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ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 
 

บุคลากรถือเปนทรพัยากรทีม่ีคามากที่สุดขององคการ เพราะเปนผูขับเคลื่อนให
องคการสามารถดําเนนิการปฏิบัติงานตอไปได ทุกองคการจึงตองการที่จะไดบุคลากรที่มี
ความสามารถเขามารวมงาน จากนั้นจงึพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหสูงขึ้น และแสวงหา       
กลยุทธเพื่อดูแลและรักษาบุคลากรที่มีคาเหลานัน้ไว ในทางปฏิบัติ อาจไมใชเร่ืองยากที่องคการจะ
สรรหา คัดเลือกบุคลากรทีม่คีวามสามารถและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเหลานัน้ เพราะใน
ปจจุบันมีบริษทัจากภายนอกที่ใหบริการในการสรรหาและฝกอบรมโดยเฉพาะ (ณรงควิทย      
แสนทอง, 2547, น.63) แตปญหาที่องคการจะตองรับผิดชอบเองและถอืเปนปญหาทีสํ่าคัญยิ่งตอ
ความอยูรอดขององคการในยุคปจจุบันที่ตองปรับตัวตลอดเวลาตามราคาน้าํมนัและเศรษฐกิจที่
ตกต่ําคือ การดูแลบุคลากรที่มีศักยภาพสงูใหอยูกับองคการตอไปโดยไมลาออก 

การสูญเสียบคุลากรที่มีศักยภาพจากการลาออก กอใหเกิดผลกระทบตอองคการ
โดยตรง กลาวคือ การปฏิบัติงานขององคการอาจจะตองหยุดชะงักหรือมีการดําเนนิงานที่ไมมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งตองเสียคาใชจายในการสรรหา คัดเลือก ฝกอบรมและพัฒนาบคุลากรใหม 
นอกจากนีย้ังสงผลตอบุคคลที่ยงัอยูในองคการเพราะจะมีภาระงานทีม่ากขึ้น ประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลง ขวัญและกําลงัใจลดลงหากผูที่ลาออกเปนที่รักและเคารพ อีกทั้งยังทาํใหบุคคลทีย่งั
อยูในองคการทราบถงึทางเลือกอื่น ๆ ของงานใหม ทั้ง ๆ ที่แตเดิมไมเคยสนใจที่จะเปลี่ยนงานใหม 
(ภัทรา ศรีเจริญ, 2534 อางถึงใน เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548, น. 64-65) 

แมวาองคการจะไมสามารถควบคุมสภาพแวดลอมจากปจจัยภายนอกได แต
องคการสามารถที่จะสรางสภาพแวดลอมภายในองคการที่สนับสนุนตอการทาํงาน ตรงตามความ
ตองการของบคุลากร เพื่อสรางความพึงพอใจและทําใหบุคลากรทุมเททาํงานใหกับองคการตอไป 
ซึ่งสภาพแวดลอมภายในองคการ รูจักกนัโดยทั่วไปวา “บรรยากาศองคการ” 

บรรยากาศองคการ เปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมตาง ๆ ภายใน
องคการ ซึง่มลัีกษณะเฉพาะแตกตางจากองคการอื่น มบีทบาทในการสรางแนวทางปฏิบัติของ
องคการและสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ รวมทั้งมีอิทธพิลตอเจตคติ แรงจูงใจ และ
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พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ (Litwin and Stringer, 1968, Pritchard and Karasick,1973 ; 
quoted in Nasurdin, Ramayah, Beng, 2006, p.120) นอกจากนี้ บรรยากาศองคการยังสงผล
ตอความพงึพอใจในงาน ประสิทธิภาพของงานที่สูงขึน้(Jackofsky and Slocum,Jr., 1988) 
รวมถึงลดอัตราการขาดงานและความตั้งใจลาออกลง (Hemingway and Smith, 1999; Wilson et 
al., 2004; Hart, 2005; Stone, 2006) 

นอกจากการสรางบรรยากาศองคการที่ดีแลว ส่ิงหนึ่งที่องคการจะตองคํานึงถึงคือ 
ปจจัยสวนบุคคลทางดานสขุภาพของบุคลากร เพราะไมวาบุคลากรจะทํางานอยูในตําแหนงหรือ
องคการใดก็ตาม ก็ลวนมีปจจัยที่กอใหเกิดปญหาสุขภาพมากนอยแตกตางกนัไปตามแตลักษณะ
งาน และสิง่แวดลอมในการทํางาน งานทีต่องใชแรงงานในการยกยาย แบกหาม อาจเสี่ยงตอการ
เกิดอุบัติเหตุ ซึ่งบางครั้งอาจรุนแรงถึงเสียชีวิต ในอุตสาหกรรมสวนใหญ มีการใชสารเคมีมากมาย
หลายชนิด บางชนิดอาจยงัไมมียารักษาเฉพาะ กลายเปนปญหาการไดรับพิษเร้ือรังทั้งตอคนงาน
ของโรงงาน และยังสงผลกระทบตอสุขภาพของคนในชมุชนดวย สําหรับผูบริหารทัง้หลาย ไมวาจะ
เปนผูบริหารระดับชาติ หรือผูบริหารของบริษัท ก็มักจะมปีญหาความเครียด มากบาง นอยบาง 
บางรายก็เร้ือรัง จนเปนสาเหตุของโรคความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ หรือเครียดจัดถึงขั้นฆาตวัตาย 
(วิลาวัณย จงึประเสริฐ, 2541)  

การศึกษาความเปนอยูที่ดีในทีท่ํางานถือเปนหวัใจของการศึกษาสุขภาพของ
บุคลากรมาตัง้แตปลายทศวรรษ 1960 (O’Donnell, 2000; quoted in Way and MacNeil, 2006, 
p.67)ในชวงแรกจะมุงศึกษาอันตรายตอรางกายทีเ่กิดขึ้นจากการทาํงานและสิ่งแวดลอมในการ
ทํางาน ยังไมคอยมีการศึกษาสิ่งแวดลอมทางจิตวทิยาทางสงัคมทีส่งผลตอความเปนอยูที่ดีของ
บุคลากรมากนัก การศึกษาชวงแรกจะมีการศึกษาโรคทางกายที่สัมพนัธกับลักษณะสวนบุคคล 
สรีระวิทยาและลักษณะบุคลิกภาพ และตัวแปรที่เกีย่วของกับการทาํงานที่สรางความเครียดสะสม
จนกลายเปนอาการปวยตามมา การศึกษาแบงออกเปน 3 กลุม กลุมแรก จะศึกษาสภาพแวดลอม
ทางกายภาพ เชน แสง สารพิษ การออกแบบตามหลกัเออรกอนอมิกส (Ergonomics)ที่สงผลตอ
โรคหรือความเจ็บปวยทางกายของบุคลากร (Slote, 1987; quoted in Way and MacNeil, 2006, 
p.67) กลุมที่ 2 ศึกษาในแงมุมทางสงัคมวิทยา เชน การทํางานเปนกะ จํานวนชัว่โมงในการทาํงาน
ที่สงผลตอสุขภาพ (Ross and Mirowsky, 1995; quoted in Way and MacNeil, 2006, p.68)
กลุมที ่3 เรียกวาจิตวทิยาอาชีพ จะมุงศึกษาสภาพทางจติใจ เชน อํานาจในการตัดสินใจ การรับรู
ภาระความรับผิดชอบในงาน หรือจิตวิทยาทางสงัคม เชน ความสัมพนัธระหวางเพือ่นรวมงาน 
วัฒนธรรมในการทาํงาน ทีส่งผลตอสุขภาพและความเปนอยูที่ดีของพนกังาน (Karasek and 
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Theorell, 1990; quoted in Way and MacNeil, 2006, p.68) 
ในประเทศญีปุ่นซึ่งถือเปนประเทศที่เปนผูนําทางดานการดูแลสุขภาพ ก็ไดตระหนกั

ถึงสุขภาพของบุคลากรดวยเชนกนั โดยไดมีการวางแผนการวิจยัจากความรวมมือของทัง้
ภาครัฐบาลและเอกชน มวีตัถุประสงคเพือ่ใหองคกรการทํางานในศตวรรษที่ 21 เปนสังคมที่
บุคลากรมีอนาคตที่สดใส มสุีขภาพและความเปนอยูทีดี่ ซึ่งวัตถุประสงคหลักขอแรกคือการศึกษา
เพื่อหาทางปองกนัโรคทางกายและทางจิตที่เกิดจากการทํางาน ซ่ึงจะสงผลในการลดคาใชจายใน
การรักษาพยาบาล ลดผลผลติที่สูญเสีย และสรางระบบการบริหารเพื่อสุขภาพที่ครอบคลุมทุก
สาขาอาชพี (Ministry of Labour,Japan, 1998, p.1-23) 

พยาบาลเปนกลุมวิชาชีพกลุมหนึง่ที่มีขนาดใหญที่สุดในทีมสุขภาพ แตก็อาจมี
ปญหาสุขภาพเนื่องจากการทํางานได เพราะการพยาบาลเปนงานที่มุงปฏิบัติดูแลผูปวยใหหาย
จากสภาวะของโรค อาการแทรกซอนตาง ๆ รวมทัง้การฟนฟูสุขภาพ สงผลใหกิจกรรมการพยาบาล
ตองกระทาํตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง ซึง่เปนงานที่หนักและสงผลกระทบตอสุขภาพ โดยเฉพาะการ
ทํางานในผลัดบาย – ดึก ซึง่นอกจากจะฝนความตองการพักผอนของรางกายอนัสงผลตอสุขภาพ
แลว ยงัมีผลกระทบตอชีวิตคูและครอบครัว การที่ตองแบงเวลางานไปใหกับครอบครัว จึงสงผลตอ
ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานได อีกทัง้การทํางานในชวงเวลาดังกลาว ยงัเปนอุปสรรคใน
การศึกษาตอเพื่อแสวงหาความกาวหนาในชีวิต นอกจากนี้การทาํงานทีต่องเผชิญกับภาวะเสี่ยงใน
การติดโรคจากผูปวย รวมทัง้ความเครียดที่สงผลตอสุขภาพกาย ทาํใหพยาบาลสวนใหญไมพอใจ
กับระบบการบริหาร คาตอบแทน และความกาวหนาในชีวิต สงผลใหวิชาชพีพยาบาลมีอัตราการ
ลาออกสูง (อารยา อินทรวรานนท, 2547) 

นอกจากนีจ้ากรายงานสถิติ/อัตราการลาออกและฐานขอมูลราชการ ในสังกัด
องคการกลางบริหารงานบุคคลตาง ๆ ปงบประมาณ 2546 พบวา ขาราชการพลเรือนสามัญที่อยู
ในกลุมงานแพทย พยาบาลและสาธารณสุขมีจํานวนผูลาออกมากที่สุดและมีอัตราการลาออกมาก
เปนอันดับที่สองรองจากกลุมงานวทิยาศาสตร (สํานักงาน ก.พ., 2546, น. 5) สําหรบัการพยาบาล
ในสังกัดสาํนกัการแพทยของกรุงเทพมหานครทั้ง 8 แหง ที่สําเร็จการศกึษาจากวิทยาลัยพยาบาล
เกื้อการุณย พบวามกีารสูญเสียพยาบาลวชิาชีพถึง 1 ใน 3 สวนของพยาบาลที่ผลิตไดตอป (ชะไม
พร ธรรมวาสี, 2543 อางจาก อารยา อินทรวรานนท, 2547, น. 2) และจากสถิติการลาออกของ
ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศริิราช พ.ศ. 2543-2546 พบวาจํานวนพยาบาลที่ลาออกจาก
องคการมีแนวโนมเพิ่มข้ึนทกุป (เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548, น.4) สําหรับสาเหตุของการลาออก
นั้น เนื่องมาจากระบบบริหารไมดี งานหนกั สวัสดิการไมดี ขาดความกาวหนาในหนาที่การงาน 
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(ชื่นชม เจริญยุทธ, 2543 อางจาก อารยา อินทรวรานนท, 2547, น.2) และปญหาทางสุขภาพ 
(สํานักงานก.พ., 2546, น.48)   

จากรายงานสดัสวนพยาบาลวิชาชพีตอประชากร ป 2547 พบวาสัดสวนพยาบาล
วิชาชพีตอประชากรทัง้ประเทศเทากับ 1: 652  และสัดสวนพยาบาลวชิาชีพตอประชากรใน
กรุงเทพมหานครเทากับ 1: 289 (online, 2547)  การลาออกของพยาบาลในจาํนวนที่มากขึน้ จงึ
สงผลตอปญหาการขาดแคลนอัตรากําลงัพยาบาล ซึ่งสงผลกระทบตอการบริการสุขภาพ เนื่อง
ดวยอัตรากําลงัพยาบาลที่ไมเพียงพอ ทาํใหเกิดภาระงานหนัก สงผลตอประสิทธิภาพของการดูแล
รักษา องคการจึงจําเปนตองสรางกลยทุธที่จะรักษาบุคลากรไว โดยการคํานงึถงึปญหาเรื่อง
สุขภาพสวนบคุคล และสรางบรรยากาศทีส่นับสนนุ เอื้อประโยชนตอการทํางาน และสรางความ
พึงพอใจในงาน 

จากเหตุผลทีก่ลาวมาขางตน จะเห็นไดวาทัง้บรรยากาศองคการ ปญหาสุขภาพ และ
ความตั้งใจลาออกมีความเกีย่วของสัมพันธกัน เพราะหากบุคลากรมีการรับรูวาองคการไดสราง
บรรยากาศที่สนับสนนุการทาํงาน ไมวาจะเปนการลดความซับซอนของระบบการทํางาน 
ผูบังคับบัญชาสนับสนนุไววางใจมอบหมายงานที่มีคุณคา มกีารชวยเหลือเกื้อกูลกนัระหวางเพื่อน
รวมงาน มีคาตอบแทนและสวัสดิการทีม่คีวาม ยอมสงผลใหพนักงานมีความพงึพอใจ มีความสขุ
ในการทํางาน ลดความเครียดที่สงผลตอสุขภาพได (Hemingway and Smith, 1999; Sherehiy, 
Karwowski and Marek, 2004; Wilson et al., 2004) ในทางกลบักนั หากองคการมีบรรยากาศที่
ไมสนับสนนุการทํางาน เชน มีความซับซอนของระบบงาน มีความขัดแยงระหวางผูรวมงาน 
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงานที่มากเกนิไป ก็จะสงผลใหพนกังานเกิดความเครียดจนอาจมี
ผลกระทบตอสุขภาพ และในระยะยาวอาจสงผลตอความตั้งใจในการลาออกได (Ito, Eisen, 
Sederer, Yamada and Tachimori, 2001) 

สําหรับการวิจยัในครั้งนี้ ผูวจิัยมุงศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศ
องคการ ปญหาสุขภาพ และความตั้งใจลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลเฉพาะทางดานระบบ
ประสาทของรฐัแหงหนึง่ แตเนื่องจากปญหาสุขภาพไมไดขอมูลมาจากการตรวจรางกายจากแพทย 
แตเปนการประเมินภาวะสุขภาพดวยตนเองจากการตอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบวารางกาย
และจิตใจของตนมีผลกระทบตอการทํางานหรือกิจวัตรประจําวนั รวมถึงการมีสังคมกับคนรอบขาง
หรือไม จึงเรยีกตัวแปรที่ทาํการศึกษาวา “การประเมนิสขุภาพตนเอง” สําหรับความตั้งใจลาออก
นั้นเปนตัวแปรที่สามารถทํานายการลาออกได เนื่องจากมีความสมัพนัธกับการลาออกจริง 
(Parasuraman, 1989; Griffeth and Hom,1995; quoted in Loi, Ngo and Foley, 2006) ผูวิจยั
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จึงคาดวาผลทีไ่ดจากการวิจยันาจะเปนประโยชนตอองคการในการสรางบรรยากาศองคการที่
เสริมสรางใหบุคลากรมีสุขภาพกายและจิตที่ดี สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและอยู
กับองคการไดนาน เปนบุคลากรทางการแพทยที่มีคุณภาพเพื่อชวยสงเสริมสุขภาพทีดี่ไปยัง
ประชาชนไดตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการ การประเมนิสขุภาพตนเอง และความตั้งใจ

ลาออกของพยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลเฉพาะทางดานระบบประสาทของรัฐ
แหงหนึง่ในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธของการรับรูบรรยากาศองคการ การประเมินสุขภาพ
ตนเอง และความตัง้ใจลาออกของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบัติการในโรงพยาบาลเฉพาะทางดาน
ระบบประสาทของรัฐแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อสรางสมการพยากรณการประเมนิสุขภาพและความตัง้ใจลาออกของพยาบาล
วิชาชพีระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลเฉพาะทางดานระบบประสาทของรัฐแหงหนึง่ใน
กรุงเทพมหานคร 

 
สมมติฐานการวจิัย 

 
สมมติฐานการวิจัยที ่1 ปจจยัสวนบุคคล ไดแก อายุการทํางาน และระดับเงินเดือนมี

ผลตอความตัง้ใจลาออก 
สมมติฐานการวิจัยที ่1.1 พยาบาลที่มีอายุการทํางานแตกตางกนั มีความตัง้ใจ

ลาออกแตกตางกนั 
สมมติฐานการวิจัยที ่1.2 พยาบาลที่มีระดับเงินเดือนแตกตางกนั  มคีวามตั้งใจ

ลาออกแตกตางกนั 
สมมติฐานการวิจัยที ่2 การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางลบกับความ

ต้ังใจลาออก 
สมมติฐานการวิจัยที ่2.1 การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการมี

ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก 
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สมมติฐานการวิจัยที ่2.2 การรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะของงานมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที ่2.3 การรับรูบรรยากาศองคการดานการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชามีความสมัพนัธทางลบกับความตัง้ใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที ่2.4 การรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพนัธภาพภายใน
หนวยงานมีความสัมพนัธทางลบกบัความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที ่2.5 การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ
มีความสมัพนัธทางลบกับความตัง้ใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที ่3 การประเมินสุขภาพตนเองมีความสัมพนัธทางลบกับความ
ต้ังใจลาออก 

 สมมติฐานการวิจัยที ่3.1 การประเมินสุขภาพตนเองดานรางกายมีความสัมพันธทาง
ลบกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที ่3.2 การประเมินสุขภาพตนเองดานจิตใจมีความสัมพนัธทาง
ลบกับความตั้งใจลาออก 

สมมติฐานการวิจัยที ่4 การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการ
ประเมินสุขภาพตนเอง 

สมมติฐานการวิจัยที ่4.1 การรับรูบรรยากาศองคการดานโครงสรางขององคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง 
 สมมติฐานการวิจัยที ่4.2 การรับรูบรรยากาศองคการดานลักษณะของงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง 
 สมมติฐานการวิจัยที ่4.3 การรับรูบรรยากาศองคการดานการบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชามีความสมัพนัธทางบวกกับการประเมนิสขุภาพตนเอง 
 สมมติฐานการวิจัยที ่4.4 การรบัรูบรรยากาศองคการดานสัมพนัธภาพภายใน
หนวยงานมีความสัมพนัธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง 
 สมมติฐานการวิจัยที ่4.5 การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ
มีความสมัพนัธทางบวกกับการประเมนิสขุภาพตนเอง 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
ประชากรในการศึกษาครั้งนีคื้อ พยาบาลวชิาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาล

เฉพาะทางดานระบบประสาทของรัฐแหงหนึง่ที่ต้ังอยูในเขตกรุงเทพมหานคร โดยตัวแปรที่
ทําการศึกษามีดังนี ้

 
1. ปจจัยสวนบุคคล 2 ดาน ประกอบดวย 
    1.1 อายุการทํางาน 
    1.2 ระดับเงินเดือน 
2. การรับรูบรรยากาศองคการ 5 ดาน ประกอบดวย 
    2.1 โครงสรางขององคการ 
    2.2 ลักษณะของงาน 
    2.3 การบรหิารงานของผูบังคับบัญชา 
    2.4 สัมพนัธภาพภายในหนวยงาน 
    2.5 คาตอบแทนและสวสัดิการ 
3. การประเมนิสุขภาพตนเอง 2 ดาน ประกอบดวย 
    3.1 ดานรางกาย 
    3.2 ดานจิตใจ 
4. ความตั้งใจลาออก 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 
1. เพื่อทราบถงึลักษณะความสัมพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการ            

การประเมนิสขุภาพตนเองและความตัง้ใจลาออก 
2. เพื่อทราบถงึปจจัยที่เปนตัวทํานายการประเมินสุขภาพตนเองและความตัง้ใจ

ลาออก 
3. เพื่อเปนแนวทางของฝายบริหารในการสรางบรรยากาศองคการที่เสริมสรางให

บุคลากรมีสุขภาพที่ดี และลดความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากองคการ 
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4. เพื่อเปนแนวทางในการศกึษาทางดานบรรยากาศองคการ สุขภาพและความ
เปนอยูที่ดี และความตัง้ใจลาออกของบุคลากร ในองคการอื่นตอไป 

 
คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย 

 
1. พยาบาล หมายถงึ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ ในฝายการ

พยาบาล โรงพยาบาลเฉพาะทางดานระบบประสาทของรัฐแหงหนึง่ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. อายุการทํางาน หมายถงึ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพยาบาลในองคการ

ปจจุบัน นับต้ังแตเร่ิมตนทาํงานจนถึงวันทีต่อบแบบสอบถาม 
3. ระดับเงนิเดอืน หมายถงึ รายไดที่ไดรับตอเดือนจากการทํางานประจาํตาม

ตําแหนงและหนาที่ความรบัผิดชอบ ไมรวมถงึการทํางานนอกเวลาหรือรายไดพิเศษอื่น ๆ 
4. บรรยากาศองคการ เปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมตาง ๆ ภายใน

องคการ ซึง่มลัีกษณะเฉพาะแตกตางจากองคการอื่น มบีทบาทในการสรางแนวทางปฏิบัติของ
องคการและสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ รวมทั้งมีอิทธพิลตอเจตคติ แรงจูงใจ และ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ แบงเปน 5 ดาน ดังนี ้

    4.1 โครงสรางขององคการ หมายถงึ การรบัรูของบุคลากรที่มีตอเปาหมายและ
นโยบายขององคการ ลักษณะการแบงสายบังคับบัญชา กฎระเบยีบตาง ๆ ความซบัซอนของระบบ
การทาํงาน การใชเทคโนโลยีตาง ๆ รวมทัง้รูปแบบการตดิตอส่ือสารภายในองคการ 

    4.2 ลักษณะของงาน หมายถงึ การรับรูของบุคลากรทีม่ีตอภาระหนาที่ความ
รับผิดชอบในงาน ความยากงายและความทาทายของงาน ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน 
ตลอดจนคุณคาของงาน 

    4.3 การบรหิารงานของผูบังคับบัญชา หมายถงึ การรับรูของบุคลากรที่มีตอ
ลักษณะการบริหารและการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การสนับสนุนไววางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง รวมทั้งการใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 

    4.4 สัมพนัธภาพภายในหนวยงาน หมายถงึ การรับรูของบุคลากรทีม่ีตอ
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือกนัในการ
ทํางาน ความอบอุน เปนมติร ความสามัคคี และการยอมรับจากผูรวมงาน 
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    4.5 คาตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มตีอเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับ การจัดสวัสดิการตาง ๆ ที่อํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงาน เชน การ
จัดหาบานพัก รถรับสง รวมทั้งสทิธิในการลาประเภทตาง ๆ 

5. การประเมนิสุขภาพตนเอง หมายถงึ ความรูสึกที่มีตอภาวะสุขภาพในปจจุบันวามี
ผลกระทบหรือเปนขอจํากัดในการทํางาน กิจวัตรประจําวัน หรือประกอบกิจกรรมตาง ๆ แบงเปน 
2 องคประกอบ ดังนี ้

    5.1 องคประกอบดานรางกาย (Physical component) ไดแก 
          5.1.1 สมรรถภาพทางกาย (Physical functioning) หมายถงึ ระดับ

ความสามารถของรางกายในการออกแรงเพื่อประกอบกจิกรรมตาง ๆ ต้ังแตระดับเล็กนอย เชน 
การอาบน้ํา แตงตัว จนกระทั่งถึงกจิกรรมที่ตองออกแรงมาก เชน การวิ่ง ยกของหนกั หรือ เลนกีฬา
ที่ตองออกแรงมาก 

          5.1.2 รางกายกับความสามารถในการทํางาน (Role limitation due to 
physical problem) หมายถึง ภาวะสุขภาพรางกายที่มผีลตอการทํางานหรือกิจวัตรประจําวนั 

          5.1.3 ความเจ็บปวดทางกาย (Bodily pain) หมายถึง อาการเจบ็ปวดทางกาย
ที่สงผลตอการทํางานตามปกติ 

          5.1.4 สุขภาพกายโดยทั่วไป (General health) หมายถงึ การประเมินสุขภาพ
รางกายโดยรวมวาดีแคไหน ต้ังแตระดับแยถึงดีมาก 

    5.2 องคประกอบดานจิตใจ (Mental component) ไดแก 
          5.2.1 ความมีชวีิตชวีา (Vitality) หมายถงึ ความรูสึกกระปรี้กระเปรา สดชืน่ 

สงบสุข ไมรูสึกเหนื่อยลาหรอืวิตกกังวล 
          5.2.2 สมรรถภาพทางสงัคม (Social Functioning) หมายถงึ ระดับ

ความสามารถในการทํากิจกรรมทางสงัคม อันเปนผลจากสุขภาพกาย อารมณ และจติใจ 
          5.2.3 อารมณกับความสามารถในการทาํงาน (Role limitation due to 

emotional problem) หมายถึง ภาวะทางอารมณที่มีผลตอการทํางานหรือกิจวัตรประจําวนั 
          5.2.4 สุขภาพจิต (Mental health) หมายถงึ การประเมินระดับความสุข

โดยรวมวาดีแคไหน ต้ังแตระดับแยถึงดีมาก 
6. ความตั้งใจลาออก หมายถึง เจตคติของพนกังานที่จะลาออกโดยความสมัครใจ 

โดยมีการวางแผนถึงความเปนไปไดและความคุมคาของงานใหมในองคการอื่น กอนที่จะตัดสินใจ
ลาออกจากองคการในปจจุบัน 
 


