหพนกังานมี
ความคาดหวังตออนาคตที่จะมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นนั่นเอง  
 

3.  แนวทางในการเพิ่มระดบัคุณภาพชวีิตในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จาก
ผลการวิจัยพบวาพนกังานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการทํางาน ในดานงานและลักษณะงาน
ต่ําที่สุด รองลงมาคือดานความรูสึกตอตนเอง และดานสภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน 
ตามลําดับ  ดังนั้นองคการควรมุงเนนในการใหความสําคญัในการกําหนดนโยบายและการจัดการ
เพื่อสงเสริมดานงานและลกัษณะงานอยางเรงดวน โดยมีแนวทางดังตอไปนี ้



 92

3.1  แนวทางในการเพิ่มคณุภาพชีวติในการทํางานในดานงานและลกัษณะงาน โดยเรียง 
ลําดับความสําคัญและเรงดวน 5 อันดับแรก ไดแก การสงเสริมใหพนกังานระดับปฏบิัติการมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน การทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการเกดิความรูสึกมัน่คงที่จะ
ทํางานกับบรษิัท การจายคาตอบแทนที่ดี (คาจาง โอที เบี้ยขยัน โบนัสและสวัสดิการตางๆ ) โดยอยู
ในระดบัที่สูงกวาหรือเทากบับริษัทอื่นๆ ที่ประกอบธุรกิจเดยีวกัน การประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยางยุติธรรมรวมถึงการกําหนดแนวทางในการจายคาตอบแทนและใหรางวัลเมื่อพนักงานระดบั
ปฏิบัติการมีผลการปฏิบัติงานดี  และการฝกอบรมเพื่อเพิม่ทักษะการทํางาน ตามลําดบั  

 
3.2  ดานความรูสึกตอตนเอง โดยเรียงลําดบัความสําคัญ ไดแก การมีเวลาสวนตัวหรือ

อยูกับครอบครัวอยางเพยีงพอ  การมีโอกาสในการไดรับฝกอบรมความรูหรือทักษะใหมๆ ที่จําเปน
เกี่ยวกับงานและเพื่อพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ การนําความรูจากการฝกอบรมมาใชกับการ
ทํางานไดจริง   และงานที่ทํามีความเหมาะสมกับความรูความถนัดของพนักงานระดบัปฏิบัติการ 
ตามลําดับ 

 
3.3  ดานสภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน โดยเรยีงลําดับความสําคัญ ไดแก 

การเปดโอกาสหรือชองทางใหพนกังานระดับปฏิบัติการไดเขาพบหวัหนางานเพื่อรับฟงปญหาหรอื
ปรึกษาเกีย่วกบัการทํางานไดบอยอยางเหมาะสม การสรางบรรยากาศการทํางานที่อบอุนและเปน
มิตร การไดรับคําแนะนําตางๆ จากหวัหนางานเปนอยางดี การสงเสริมใหพนกังานระดับปฏิบัติการ
ไดตระหนักถึงการมีสวนรวมและรูสึกถึงความเปนเจาของบริษัท และการสงเสริมใหพนักงาน
ระดับปฏิบัติการรูสึกภาคภูมใิจในงานและบริษัทที่ทําอยู ตามลําดับ 
 

2.  สวนขอเสนอแนะในการเพิ่มคุณภาพชวีิตในการทํางานในภาพรวมคือ หากบริษัท
พิจารณาในการกําหนดนโยบายเพื่อสงเสริมใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชวีิตในการ
ทํางานในระดบัที่สูงขึ้น ในทุกดาน โดยในดานงานและลักษณะงานนอกจากทีก่ลาวแลวขางตน 
บริษัทควรใหความสําคัญในการดูแลจดัการใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความรับผิดชอบงานใน
ปริมาณที่เหมาะสม รวมถึงการจัดฝกอบรมเพิ่มเติมและการเปดโอกาสใหพนักงานระดับปฏิบัติการ
ไดแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการทํางานของตนเองทั้งในดานปริมาณและคณุภาพไดอยางมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ บริษัทควรจัดกิจกรรมเพื่อสรางสภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน ทั้ง
ในดานการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงานระดบัปฏิบัติการกับหัวหนางาน และเพื่อน
รวมงาน ไดแกการจัดกิจกรรมพิเศษตางๆ เชน การแขงขนักีฬาภายใน การจัดกจิกรรมสังสรรคร่ืน
เริงประจําป หรือการจัดกิจกรรมตามวาระวันพิเศษตางๆ เปนตน ทั้งนีเ้พื่อกอใหเกิดบรรยากาศการ



 93

ทํางานที่อบอุนและเปนมิตรที่ดีตอกัน อันจะทําใหเกดิความสามัคคีมากยิ่งขึ้น  และบริษัทควรจัด
แผนการสงเสริมใหพนกังานระดับปฏิบัตกิารไดรับคําปรึกษาและคําแนะนําทีด่ีจากหัวหนางานโดย
วิธีที่เหมาะสม เชน การประชุม การจัดตารางเวลาและสถานที่สําหรับใหพนักงานสามารถเขาพบ
หัวหนางานไดถ่ีมากยิ่งขึ้น รวมถึงการจัดการฝกอบรมเพิ่มเติมแกพนักงานระดับหัวหนางาน เพื่อให
มีทักษะและความรูในเชิงการบริหารบุคคล รวมถึงหลักทางจิตวิทยาในการจูงใจบุคคล และการ
บริหารความขดัแยง เพื่อใหสามารถนําไปประยุกตใชกบัผูใตบังคับบัญชาไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
ทั้งนี้เพื่อใหพนักงานระดับปฏิบัติการไดตระหนกัถึงความมุงมั่นของบริษัทในการดูแลพนกังาน
ระดับปฏิบัติการและไดรับการดูแลจากบรษิัทอยางเหมาะสมในทุกๆ ดาน อันจะทําใหพนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีความผูกพนักับบริษัทมากยิ่งขึ้นนั้นเอง  รวมถึงการสงเสริมใหพนกังานระดับ
ปฏิบัติการมีความรูสึกตอตนเองที่ดี  ทั้งในดานการจัดการทางดานเวลาใหพนักงานระดับปฏิบัติการ 
มีตารางการทํางานที่เหมาะสมและสามารถมีเวลาสวนตวัหรืออยูกับครอบครัวไดอยางเพียงพอ 
รวมถึงการสงเสริมใหพนักงานระดับปฏิบตัิการไดทํางานที่ตนเองถนดั เชน ใชระบบการหมุนเวียน
งาน เพื่อใหพนักงานระดับปฏิบัติการไดมีโอกาสเปลี่ยนไปทํางานอืน่ๆ ที่ใกลเคียงกัน  และจัดการ
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะทีเ่หมาะสมกับงานที่พนักงานระดับปฏิบัติการรับผิดชอบอยู เปน
ตน 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 

1.  ในการวิจัยคร้ังตอไป เพื่อใหการศกึษาครอบคลุม ควรศึกษากับกลุมพนักงานระดบั 
ปฏิบัติการของบริษัทอื่นๆ ที่ประกอบธุรกิจประเภทเดยีวกัน เพื่อครอบคลุมกลุมประชากรใน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอรอยางแทจริง 
 

2.  ควรศึกษาเพิ่มเติมปจจยัสวนบุคคลในดานภูมิลําเนา รายไดของคูสมรส จํานวนบุตร
หรือธิดา ซ่ึงอาจสงผลตอคุณภาพชวีิตของพนักงานระดบัปฏิบัติการ และการตัดสินใจลาออกจาก
งานของพนักงานระดับปฏิบตัิการ 

 
 3.  ควรศึกษาเพิ่มเติมถึงปจจยัทางดานสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ เพราะปจจุบันมคีวาม
ผันผวนและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว โดยเฉพาะอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนคอมพิวเตอร ซ่ึงอาจ
สงผลตอคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปฏิบัติการและการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
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 4.  ควรศึกษาเพิ่มเติมถึงความสัมพันธระหวางความตั้งใจลาออกจากงานกับพฤติกรรมการ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ รวมถึงความสามารถในการพยากรณการลาออกจากงานจาก
ความตั้งใจลาออกจากงาน  
 
 5.  ควรมีการศกึษาปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหกับพนกังานระดับปฏิบัติการ เพื่อเปน
ขอมูลและแนวทางใหบริษทักําหนดเปนนโยบายและแผนงานในการสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ และเพื่อเปนการดึงดูดและสรางแรงจูงใจทีพ่นักงานระดบัปฏิบัติการ
ตองการไดอยางแทจริง 
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คําแนะนําจากหัวหนางานเปนอยางดี 

 
….. 

 
….. ….. ….. ….. 

20.งานที่ทานทําเหมาะสมกับความรูความถนัด
ของทาน ….. ….. ….. ….. ….. 
21.ทานมีโอกาสในการฝกอบรมความรูหรือ
ทักษะใหมๆ ที่จําเปนเกี่ยวกับงาน  เพื่อพัฒนา
ตนเอง 
 

 
….. 

 
….. ….. ….. ….. 
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ขอคําถาม จริง 
นอยท่ีสุด 

จริง 
นอย 

จริง 
ปานกลาง 

จริง 
มาก 

จริง 
มากที่สุด 

22.ทานสามารถนําความรูจากการฝก อบรมมาใช
กับการทํางาน   ….. ….. ….. ….. ….. 
23.ทานมีเวลาสวนตัวหรืออยูกับครอบครัว
เพียงพอหลังการทํางาน ….. ….. ….. ….. ….. 

 
สวนท่ี 4:  แบบสอบถามเกี่ยวกับความตัง้ใจลาออกจากงาน 
 
คําชี้แจง  :  โปรดอานขอคําถามและทําเครือ่งหมาย   ลงในชองแสดงความคิดเหน็ของทานตาม

ความความเปนจริงมากที่สุด เพียงขอเดียว  
   

ขอคําถาม จริง 
นอยที่สุด 

จริง 
นอย 

จริง 
ปานกลาง 

จริง 
มาก 

จริง 
มากที่สุด 

1.ทานพอใจในงานที่ทําอยูในปจจุบัน ….. ….. ….. ….. ….. 
2.ทานพอใจที่จะทํางานกับบริษัทนี้ไปเรื่อย ๆ ….. ….. ….. ….. ….. 
3.ทานมีความตั้งใจจะลองไปสมัครงานที่ใหม ….. ….. ….. ….. ….. 
4.ทานอยากเปลี่ยนไปทํางานแบบอื่น ….. ….. ….. ….. ….. 
5.ทานเคยคิดอยากลาออกจากงานในชวง  3 เดือนที่ผานมา   ….. ….. ….. ….. ….. 
6.ทานมีความสุขกับการทํางานในบริษัทแหงนี้ ….. ….. ….. ….. ….. 
7.แมจะมีทางเลือกอื่น แตทานก็ยังจะทํางานที่บริษัทนี้ตอไป ….. ….. ….. ….. ….. 
8.ในระยะนี้ทานมักติดตามขาวประกาศรับสมัครงานตามที่
ตางๆ  ….. ….. ….. ….. ….. 
9.ในระยะนี้ทานขาดงานบอยแมไมมีธุระจําเปนเพราะเบื่องาน 

….. ….. ….. ….. ….. 
10.ทานมักคอยสอบถามเพื่อนๆถึงตําแหนงงานที่เปดรับสมัคร
จากโรงงานอื่น  

 
….. 

 
….. ….. ….. ….. 

11.ทานเคยชวนเพื่อนไปสมัครงานที่ใหมดวยกัน ….. ….. ….. ….. ….. 
12.ระยะนี้ทานเริ่มคิดถึงผลดีจากการหางานใหม ….. ….. ….. ….. ….. 
13.ระยะนี้ทานไมกระตือรือรนในการทํางาน ….. ….. ….. ….. ….. 
14.ทานเริ่มมองหางานที่ใหมที่จายคาแรง และผลตอบแทน
ดีกวา เช น คาลวงเวลา(โอที) โบนัส   

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

 
….. 

15.ทานคิดวางานที่โรงงานนี้ไมเหมาะกับทาน ….. ….. ….. ….. ….. 
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ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ 1  แสดงคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน 
                            เปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
1 .4591 
2 .6325 
3 .3009 
4 .2750 
5 .1728 
6 .3443 
7 .3732 
8 .5950 
9 .7318 
10 .7803 
11 .4723 
12 .4907 
13 .6431 
14 .4997 
15 .2689 
16 .2783 
17 .2476 
18 .4181 
19 .4362 
20 .5226 
21 .3847 
22 .5505 
23 .2103 
24 .4144 

คา alpha รวมทั้งฉบับ =  .8577  
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ตารางผนวกที่ 2  แสดงคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามคุณภาพชวีิตในการทํางานเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
1 .2171 
2 .3257 
3 .3969 
4 .3218 
5 .2931 
6 .3173 
7 .5927 
8 .4657 
9 .3581 
10 .2967 
11 .3568 
12 .3608 
13 .4602 
14 .4976 
15 .4775 
16 .2221 
17 .2245 
18 .4064 
19 .5739 
20 .6062 
21 .6235 
22 .5411 
23 .4158 
24 .4586 

คา alpha รวมทั้งฉบับ = .8525  
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ตารางผนวกที่ 3  คาความเชือ่มั่นของแบบสอบถามความตั้งใจลาออกจากงานเปนรายขอ 
 

ลําดับขอ คา Item Test Correlation  
1 .6440   
2 .5305   
3 .7120   
4 .6928     
5 .4412    
6 .5248   
7 .4457 
8 .4907 
9 .7429     
10 .4888     
11 .4895   
12 .5848       
13 .5987    
14 .4483     
15 .4652     

คา alpha รวมทั้งฉบับ =  .8798 
 
 
 

  
  
  

 




