
บทที ่2 
 

ทฤษฎี แนวคดิ และงานวจิยัที่เกี่ยวของ 
 
 จากการศึกษา รวบรวมเอกสารขอมูล ทฤษฎี ตลอดจนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการรับรู
บรรยากาศองคการ การประเมินสุขภาพตนเอง และความตั้งใจลาออกจากงาน ผูวิจยัขอเสนอ
หัวขอตาง ๆ ดังนี ้
 

1. แนวคิดเกี่ยวกบัการรับรูบรรยากาศองคการ 
2. แนวคิดเกี่ยวกบัสุขภาพ 
3. แนวคิดเกี่ยวกบัความตั้งใจลาออก 
4. งานวิจยัที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวิจยั 
 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูบรรยากาศองคการ 
 
ความหมายของบรรยากาศองคการ 

 
ลิทวนิ และ สตริงเจอร  (Litwin and Stringer, 1968; quoted in Nasurdin, 

Ramayah, Beng, 2006, p.120) กลาววา บรรยากาศองคการเปนรูปแบบของสิ่งแวดลอมในการ
ทํางานทีพ่นักงานรับรูทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอแรงจูงใจและพฤติกรรม 

พริตชารด และ คาราซิค (Pritchard and Karasick,1973; quoted in Nasurdin, 
Ramayah, Beng, 2006, p.120) กลาววา บรรยากาศองคการ คือ  

1. คุณภาพของสิ่งแวดลอมภายในองคการที่แตกตางจากองคการอืน่ 
2. เปนผลมาจากพฤติกรรมและนโยบายของผูบริหารระดับสูง  
3. เปนการรับรูของพนักงานในองคการ 
4. เปนพืน้ฐานในการแปลความหมายสถานการณตาง ๆ  
5. มีบทบาทในการสรางความกดดันตอการกระทาํหรือกิจกรรมตาง ๆ ในองคการ 
อาชเคนนาซ,ี ไวเดอรอม, ปเตอรสัน, ชไนเดอร (Ashkenasy, Wilderom, & 

Peterson, 2000; Schneider, 1990 ; quoted in Patterson, Warr and West, 2004, p.193) มี
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ความเห็นวา บรรยากาศองคการ เปนการรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบายและแนวทางปฏิบัติ
ขององคการ 

เดนิสัน (Denison, 1996; quoted in Patterson, Warr and West, 2004, p.193) 
กลาววา จากการวิจยัที่ผานมามักจะมีความคลุมเครือระหวางการศึกษาวฒันธรรมองคการ กับ
บรรยากาศองคการ  เขาไดนิยาม “วัฒนธรรม” วาหมายถึง “โครงสรางในเชิงลกึขององคการ” 
ในขณะที่ “บรรยากาศ” หมายถงึ “การรับรูของบุคลากรในองคการเกีย่วกับส่ิงแวดลอมทางสังคม
ในแงมุมตาง ๆ” 

วิลสัน, ดีจอย, แวนเดนเบิรก, ริชารดสัน และ แม็คแกรท (Wilson, Dejoy, 
Vandenberg, Richardson and McGrath, 2004, p.571) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถงึ 
การรับรูของพนักงานเกีย่วกบัส่ิงแวดลอมในการทํางานโดยรวม 

จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541, น. 10) ใหนยิาม บรรยากาศองคการ วาเปนการรับรู 
ความรูสึก หรือความเขาใจของผูปฏิบัติงานที่มีตอลักษณะขององคการในแงมุมตาง ๆ ที่แวดลอม
อยูรอบ ๆ ตัวของผูปฏิบัติงาน ซึง่เปนลักษณะที่แตกตางกันออกไปในแตละองคการ และมีอิทธพิล
ตอพฤติกรรมและทัศนคติของผูปฏิบัติงานในองคการ 

นงเยาว แกวมรกต (2542, น. 10) ใหนิยาม บรรยากาศองคการ วาหมายถงึ การรับรู
ของพนกังานตอส่ิงตาง ๆ ภายในองคการ ซึ่งเปนสิง่ที่มีลักษณะเฉพาะในแตละองคการ และมี
อิทธิพลตอทัศนคติและพฤตกิรรมในองคการของพนักงาน 

นฤมล อาชาไกรสร (2545, น. 9) ใหนิยามบรรยากาศองคการ วาเปนการรับรูของ
พนกังานที่มีตอส่ิงตาง ๆ ภายในองคการทีต่นปฏิบัติงานอยู ซึ่งอาจไมใชภาพที่แทจริงขององคการ 
แตมีอิทธิพลตอทัศนคติ และพฤติกรรมของพนกังานในองคการ 

สําหรับงานวิจยัในครั้งนี้ ผูวจิัยไดใหคํานยิามบรรยากาศองคการวา การรับรูของ
บุคลากรเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมตาง ๆ ภายในองคการ ซึง่มีลักษณะเฉพาะแตกตางจากองคการอืน่ มี
บทบาทในการสรางแนวทางปฏิบัติขององคการและสงผลตอประสิทธิภาพขององคการ รวมทัง้มี
อิทธิพลตอเจตคติ แรงจูงใจ และพฤตกิรรมของบุคลากรในองคการ 

  
องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
 

บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่ซับซอน และมีขอบเขตกวาง โดยเกี่ยวของกับการรับรู
และความเขาใจของสมาชิกในองคการ เกีย่วกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน นักวิชาการไดนําเอา
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คุณลักษณะตาง ๆ ขององคการมาศึกษา โดยเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศไว
ดังนี ้ 

ลิทวนิ และสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1968, pp. 81-82) ไดแบงองคประกอบ
ของบรรยากาศองคการเปน 9 มิติ ดังนี ้

1. โครงสรางขององคการ เปนการรับรูของพนกังานที่มีตอความชัดเจนในการแบง
งาน ขอจํากัดทางดานโครงสรางขององคการที่มีตอการปฏิบัติงานและตอกฎระเบียบตาง ๆ และ
อุปสรรคที่ทําใหการทํางานลาชา 

2. ความทาทายและความรับผิดชอบ เปนความเขาใจหรือการรับรูถึงความรับผิดชอบ
ในภาระหนาทีข่องพนกังานแตละคนในองคการ รวมไปถงึความสําเร็จและความทาทายของงาน 

3. ความอบอุน เปนความรูสึกวามีเพื่อนรวมงานที่ดี และไดรับการยอมรับจากเพื่อน
รวมงาน 

4. การสนับสนุน โดยเฉพาะการสนบัสนนุจากผูบังคับบัญชา จะชวยลดความกงัวล
ในสวนที่เกี่ยวกับงานลงได 

5. การใหรางวลัและการลงโทษ เปนการรบัรูถึงความสําคัญของการใหรางวัลและ
การลงโทษ บรรยากาศที่เนนใหรางวัลมากกวาการลงโทษ ยอมสงผลใหพนักงานทํางานเพื่อมุง
ความสาํเร็จและลดความกงัวลลงได ในขณะที่การลงโทษจะทาํใหพนกังานรูสึกวาองคการไม
ยอมรับในตัวเขา 

6. ความขัดแยง เปนการรับรูของพนักงานวาองคการยอมรับในความคิดเห็นที่
แตกตางได และยินดีรับฟงเพื่อแกไขปญหารวมกนั 

7. มาตรฐานการปฏิบัติงาน เปนการรับรูเกี่ยวกับความสาํคัญของผลการปฏิบัติงาน 
และความชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏบัิติงาน ซึ่งระดับมาตรฐานที่กาํหนดขึ้นมาโดย
พนกังานนั้น จะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพนักงานดวย 

8. ความผูกพนัตอองคการ เปนความรูสึกของพนกังานวาตนเปนสวนหนึง่ทีม่ีคาของ
องคการ มีความรูสึกเปนเจาของ และมีความจงรักภักด ี

9. ความเสี่ยงภัย เปนความรูสึกของพนกังานในการปฏบัิติหนาทีว่ามคีวามเสีย่งหรือ
ความทาทายในระดับที่เหมาะสม บุคคลทีม่ีความตองการทางดานความสําเร็จสูงนัน้ จะยอมรับ
ความเสีย่งในการตัดสินใจในระดับปานกลาง ดังนัน้บรรยากาศองคการที่มีความทาทายหรือความ
เสี่ยงในระดับปานกลางนัน้ จะกระตุนความตองการความสําเร็จของพนักงานได 
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ลิเคิรท และลิเคิรท (Likert and Likert, 1976, p.3) เสนอความคิดเหน็เกี่ยวกับ
บรรยากาศองคการวามีองคประกอบดังนี ้

1. การติดตอส่ือสารภายในองคการ กลาวคือ พนกังานรูความเปนไปภายใน
หนวยงาน เนือ่งจากผูบังคบับัญชามีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย ใหพนักงานไดรับขาวสาร
ขอมูลที่ถูกตองเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ กลาวคือ พนกังานมีสวนรวมในการวางเปาหมาย
การทาํงาน การตัดสินใจในเรื่องงาน โดยผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคดิเห็น 

3. การคํานงึถงึพนักงาน หมายถงึ องคการเอาใจใสในการจัดสวัสดิการ และปรับปรุง
สภาพการทํางานเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลงัใจที่ดี และมีความพงึพอใจในการทาํงาน 

4. อํานาจและอิทธิพลในองคการทัง้จากผูบังคับบัญชา และตัวผูปฏิบัติงานเอง ซึ่งมี
ผลตอสภาพการทํางานและการบังคับบัญชาของผูบริหาร เชน ถาบรรยากาศองคการที่ผูบริหาร
และพนกังานมีความสมัพนัธอันดีตอกัน พนกังานจะคลอยตามไดงายและไมตอตานในการบริหาร 

5. วทิยาการทีใ่ชในหนวยงาน กลาวคือ หนวยงานที่มีการจัดวัสดุและทรัพยากรที่ใช
ในหนวยงานเปนอยางดี มกีารปรับปรุงเทคนิควิทยาการใหเปนไปตามสภาวะแวดลอมยอมสราง
ความพึงพอใจ กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน 

6. แรงจงูใจ องคการที่พรอมสนับสนนุพนักงานทีม่ีความขยัน ใหไดรับส่ิงตอบแทนที่
เหมาะสม เชน เงนิเดือน การเลื่อนตําแหนง ยอมทําใหเกดิความพงึพอใจในการทํางาน และสราง
เสริมใหเกิดบรรยากาศองคการที่ดี 

สเตียรสและพอรเตอร (Steers and Porter, 1979, pp. 369-370) ไดเสนอ
องคประกอบของบรรยากาศองคการ และผลที่มีตอประสิทธิผลขององคการ ดังนี ้

1. โครงสรางขององคการ องคการที่มกีารปกครองแบบรวมศูนยอํานาจ และมี
ขอบังคับ ระเบียบแบบแผนที่เปนทางการมาก พนักงานจะรับรูเกี่ยวกบัสภาพแวดลอมในการ
ทํางานวามีความนากลวั และเขมงวดกวดขันเกนิไป ในทางตรงกนัขาม หากปลอยใหพนักงานมี
อิสระ สามารถใชดุลยพนิิจและการวนิิจฉัยของตนเองเพื่อตัดสินใจและฝายบรหิารใหความสนใจ
พนกังานมาก บรรยากาศองคการก็จะมีลักษณะของความไววางใจ เปดเผย และรับผิดชอบรวมกัน 

2. เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยทีี่ไมยืดหยุน มแีนวโนมจะสรางบรรยากาศ
ของความเชื่อถือไววางใจในระดับตํ่า สวนในองคการที่ใชเทคโนโลยีซึง่คลองตัวเปลีย่นแปลงงาย
โดยเปดโอกาสใหมีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย จะนาํไปสูบรรยากาศของความไววางใจ มีการ
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สรางสรรคและการยอมรับความสามารถในการทํางาน ตลอดจนมีความรับผิดชอบตอความสําเรจ็
ของงานรวมกนั 

3. อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ สงผลกระทบตอบรรยากาศองคการ
ได เชน สภาพเศรษฐกิจตกต่าํ องคการจําเปนตองปลดพนักงาน พนกังานจะรูสึกวาบรรยากาศ
องคการขาดความอบอุน และขาดแรงจูงใจในการทํางานเนื่องจากพนกังานจะกังวลอยูกับปญหา
ความมัน่คงในองคการของตน 

4. นโยบายและแนวทางปฏบัิติของฝายบริหาร ผูบริหารที่ใหขอมูลปอนกลับและให
อิสระในการทาํงาน จะสรางใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่มุงความสาํเร็จ พนักงานมีความรูสึก
รับผิดชอบตอการบรรลุเปาหมายองคการ ในทางตรงกนัขาม หากองคการที่เนนวิธกีาร กฎระเบียบ 
ขอบังคับ และความเชีย่วชาญเฉพาะดานจะทาํใหขาดความรูสึกรับผิดชอบ และขาดความคิดริเร่ิม 

แอลทมาน (Altman, 2000, p.63) ไดเสนอแนวคิดที่กาํหนดคุณลักษณะที่กาํหนด
บรรยากาศองคการไวดังนี ้

1. ลักษณะของงาน เชน ความทาทายของงาน ความมีอิสระในการทํางาน 
ความสาํคัญของงานที่มีตอองคการ 

2. บทบาทที่ไดรับ จะตองมคีวามชัดเจน ไมคลุมเครือ ไมขัดแยงกัน และไมมีบทบาท
มากจนเกนิไป 

3. ลักษณะขององคการ ตองมีนโยบายหรือแนวทางปฏิบัติที่มีความยุติธรรม มี
ผลิตภัณฑที่สรางสรรค  

4. ลักษณะของผูนาํ จะตองใหความชวยเหลือลูกนองในการทาํงาน มกีารกําหนด
เปาหมายที่ดีใหกับลูกนองในการปฏิบัติงาน และมีบุคลกิภาพนาเชื่อถอื 

5. ลักษณะของกลุมงาน มีความรวมมือและสัมพนัธอันดีภายในกลุม มคีวามภูมิใจ
ในหนวยงานของตน 

วัทคนิ (Watkin, 2001, p.52) กลาววา บรรยากาศองคการที่ดี ทาํใหองคการมีผล
กําไรดีดวย ซึง่ลักษณะขององคการที่มีบรรยากาศองคการที่ดี คือ  

1. ไมมีกฎ ระเบียบ นโยบายที่ไมจําเปน 
2. พนักงานมอิีสระในการทาํงาน 
3. มีการกําหนดเปาหมายของการทํางานทีเ่หมาะสม 
4. เมื่อพนกังานปฏิบัติงานด ีจะไดรับการยอมรับและรางวัล 
5. พนักงานทกุคนรูหนาที่ของตนเองในองคการ 
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6. พนักงานมคีวามภูมิใจที่เปนสวนหนึง่ขององคการ 
จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541, น.18) ไดแบงองคประกอบบรรยากาศองคการเปน 5 

ดานคือ 
1. โครงสรางขององคการ หมายถงึ การรบัรูของบุคลากรที่มีตอเปาหมายและ

นโยบายขององคการ ลักษณะการแบงสายบังคับบัญชา กฎระเบยีบตาง ๆ ความซบัซอนของระบบ
การทาํงาน สภาพแวดลอมในการทํางานและการใชเทคโนโลยีตาง ๆ รวมทั้งรูปแบบการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

2. ลักษณะของงาน หมายถงึ การรับรูของบุคลากรที่มีตอภาระหนาทีค่วาม
รับผิดชอบในงาน ความยากงายและความทาทายของงาน ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน 
ตลอดจนคุณคาของงาน 

3. การบริหารงานของผูบังคบับัญชา หมายถึง การรับรูของบุคลากรทีม่ีตอลักษณะ
การบริหารและการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การสนบัสนุนไววางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง รวมทั้งการใหรางวลัและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 

4. สัมพนัธภาพภายในหนวยงาน หมายถงึ การรับรูของบุคลากรที่มีตอความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ความรวมมือและชวยเหลือกนัในการทาํงาน ความอบอุน 
เปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผูรวมงาน 

 5. คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอเงนิเดือนหรือ
ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับ การจัดสวัสดิการตาง ๆ ที่อํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงาน เชน การ
จัดหาบานพัก รถรับสง รวมทั้งสทิธิในการลาประเภทตาง ๆ 

จากองคประกอบที่กลาวมาขางตน มีการแบงองคประกอบที่หลากหลาย ผูวิจัยเหน็
ดวยกับการแบงองคประกอบของจุฑารัตน สุคันธรัตน (2541, น.18) ที่จัดหมวดหมูไดครอบคลุม
เนื้อหาทัง้หมด ดังนัน้ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยจงึแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการเปน 5 
ดานคือ  

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 

2. ลักษณะของงาน หมายถงึ การรับรูของบุคลากรที่มีตอภาระหนาทีค่วาม
รับผิดชอบในงาน ความยากงายและความทาทายของงาน ความมัน่คงและความกาวหนาในงาน 
ตลอดจนคุณคาของงาน 
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3. การบริหารงานของผูบังคบับัญชา หมายถึง การรับรูของบุคลากรทีม่ีตอลักษณะ
การบริหารและการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา การสนบัสนุนไววางใจ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง รวมทั้งการใหรางวัลและการลงโทษของผูบังคับบัญชา 

4. สัมพนัธภาพภายในหนวยงาน หมายถงึ การรับรูของบุคลากรที่มีตอความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ความรวมมอืและชวยเหลือกนัในการทาํงาน ความอบอุน 
เปนมิตร ความสามัคคี และการยอมรับจากผูรวมงาน 

 5. คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรูของบุคลากรที่มีตอเงนิเดือนหรือ
ผลตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับ การจัดสวัสดิการตาง ๆ ที่อํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงาน เชน การ
จัดหาบานพัก รถรับสง รวมทั้งสทิธิในการลาประเภทตาง ๆ 

 
2. แนวคิดเกี่ยวกบัสุขภาพ 

 
ความหมายของสุขภาพ 

 
“สุขภาพ” หรือคําวา Health ในภาษาอังกฤษมีรากศัพทมาจากภาษาเยอรมนั ซึง่มี

ความหมายเปน 3 นัย คือ 
Safe = การปราศจากภยันตราย 
Sound = ปราศจากโรค 
Whole = ทั้งหมด 
ดังนัน้ในความหมายเดิมจงึหมายถงึ การปราศจากโรคและภัยอันตรายทัง้หมด และ

ในพจนานุกรมออกซฟอรด ไดใหความหมายของ สุขภาพวา หมายถงึ การปราศจากโรคทั้งทาง
รางกายและจติใจ (มนัส ยอดคํา, 2548, น.1) 

พจนานกุรมฉบับราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2525 ไดใหความหมายของ สุขภาพ ไววา 
หมายถงึ “ความปราศจากโรค” 

วิกิพเีดีย สารานุกรมเสรี (online, 2549) กลาววา สุขภาพ เปนลักษณะของการไม
เปนโรค สุขภาพเปนความสมบูรณของคนใน 4 มิติ คือ รางกาย จิตใจ สังคม และวญิญาณ 
(ปญญา) หากสมบูรณอยางสมดุลแลว ก็จะเขาสูที่เรียกวา สุขภาวะ 

รางพระราชบญัญัติสุขภาพแหงชาติ มาตราที่ 3 (อางถึงใน สรอยแกว คํามาลา, 
2546, น. 50) ไดบัญญัติความหมายของสุขภาพ ไววา “สุขภาพคือสุขภาวะที่สมบูรณและเชื่อมโยง
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กันเปนองครวมอยางสมดุล ทั้งทางกาย ทางจิต ทางสงัคม และทางจติวิญญาณ” (คําวาจิต
วิญญาณอาจเปลี่ยนเปนคําวาทางปญญา หรือการเขาถงึศาสนธรรม หรืออ่ืน ๆ) 

 โฮเวิรด เฮยเมน (Howard S. Haymen; อางถงึใน ความหมายของสขุภาพ, online, 
2549) ใหความหมายสุขภาพวา ความสมบูรณเต็มที่ของแตละบุคคลเพื่อการดํารงชวีิตที่ดีงาม 

เจซ วิลเลยีม (Jesse Fearing Williams; อางถงึใน ความหมายของสุขภาพ, online, 
2549) กลาววา สุขภาพของบุคคลคือ สภาวะทีท่ําใหแตละคนสามารถดํารงชวีิตอยูไดเต็มที่ที่สุด
และชวยใหมีความสัมพนัธสวนบุคคล ตลอดจนความสัมพันธทางสงัคมไดดีที่สุด 

กรีนเบอร, ดินทิแมน และ โอคซ (Greenber, Dintiman and Oakes, 1998; อางถึง
ใน วาสนา คุณาอภิสิทธิ์, 2549, น.7) กลาววา สุขภาพ คือ สภาวะโดยรวมของรางกาย สังคม 
อารมณ จิตใจ และวิญญาณที่มีความสมบูรณ ไมเจ็บปวย 

อําพล จินวัฒนะ (2543, น.6 ; อางถงึใน ความหมายของสุขภาพ, online, 2549) 
กลาววา สุขภาพ คือ สุขภาวะ หรือภาวะที่เปนสุขทั้งทางกาย ทางจิต ทางสังคม และทางจิต
วิญญาณ ก็คือความสุขและคุณคาชีวิตซึง่มีความหมายใหญและครอบคลุมมากกวาสาธารณสขุ 

ประเวศ วะส ี(online, 2544) กลาววา สุขภาพคือความถกูตองทัง้หมด ถาถกูตองทัง้
ทางกาย ทางจิต ทางสงัคม ทางปญญา กม็ีสุขภาวะ 

แบบของสุขภาวะ จากคําจาํกัดความของสุขภาพ พบวาจะมีความเกีย่วของซึ่งกัน
และกันของรางกาย จิตใจ วญิญาณ และสังคม ในมิติทีเ่ปนทัง้ดานบวก ไดแกการมสุีขภาพดี จะ
รวมถึงการมีรางกายที่สมบูรณแข็งแรง และดานลบ ไดแก การเปนโรค ความเจ็บปวย ความไม
สบาย ภาวะทีไ่มปรารถนา การบาดเจ็บ เปนตน นอกจากนีย้ังมีการกาํหนดความหมายของ
สุขภาพ โดยการวัดคาตาง ๆ ของรางกาย ไดแก ความดนัโลหิต อุณหภูมิ หากรางกายมีอุณหภูมิ 
ความดันโลหติ และคาอื่น ๆ ในระดับปกติ ก็ถือวามีสุขภาพดี แตมีปญหาถาเกณฑปกตสํิาหรับคน
หนึง่นัน้อาจไมปกติสําหรับอีกคนหนึ่งก็ได 

อิโลนา คิคบุสช กลาววา สุขภาพ อาจหมายถึง องคประกอบตาง ๆ ตามที่ระบุไวใน
รายงานการพฒันามนษุย อันไดแก ชีวิตทีย่ืนยาว มีสุขภาพดี และสรางสรรค มีมาตรฐานการครอง
ชีพที่เหมาะสม มีอิสรภาพ มีศักดิ์ศรี เคารพตนเอง และไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน (ลักขณา 
เติมศิริกุลชัย และ สุชาดา ต้ังทางธรรม, แปล, 2541, น.46) 

องคการอนามยัโลก ไดนยิามความหมายของสุขภาพในป 1946 และมีผูแปลเปน
ภาษาไทย ซึง่พอจะรวบรวมความหมายทีค่รอบคลุมไดวา   
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สุขภาพ หมายถึง สภาวะที่สมบูรณของรางกายและจิตใจ รวมทั้งความสามารถใน
การปรับตัวใหเขากับสังคมและสิ่งแวดลอมไดดี มิใชเพยีงการปราศจากโรค ความทุพพลภาพ หรือ
ความเจ็บไขไดปวยเทานั้น และการไดมาซึ่งสุขภาพที่ดี จําเปนตองไดรับโอกาสในการรักษา 
พยาบาลทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมไปถึงการไดรับความรูที่จําเปนเพื่อการรักษาสุขภาพของ
ตนเอง (วิลาวลัย บุญประกอบ, online, 2545; วาสนา คุณาอภิสิทธิ์, 2549, น.16 ; ความรูเบื้องตน
เกี่ยวกับการเสริมสรางคุณภาพชีวิต, online, 2549)  

จากคําจาํกัดความตางๆ ขางตน ผูวิจยัขอสรุปความหมายของสุขภาพวา หมายถงึ 
ความสมบูรณของรางกาย จติใจ สังคม และปญญา ซึ่งสงผลตอการดํารงชีวิตที่เปนสขุ 
 
องคประกอบของสุขภาพ 

 
จากความหมายของสุขภาพที่มีผูนิยามไวหลากหลาย นักวชิาการจึงไดแบง

องคประกอบของสุขภาพไวตางกนั ดังนี ้
ณัฐยา วิสุทธสิิน, 2533 (อางถึงในความรูเบื้องตนเกีย่วกบัการเสริมสรางคุณภาพ

ชีวิต, online, 2549) กลาววา สุขภาพที่สมบูรณของบุคคลนั้น ประกอบไปดวย 3 สวนคือ 
1. สุขภาพทางกาย (Physical Health) หมายถงึสภาพที่ดีของรางกาย มีการพัฒนาที่

เหมาะสมกับวยั ทาํใหอวัยวะสวนตาง ๆ ของรางกายอยูในภาวะที่ปกติแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไข
เจ็บ ไมมีความพิการใด ๆ รางกายสามารถทํางานตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึง่ลักษณะ
สุขภาพที่ดีทางกายนัน้ ควรประกอบดวย 

    1.1 รางกายมีความสมบรูณแข็งแรง ระบบตาง ๆ และอวัยวะทกุสวนทาํงานไดมี
ประสิทธิภาพ 

    1.2 รางกายมีความเจรญิงอกงาม การเจริญของอวัยวะตาง ๆ เปนไปเหมาะสมกับ
วัย รวมทัง้ภาวะทางสมองดวย 

    1.3 รางกายมีสมรรถภาพสูง สามารถทํางานไดนาน ๆ โดยไมเหนือ่ยงาย 
   1.4 การนอนและการพักผอนเปนไปตามปกติ ภายหลังจากการนอนหลับและ

พักผอนแลวรางกายจะคืนสูสภาพปกติสดชื่น 
   1.5 สุขภาพฟนมีความแขง็แรง หูสามารถรับฟงไดดี ตาสามารถมองเห็นถนัด 
   1.6 ผิวพรรณผุดผอง หนาตาอิ่มเอิบ มคีวามสดชืน่ 
   1.7 รูปรางทรวดทรงสมสวน สงางาม 
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   1.8 รางกายปราศจากโรคภัยไขเจ็บตาง ๆ 
2. สุขภาพทางจิต (Mental Health) หมายถึง มีสภาพจติปกติ สามารถปรับตัวใหเขา

กับบรรยากาศของสังคมไดทกุระดับชั้น สามารถควบคุมอารมณไดเหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ 
ซึ่งผูมีสุขภาพจิตดี ยอมมีผลมาจากสุขภาพกายดีดวย ดังที่ John Lock ไดกลาวไววา “A Sound 
mind is in a sound body” คือ “จิตใจที่แจมใส ยอมอยูในรางกายที่สมบูรณ” 

3. สุขภาพทางสังคม (Social Health) หมายถงึ การมสีภาพของความเปนอยูหรือ
การดําเนินชวีติอยูในสังคมไดอยางปกติสุข ไมทําใหผูอ่ืนหรือสังคมเดือดรอน สามารถเขากับ
บุคคลและชุมชนไดทุกสถานะอาชพี ไมเปนคนถือตัว ไมเปนคนเอารดัเอาเปรียบบคุคลอื่น เปนที่
เคารพรักและนับถือของคนทั่วไป 

เกษม วัฒนชยั, 2546 (อางถึงใน สรอยแกว คํามาลา, 2546, น. 50) ไดกลาวไวใน
การปาฐกถาพเิศษในหวัขอ “จากสมัชชาสูสุขภาวะคนไทย” เมื่อวันที่ 8 สิงหาคม 2546 วา “สุข
ภาวะที่สมบูรณตองมี 4 มิติ คือ กาย จิต สังคม ศีลธรรม” 

มนัส ยอดคํา (2548, น.1-3) กลาววาในปจจุบันนี ้ความหมายของสุขภาพยงัไม
ส้ินสุดในเชงิปฏิบัติ เพราะยงัมีความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ไมวาจะใน
ระดับประเทศหรือสากล ดังเชนการเพิ่มสุขภาพทางจิตวญิญาณเขาไปในความหมาย และยงัมีการ
ถกเถยีงกันตอไปอีกวา ถาเพิม่สุขภาพทางจิตวิญญาณเขาไปแลว สุขภาวะทางจิตเดิมนาจะ
เปลี่ยนเปนปญญาแทน 

 

ภาพที ่2.1  
แสดงความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงความหมายของสุขภาพ 

 

 
ที่มา : มนัส ยอดคํา, น. 2 

จิต
วิญญาณ 

 

กาย 
 

สังคม 

 

ปญญา 

 

จิต 

 

สุขภาพ 
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จากภาพที ่2.1 สามารถแยกใหเห็นความหมายของแตละองคประกอบของสุขภาพ 
ไดดังนี้ 

1. สุขภาพทางกาย หมายถงึ การมีรางกายแข็งแรง ไมพกิาร ไมไดรับอันตราย
ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ รับประทานอาหารได 

2. สุขภาพทางสังคม หมายถึง มีสัมพนัธภาพกับคนอ่ืน เสียสละเพื่อสวนรวม มีจิต
สาธารณะ มีบทบาทและหนาที่ในสังคม 

3. สุขภาพทางจิต หมายถงึ ปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมได ไมมีความวิตกกังวล ราเริง
แจมใส มองโลกในแงดี มีสติและสมาธิดี 

4. สุขภาพทางปญญา หมายถึง มีระบบการเรียนรูดีและมีการเรียนรูตลอดชีวิต มี
ทักษะชีวิต มีโลกทัศน ปฏิภาณไหวพริบดี 

5. สุขภาพทางจิตวิญญาณ หมายถงึ มีเมตตาธรรม มีมนุษยธรรม มีจติใจสงบเยน็ 
ไมมีความอิจฉาริษยา อยากใหคนอืน่พนทุกข 

 
ปจจยัทีม่ีผลตอสุขภาพ 
 

มนัส ยอดคํา (2548, น. 3) กลาววาสุขภาพไมใชเร่ืองของคนใดคนหนึ่ง แตเปนเรื่อง
ของคนทกุคนในสังคม เพราะความเขาใจเรื่องสุขภาพ การมองปญหาสุขภาพ ตลอดจนการแกไข
ปญหาสุขภาพของแตละคนจะแตกตางกันออกไป ข้ึนอยูกับปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี ้

1. ปจจัยภายในบุคคล ประกอบดวย อายุ เพศ พนัธกุรรม 
2. วถิีชีวิตของบุคคล 
3. เครือขายทางสงัคมและชมุชน 
4. ผลิตผลทางการเกษตร การศึกษา การทํางาน การอยูอาศัย ระบบบริการสุขภาพ 
5. สภาพเศรษฐกิจและสังคม วัฒนธรรม และสิ่งแวดลอม 
วิชัย โชคววิัฒน, 2548 (อางถึงใน ศรีสุภา มีวงษ, 2548, น. 48) และวิลาวัลย บุญ

ประกอบ (online, 2545) มีความเหน็พองวา โดยทั่วไปปจจัยหลกัที่มีผลสุขภาพของคนเราคือ 
กรรมพันธุ ส่ิงแวดลอม และพฤติกรรมหรือสุขปฏิบัติ กรรมพันธุนัน้ถือเปนปจจัยแรกหรือเร่ิมตน 
ส่ิงแวดลอมคือ ส่ิงที่อยูรอบ ๆ ตัวเรา ทัง้ทางกายภาพ เคมี และชีววิทยา และรวมไปถึงทั้งคน สัตว 
ส่ิงของ ปจจยัสุดทายคือสุขปฏิบัติ เปนการปฏิบัติใด ๆ ก็ตามที่สงผลใหตัวเรามีสุขภาวะ ซึ่งถือเปน
ปจจัยที่เราควบคุมไดมากทีสุ่ด เกี่ยวของตั้งแตการกินอาหาร การออกกําลงักาย การพักผอนหยอน
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ใจ การใชบริการทางการแพทย สวนสิ่งแวดลอมมีผลตอสุขภาพไดมาก เชน สภาพของบานเรือน ที่
ทํางาน ถนนหนทาง สถานทีพ่ักผอนหยอนใจ สภาวะแวดลอมทางอากาศ กลิน่ เสียง ฯลฯ ซึง่มี
สวนที่เปนปจจัยลบมากมาย ไดแก การอยูกันอยางแออัด ขาดสถานที่ออกกาํลังกายและพักผอน
หยอนใจ มีมลพิษทางอากาศสูง ตองเสยีเวลามากในการเดินทาง 

จากความหมาย องคประกอบ และปจจัยที่สงผลตอสุขภาพ ผูวิจัยมีความเหน็ดวยวา
องคประกอบของสุขภาพประกอบไปดวย รางกาย จิตใจ สังคม และปญญา แตเมือ่พิจารณาจาก
ผลงานวิจยัที่เกี่ยวของจะมุงศึกษาปญหาทางสุขภาพกายและจิตเปนสําคัญ ผูวิจยัจึงแบง
องคประกอบในการศึกษาสขุภาพในการวจิัยครั้งนี้ออกเปน 2 มิติ คือ มิติดานรางกายและจิตใจ 
โดยนาํแนวคิดมาจากแบบสาํรวจสุขภาพหรือคุณภาพชวีติ SF-36 (Ware and Sherbourne, 
1992; quoted in Ware, online, 2002) เนื่องจากแมวาเขาจะแบงองคประกอบหลกัของสุขภาพ
เปน 2 สวน แตภายในมิติยอยก็ไดเสนอความสัมพนัธระหวางสุขภาพกาย จิตใจ อารมณและสังคม
อีกทั้งยังเปนแบบทดสอบที่ไดรับการแปลและนําไปใชในการประเมนิสขุภาพและคุณภาพชีวิต
อยางแพรหลาย มีความนาเชื่อถือและความเที่ยงตรง รวมทั้งมีการหาปทัสถานเพื่อใชกับกลุม
ตัวอยางตาง ๆ อยางตอเนือ่ง สําหรับในประเทศไทยนัน้ก็ไดมีการแปลอยางถูกลิขสิทธิ์และพัฒนา
เปนแบบสํารวจสุขภาพทัว่ไป Thai SF-36 โดย รศ.น.พ.รณชัย คงสกนธ และน.พ.ชัชวาล ศิลปกิจ 
(Kongsakon and Silpakit, 2000) ซึ่งรายละเอียดของมติิหลักและมิติยอยมีดังนี ้

1. องคประกอบดานรางกาย (Physical component) ไดแก 
    1.1 สมรรถภาพทางกาย (Physical functioning) หมายถงึ ระดับความสามารถ

ของรางกายในการออกแรงเพื่อประกอบกจิกรรมตาง ๆ ต้ังแตระดับเล็กนอย เชน การอาบน้ํา 
แตงตัว จนกระทั่งถึงกิจกรรมที่ตองออกแรงมาก เชน การวิ่ง ยกของหนัก หรือ เลนกฬีาที่ตองออก
แรงมาก 

   1.2 รางกายกับความสามารถในการทาํงาน (Role limitation due to physical 
problem) หมายถงึ ภาวะสขุภาพรางกายที่มีผลตอการทํางานหรือกจิวัตรประจําวนั 

  1.3 ความเจ็บปวดทางกาย (Bodily pain) หมายถึง อาการเจ็บปวดทางกายที่
สงผลตอการทาํงานตามปกติ 

  1.4 สุขภาพกายโดยทั่วไป (General health) หมายถึง การประเมนิสขุภาพ
รางกายโดยรวมวาดีแคไหน ต้ังแตระดับแยถึงดีมาก 
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2. องคประกอบดานจิตใจ (Mental component) ไดแก 
    2.1 ความมชีีวิตชีวา (Vitality) หมายถึง ความรูสึกกระปรี้กระเปรา สดชื่น สงบสุข 

ไมรูสึกเหนื่อยลาหรือวิตกกังวล 
  2.2 สมรรถภาพทางสงัคม (Social Functioning) หมายถึง ระดับความสามารถ

ในการทํากิจกรรมทางสงัคม อันเปนผลจากสุขภาพกาย อารมณ และจติใจ 
  2.3 อารมณกบัความสามารถในการทาํงาน (Role limitation due to emotional 

problem) หมายถงึ ภาวะทางอารมณที่มผีลตอการทาํงานหรือกิจวัตรประจําวนั 
    2.4 สุขภาพจิต (Mental health) หมายถึง การประเมนิระดับความสุขโดยรวมวาดี

แคไหน ต้ังแตระดับแยถึงดมีาก 
           

3. แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก 
 
ความหมายของความตั้งใจลาออก 
 

การทเนอร และนอลแลน (Gaertner and Nollen, 1992 p.448; อางถงึใน เปรมจิตร 
คลายเพช็ร, 2548, น. 59) มีความเห็นวา ความตั้งใจลาออก หมายถึง ความตัง้ใจทางพฤติกรรมที่
เปนผลมาจาก นโยบายขององคการ สภาพการณดานตลาดแรงงานและการรับรูของพนักงาน โดย
ที่พนักงานคาดหวังวาจะไดรับส่ิงที่ดีข้ึนหลังจากการลาออกจากองคการ 

เท็ทท และเมเยอร  (Tett and Mayer, 1993  p.262; อางถงึใน เปรมจิตร คลายเพช็ร
, 2548, น. 59) ใหความหมายวา ความตัง้ใจลาออก หมายถงึ การไตรตรองอยางรอบคอบที่
อยากจะออกจากองคการ ซึ่งเปนกระบวนการสุดทายของความคิดที่จะผละออกจากงาน 
(withdrawal cognitive) 

แวนเดนเบอรก และเนลสัน  (Vandenberg and Nelson, 1999  p.1315; อางถึงใน 
เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548, น. 59) กลาววา ความตัง้ใจลาออก หมายถึง การที่บุคคลทําการ
ประเมินความเปนไปไดที่จะออกไปจากองคการอยางถาวรในอนาคตอันใกล 

เบญจพร ถีระรักษ (2547, น.11) ใหความหมายของความตั้งใจลาออกวา หมายถงึ 
ระดับความมุงหวงั หรือ ระดบัความตองการของพนักงานที่จะสิ้นสุดสภาพการเปนสมาชิกของ
องคการทีป่ฏิบัติงานอยูในปจจุบันโดยสมัครใจ 
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เปรมจิตร  คลายเพ็ชร (2548, น.59)  ใหความหมายของความตั้งใจลาออกวา
หมายถงึ ความคิดที่พนักงานจะลาออกจากการทาํงานในองคการปจจุบัน  และมพีฤติกรรมการหา
ทางเลือกในงานใหม  เพื่อการวางแผนลาออกจากงาน ไปทํางานที่องคการอื่น ซึง่เกดิขึ้นโดยความ
สมัครใจของตัวพนักงานเอง แตอาจยังไมมกีารตัดสินใจลาออกอยางเดด็ขาด 

จากคําจาํกัดความตางๆ ขางตน  ผูวิจัยขอสรุปความหมายของความตั้งใจลาออก
สําหรับการศึกษาครั้งนีว้า  หมายถงึ  เจตคติของพนกังานที่จะลาออกโดยความสมัครใจ โดยมีการ
วางแผนถงึความเปนไปไดและความคุมคาของงานใหมในองคการอื่น กอนที่จะตัดสนิใจลาออก
จากองคการในปจจุบัน 
 
แนวคิดเกี่ยวกบัความตั้งใจลาออกและการลาออก 
 

จากการศึกษาเกี่ยวกับการลาออก สามารถแบงไดเปน 2 แนวทางการศึกษา คือ  
1. การศึกษากระบวนการตัดสินใจลาออก : ซึ่งประกอบไปดวยแนวความคิดของ 

มารช และ ไซมอน (March and Simon ,1958) และ มอบเลย (Mobley,1977) 
 
ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของมารชและไซมอน 
 

มารช และ ไซมอน (March and Simon, 1958, p. 99) ไดเสนอแนวความคิดวาการ
ลาออกจากงานมีองคประกอบสองสวน คือ การตระหนกัถึงความตองการลาออก และการ
ตระหนักถึงความสะดวกในการเปลี่ยนงาน กลาวคือ บุคคลจะมีการพิจารณาถึงงานทีท่ําและ
ตัดสินวาตนเองมีความพอใจมากนอยเพียงไร ความพอใจนี้จะเกี่ยวของกับความพงึพอใจใน
ลักษณะงานดานตาง ๆ เชน ลักษณะการบงัคับบัญชา คาตอบแทนที่ไดรับ เปนตน และพิจารณา
การคาดการณถึงผลที่ไดรับซึ่งสัมพันธกบังาน ไดแก เพื่อนรวมงาน และสภาพการทํางาน 
ขณะเดียวกนัก็จะเปรียบเทยีบกับงานทีท่าํและบทบาทที่ไดรับวามีความเหมาะสมเทาใด สําหรับ
ความเปนไปไดที่จะไดงานใหมก็จะเปนสวนที่จะนาํมาพจิารณาประกอบในการตัดสนิใจลาออก
จากงาน ตัวแบบนี้นับวาเปนตัวแบบแรกของการลาออกจากงาน 

โฮม และ กริฟฟท (Hom and Griffeth, 1994, p. 51-53) ไดดัดแปลงตัวแบบของการ
ลาออกจากงานของมารช และ ไซมอน ดังภาพที ่2.2 และอธิบายเพิ่มเติมวาตัวแบบลาออกจาก
งานของมารช และ ไซมอนมาจากทฤษฎีการจูงใจทีเ่รียกวา ความสมดลุขององคการ 
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(Organizational equilibrium) ซึ่งอธิบายถึงความสามารถขององคการในการจูงใจใหพนักงาน
ยังคงมาทํางานอยางตอเนื่อง โดยอาศัยสิ่งจูงใจ เชน คาจาง เงนิเดือนที่สามารถตอบสนองคานิยม
และความตองการของพนักงานได เมื่อพนกังานไดรับส่ิงจูงใจที่เขาตองการ ก็จะตอบแทนดวยการ
ทุมเททาํงานใหกับองคการ เมื่อองคการและพนกังานตางรักษาสมดุลของการใหส่ิงจงูใจกับความ
ทุมเทในการทาํงาน องคการก็จะเกิดความสมดุล สามารถอยูรอดและดําเนนิการตอไปได และใน
ขณะเดียวกนัก็จะลดแนวโนมการลาออกจากองคการของพนักงานได 

 
ภาพที ่2.2 

แสดงตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ มารชและไซมอน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา : March and Simon, 1958; quoted in Hom and Griffeth, 1994, p.52 

 

เจตคติเกี่ยวกับ
งานที่ทํา 

การคาดการณ
ถึงผลที่ไดรับ
จากการทํางาน 

ความสอดคลอง
ของบทบาทในงาน
และบทบาทอื่น 

 

แนวโนมในการ
หางานใหม 

 

ทัศนวิสัยสวน
บุคคล 

ขนาดองคการ ความพึงพอใจในงาน 

ความเปนไปไดของ
การโยกยายงาน
ภายในองคการ 

การตระหนักถึง
ความตองการใน
การเปลี่ยนงาน 

ลักษณะสวน
บุคคล 

จํานวน
องคการใหม
ที่คนหาได กิจกรรม

ทางธุรกิจ 

การตระหนักถึง
จํานวนทางเลือกของ
องคการภายนอก 

การตระหนักถึงความ
เปนไปไดที่จะเปลี่ยนงาน
กับองคการภายนอก 

การลาออก 



 

  

25

ตัวแบบกระบวนการลาออกของมอบเลยและคณะ 
 

มอบเลยและคณะ (Mobley et al., 1982, p. 125) ไดเสนอตัวแบบทีม่รีายละเอียด
มากที่สุด ซึง่มาจากการรวบรวมตัวแปรทั้งหมดจากตัวแบบอื่น ๆ เพื่ออธิบายความซับซอนของ
กระบวนการลาออก ตัวแบบนี้อธิบายวา ปจจัยที่สงผลตอความตั้งใจทีจ่ะลาออกและการลาออก
ในอนาคตนั้นมี 4 ปจจยัหลกัคือ 

1. ความพงึพอใจและไมพึงพอใจในงาน 
2. ความคาดหวงัถงึผลที่จะไดรับในอนาคตของงานทีท่ําในปจจุบัน 
3. ความคาดหวงัถงึผลที่จะไดรับจากงานในองคการอื่น 
4. ผลกระทบจากสิง่ที่ไมใชงานโดยตรง  
 

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ตามแนวคิดของมอบเลย และคณะ (Mobley et al., 1982, p. 
125-132) 

1. ความพงึพอใจในงาน   
ในกระบวนการลาออก จะตองเขาใจถงึความหมายของความพึงพอใจในงานและ

ความสัมพันธที่มีตอการลาออก ดังนี ้
ประการแรก บุคคลแตละคนมีความแตกตางกนั บางคนอาจจะชอบที่จะไดทาํงาน

ซ้ําๆ ไมมีงานนอกเวลา แตบางคนอาจจะชอบที่ไดมีสวนรวมในการตดัสินใจหรือไดรับคาตอบแทน
สูงๆ ผูบริหารจึงจําเปนตองตระหนักและตอบสนองความตองการโดยคํานงึถงึความแตกตาง
ระหวางบุคคล เร่ิมตนจากการจัดงานใหเหมาะกับคนและสรางระบบผลตอบแทนทีเ่หมาะสม 

ประการที่สอง ผูบริหารควรคํานึงวา ความพึงพอใจในงานคือการรับรูของพนกังาน 
ซึ่งมักจะสอดคลองกับคานยิมของแตละบุคคล แมวาองคการจะมีนโยบายเพิ่มผลตอบแทนตาม
ผลงาน แตหากไมไดส่ือสารใหพนักงานทราบแลว พนกังานก็อาจจะเกดิความไมพงึพอใจในงานได 
องคการจงึควรวัดความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพนักงานอยางสม่ําเสมอ 

ประการที่สาม ความพงึพอใจในงานมหีลายดาน ตามคานิยมที่แตกตางกนัของ
พนกังาน องคการไมสามารถตอบสนองความพึงพอใจไดหมดทุกดาน เชน อาจไมสามารถจะทาํให
พนกังานพึงพอใจเรื่องคาจางได แตก็อาจทดแทนดวยการใหคุณคาดานอืน่ เชน นโยบายดาน
ลักษณะงาน  การบริหารงานในแบบที่พนกังานตองการ 
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ประการสุดทาย ความพงึพอใจในงานคือความรูสึกในปจจุบันเทานั้น ไมสามารถ
ทํานายความคาดหวงัของพนักงานในอนาคต และไมสามารถเปรียบเทียบกับความพึงพอใจเมื่อ
สภาพแวดลอมในการทํางานเปลี่ยนไปได จึงเปนเหตุผลที่บางครั้ง ความพงึพอใจในงานก็ไมอาจ
ทํานายการลาออกไดโดยตรง เพราะไมแนวาพนกังานไมพึงพอใจงานในปจจุบันนี้แลวจะตัดสินใจ
ลาออกโดยทนัท ีเพราะเขาอาจจะคาดหวงัวาในอนาคต องคการอาจจะมอบหมายบทบาทหนาที่
ใหม ๆ ทีน่าสนใจใหทําก็ได จึงยงัไมตัดสินใจลาออก 

2. ความคาดหวงัถงึผลที่จะไดรับในอนาคตของงานทีท่ําในปจจุบัน 
บางครั้งพนกังานที่ไมพงึพอใจในงานที่ทาํในปจจุบัน ก็ไมลาออกจากองคการ ทัง้ ๆ ที่

มีตําแหนงวางในที่อ่ืน ๆ เพราะเขาคาดหวงัวาจะมกีารเปลี่ยนแปลงหรือไดรับความพึงพอใจมาก
ข้ึนในอนาคต เชน การเปลี่ยนแปลงของงาน การโยกยายงาน การเลื่อนตําแหนง การเปลี่ยน
นโยบายองคการ การเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขในการทํางาน หรือ การลาออกของพนักงานคนอืน่ 
ในทางกลบักนั พนกังานทีม่คีวามพึงพอใจในงานปจจบัุน ก็อาจจะลาออกก็ไดเพราะเขามีความ
คาดหวงัในอนาคตตอองคการในดานลบ เชน รูสึกวามโีอกาสในการเลื่อนตําแหนงนอย หรือ
นโยบายองคการเปลี่ยนแปลงไปในทางลบ ซึ่งอาจจะทําใหพนักงานทีม่คีวามพึงพอใจในงาน
อาจจะเริ่มตนหางานใหม 

3. ความคาดหวงัถงึผลที่จะไดรับจากงานในองคการอื่น 
การหางานอืน่ที่นาพงึพอใจกวางานในปจจุบันเปนตัวแปรที่เดนชัดตอการลาออก 

พนกังานที่มีความไมพึงพอใจในงานที่ทาํในปจจุบันและมีความคาดหวังในอนาคตตอองคการใน
ดานลบอาจไมลาออกเพราะไมทราบวามงีานทีน่าสนใจกวา ในทางกลับกัน พนักงานที่มีความพงึ
พอใจในงานและมีความคาดหวังในอนาคตตอองคการในดานบวก อาจจะลาออกจากองคการ
เพราะทราบวามีงานอืน่ที่นาสนใจกวา 

4. ผลกระทบจากสิง่ที่ไมใชงานโดยตรง 
ตัวแปรที่กลาวมาขางตนทั้ง 3 ตัวแปร เปนตัวแปรที่ข้ึนอยูกับคานิยมในการทํางาน

สวนบุคคล โดยการคํานึงถึงงานทีท่ําในปจจุบันและทางเลือกอื่น ๆ ที่เกีย่วของกับงานทั้งในและ
นอกองคการ หากพนักงานคนใดใหความสําคัญกับงานมาก ตัวแปรสามตัวแรกก็จะมี
ความสัมพันธกับการลาออกมากกวาปจจยัอื่น แตหากพนักงานคนใดใหความสําคัญกับส่ิงอืน่ที่
นอกเหนือจากงาน ตัวแปรทีก่ลาวมาขางตนก็จะมีความสําคัญนอย แตสําหรับคนสวนใหญมักให
ความสาํคัญกบัทั้งสองสิ่งใกลเคียงกนั โดยคานิยมทางดานพื้นฐานครอบครัว ความชอบสวน
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บุคคล รูปแบบการดําเนินชวีิต ศาสนา วฒันธรรม ดนตรี กีฬา และคานิยมทางสงัคมมักจะมี
ความสัมพันธกับคานยิมที่เกี่ยวกับงาน 

ดังนัน้การบรหิารบุคคลเกี่ยวกับการลาออกของพนกังานจะตองทาํความเขาใจ
เกี่ยวกับนโยบาย สภาพเงื่อนไขในการทํางาน ซึง่สงผลตอตัวแปรที่ไมเกี่ยวของกับงาน เชน การ
โยกยาย การเปลี่ยนกะ การเดินทางเพื่อการทํางาน ชั่วโมงการทํางาน ซึ่งนอกจากจะมีผลตอตัว
พนกังานเองแลว ยงัสงผลตอคูครองและครอบครัวของพนักงานอีกดวย 

การแสดงพฤติกรรมการถอนตัว 
การลาออก การขาดงาน การไมสนใจในงาน เปนกลุมของพฤตกิรรมที่เรียกวาการ

ถอนตัว ซึ่งเปนสิ่งบงบอกพฤติกรรมการถอนตัวออกจากองคการ แตอยางไรก็ตามพฤติกรรมการ
ลาออกจะไมเกิดจากพฤติกรรมการถอนตวั ถาการลาออกนัน้เปนผลมาจากแรงจูงใจอ่ืน ๆ การ
ลาออกอาจจะเกิดกับพนักงานที่มีความพงึพอใจในงานถาเขามองเหน็โอกาสภายนอกองคการ 
หรือพนกังานที่ตัดสินใจเนื่องจากผลกระทบของตัวแปรที่ไมเกี่ยวของกับงาน นอกจากนี ้พนักงาน
บางคนที่ต้ังใจลาออกจากงานแตไมสามารถลาออกไดเนือ่งจากความจาํเปนบงัคับ จะแสดง
พฤติกรรมการถอนตัวอืน่ ๆ เชน การขาดงาน ความเฉื่อยชา เปนตน และพนกังานเหลานี้กม็ี
แนวโนมที่จะลาออกจากงานเมื่อความจาํเปนเหลานั้นหมดไป 

ตัวแปรอื่น ๆ 
จากภาพที ่2.3 แสดงใหเห็นวา การรับรูของพนักงานเกีย่วกับนโยบายองคการ 

แนวทางปฏิบัติ เงื่อนไขในการทํางาน การรับรูเกี่ยวกับตลาดแรงงาน และคานยิม ความคาดหวัง 
ตัวแปรสวนบคุคล ตัวแปรดานอาชีพที่แตกตางกันของพนกังาน เปนตัวแปรตนของความพึงพอใจ
ในงาน ความคาดหวงัเกีย่วกับงานในปจจุบัน ความคาดหวังงานในองคการอื่น และคานยิมที่ไม
เกี่ยวกับงาน 
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ภาพที ่2.3 
แสดงตัวแบบกระบวนการลาออกตามแนวคิดของมอบเลย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ที่มา : มอบเลยและคณะ (Mobley et al., 1979; quoted in Mobley, 1982, p. 126) 

สิ่งที่ดึงดูดความ
สนใจของงาน 

อื่น ๆ 

สิ่งที่ดึงดูดความ
สนใจของงาน 
ปจจุบัน 

ความพึงพอใจ 

 

  

ความตั้งใจที่จะหางานใหม:
ความตั้งใจที่จะลาออก 

ปจจัยสวนบุคคล
ทางดานอาชีพ ทางดานสวนบุคคล 
ตําแหนงงาน อายุ 
ทักษะ  อายุงาน 
สถานภาพ  ระดับการศึกษา 
ความเปนมืออาชีพ ความสนใจ 
และอื่น ๆ  บุคลิกภาพ 
  ฐานะทางสังคม 
  ความรับผิดชอบตอครอบครัว 
  ความถนัด 
  และอื่น ๆ   

 

คานิยมสวนบุคคล 

ทางดานองคการ
เปาหมาย – คานิยม 
นโยบาย 
แนวทางปฏิบัติ 
รางวัล 
ลักษณะงาน 
วิสัยทัศนในการบริหาร 
กลุมผูรวมงาน 
เงื่อนไขในการทํางาน 
บรรยากาศ 
ขนาดขององคการ 
และอื่นๆ 

ตลาดแรงงานตามสภาพเศรษฐกิจ
การวางงาน 
อัตราตําแหนงวาง 
ระดับของการโฆษณา 
ระดับของการคัดเลือกเขาทํางาน 
การพูดปากตอปาก : การสื่อสาร 
และอื่นๆ 

การรับรูเกี่ยวกับงาน 

ความคาดหวังตองานในปจจุบัน 
1. ความคาดหวังตอสิ่งที่จะไดรับ
ในอนาคต 
2. ความคาดหวังที่จะทํางานเดิม 

ความคาดหวังตองานอื่น ๆ 
1. ความคาดหวังตอสิ่งที่จะไดรับ
ในอนาคต 
2. ความคาดหวังที่จะไปทํางานที่
อื่นๆ 

การรับรูเกี่ยวกับ
ตลาดแรงงาน 

ผลกระทบของสิ่งทีไ่มเกี่ยวของ
กับงานโดยตรง : 

ผลที่จะตามมาเมื่อลาออก 
ขอจํากัดจากสัญญาวาจาง 

การแสดงพฤติกรรมอื่น
นอกเหนือจากการลาออก 

เร่ืองที่ทําใหพึงพอใจทันทีและ
เร่ืองที่ทําใหพึงพอใจตามมา 

พฤติกรรมที่คอยกระตุนระหวาง
การตัดสินใจ พฤติกรรมการลาออก 
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2. การศึกษาตวัแปรที่มีความสําคัญกับการลาออก : ดังเชนแนวความคิดของ ไพรซ 
(Price ,1972) และ โรเบิรต, ฮิวลิน และรุสโซ (Roberts, Hulin and Rousseau, 1978) 

 
ตัวแบบเหตุผลในการลาออกโดยความสมัครใจของไพรซ 
 

พัฒนาการของตัวแบบเหตุผลในการลาออกโดยความสมัครใจของไพรซ (Price 
,1972; quoted in Griffeth and Hom, 2004, pp. 3-29) เร่ิมตนจากการศึกษาวิจัยกบัพยาบาลใน
อเมริกา เรียกวา “การวิจัยไอโอวา” เนื่องจากในชวงป 1972 พยาบาลเปนอาชพีทีม่ีอัตราการ
ลาออกสูงมากถึงรอยละ 50 ตอป จากนัน้เขาก็ไดทาํการวิจัยอยางตอเนื่องเปนเวลากวา 25 ป โดย
ไดขยายกลุมตัวอยางไปยังบุคลากรทางการแพทยอ่ืน ๆ รวมทั้งโรงพยาบาลทหารเพือ่ใหมีกลุม
ตัวอยางที่เปนชายมากขึ้น แตตัวแบบของเขามักจะไดรับการวพิากษวิจารณวาพัฒนามาจากกลุม
ตัวอยางที่แคบเกินไป และมีตัวแปรที่สงผลตอการลาออกมากเกนิไปถึง 33 ตัวแปร แตมีเพียง    
รอยละ 50 เทานัน้ที่สงผลตอการลาออกอยางมีนยัสําคญั 

สําหรับตัวแบบที่เขาไดนาํเสนอถึงความตั้งใจที่จะลาออกและการลาออก คือ “การ
วิจัยเดนเวอร” (Price and Mueller, 1986) ซึ่งเขาไดอธบิายวา ตัวแปรขั้นตน เชน การรวมศูนย
อํานาจ คาจางเงนิเดือน โอกาสในการเลือ่นขั้น เปนตน มีความสัมพนัธตอความพงึพอใจในงาน 
และมีความผกูพนัตอองคการ เปนตวัแปรที่นาํไปสูความตั้งใจที่จะลาออก กลาวคือ ถาบุคลากรมี
ความพึงพอใจในงานสงู จะมีความผกูพนัตอองคการสูง ลดความตัง้ใจในการลาออก และลดอัตรา
การลาออกของบุคลากรในทีสุ่ด ตัวแบบแสดงในภาพที ่2.4 
 
ตัวแบบการลาออกของโรเบิรต, ฮิวลิน และรุสโซ 
 

โรเบิรต, ฮิวลนิ และรุสโซ (Roberts, Hulin and Rousseau, 1978 quoted in 
Bluedorn, 1982 อางถงึใน ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540 น. 9) ไดเสนอตัวแบบอธิบายการลาออก  
(ดังแสดงในภาพที่ 2.5)  โดยเสนอวาตัวแปรที่มีความสมัพันธทางบวกกับความพงึพอใจในงาน
ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนง, ความเปนทางการ, ระบบการสื่อสารภายในองคการ, ความเทา
เทียม, คาตอบแทน, ความกลมกลนืกับองคการ, ระยะเวลาในการปฏบัิติงาน, อาย,ุ ระดับ
การศึกษา และสถานภาพสมรส สวนตัวแปรที่มีความสมัพันธทางลบกับความพงึพอใจในงาน
ไดแก  การรวมอํานาจ, ความซ้ําซากของงาน, โอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต และความขัดแยงใน
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บทบาทหนาที ่โดยที่ความพงึพอใจในงานมีความสมัพนัธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ, 
ความผูกพนัตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับการแสวงหางาน และการแสวงหางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตัง้ใจที่จะลาออก ซึง่ความตั้งใจที่จะลาออกเปนตัวแปรที่มีอิทธพิล
ใหบุคคลตัดสินใจลาออก 

ภาพที ่2.4 
แสดงตัวแบบเหตุผลในการลาออกโดยความสมัครใจของไพรซ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+
- 

+
+

+

โอกาส 

กิจวัตรของงาน 

การรวมศูนยอํานาจ 

การติดตอสื่อสาร 
เกี่ยวกับงาน 

บูรณาการ 

คาจาง, เงินเดือน 

การรับรูความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน 

โอกาสในการเลื่อนขั้น 

ภาระงานที่มากเกินไป 

ความเปนมืออาชีพ 

การฝกอบรมทั่วไป 

ความเปนพี่เปนนอง 

ขนาดองคการ 

- 

- 

+

+

+

+

+

- 

+/-

+/-

+/-

ความพึงพอใจ ความผูกพัน ความตั้งใจ
ที่จะลาออก 

การลาออก 

ที่มา : Price and Mueller, 1986 ; quoted in Griffeth and Hom, 2004, p. 17 
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ภาพที ่2.5 
แสดงตัวแบบการลาออกของโรเบิรต, ฮวิลนิ และรุสโซ 

 
โอกาสในการเลื่อนตําแหนง  + 
การรวมอํานาจ    - 
ความเปนทางการ   + 
ระบบการสื่อสารภายในองคการ  +         ความผูกพันตอองคการ 
ความเทาเทียม    + 
คาตอบแทน    +    การแสวงหางาน 
ความซ้าํซากของงาน   - 
ความกลมกลนืกับองคการ  +         ความตั้งใจที่จะลาออก 
โอกาสในการปฏิบัติงานในองคการ - 
โอกาสในการปฏิบัติงานในอดีต  -    การลาออก 
ความขัดแยงในบทบาท   - 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  + 
อาย ุ     + 
ระดับการศึกษา    + 
สถานภาพสมรส    + 
 
ที่มา  :  บลูดอรน (Bluedorn, 1982 อางถึงใน ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540 น. 10) 
   

จากการพิจารณาตัวแบบการลาออกดังกลาวขางตน ผูวจิัยมีความเห็นดวยกับตัว
แบบกระบวนการลาออกตามแนวคิดของมอบเลย เพราะเชื่อวาการทีบุ่คคลจะตัดสินใจลาออกนัน้ 
จะตองผานกระบวนการพิจารณาหลายขั้นตอน ต้ังแตความพงึพอใจในงานปจจุบัน ความนาดงึดูด
ใจของงานอื่น รวมทัง้ตองพจิารณาถงึปจจยัสวนบุคคล ปจจัยทางดานสิ่งที่ไดรับจากองคการ และ
ส่ิงแวดลอมภายนอกคือตลาดแรงงานตามสภาพเศรษฐกิจ สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ การประเมนิ
สุขภาพตนเองคือตัวแทนของปจจัยสวนบคุคล และการรับรูบรรยากาศองคการคือตัวแทนของ
ปจจัยดานองคการ ซึ่งผูวิจยัเชื่อวาทัง้สองตัวแปรนาจะมีความสมัพนัธกับความตั้งใจที่จะลาออก 
ซึ่งจะนําไปสูพฤติกรรมการลาออกในอนาคต 

- 

ความพึงพอใจในงาน 
+ 

+ 

- 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของและสมมติฐานการวจิัย 
 
ความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลและความตัง้ใจลาออก 
 

ภัทรา ศรีเจริญ (2534) ไดทําการศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอความตองการเปลีย่นงาน
ของพยาบาลในโรงพยาบาลศิริราช พบวาปจจัยสวนบุคคลที่มีความสมัพันธกับความตองการ
เปลี่ยนงานคือ อายกุารทาํงาน และปจจยัหลักที่มีอิทธพิลตอความตองการเปลี่ยนงาน คือ ชวีิต
สวนตัว การควบคุมบังคับบัญชา เงินเดือนและคาตอบแทน โดยตัวแปรที่สามารถทํานายความ
ต้ังใจลาออก ไดแก ลักษณะงาน เงินเดือนและคาตอบแทน การควบคุมบังคับบัญชา และอายุการ
ทํางาน 

จุรีพร กาญจนการุณ (2536) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออก
จากองคการของขาราชการมหาวิทยาลยัมหิดลในสาขาวิชาขาดแคลน พบวาตัวทํานายการลาออก
ของขาราชการสายแพทย พยาบาลคือ ความพงึพอใจงานโดยทั่วไป ความผกูพนัตอองคการ ความ
พึงพอใจดานมิตรสัมพันธ และถาขาราชการมีระดับการศึกษาต่ํา อายนุอย อายุการทํางานนอย 
ระดับตําแหนงต่ํา จะมีแนวโนมการลาออกสูงกวา 

ปยะธิดา ผูพฒัน (2539) ไดทําการศึกษาตัวแบบสมุฎฐานความยึดมั่นผูกพันตอ
วิชาชพีพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐบาล 4 แหง เอกชน 3 แหง พบวาพยาบาลที่มีอายุไมเกิน 32 ป 
และทํางานไมเกิน 12 ป จะมีความยึดมั่นผูกพนัตอวิชาชีพพยาบาลต่ํา แตระดับรายไดไมมีผลตอ
ความยึดมัน่ผกูพนัตอวิชาชพีพยาบาล 

ภราดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจยัสวนบุคคล 
ความพึงพอใจในงานและแนวโนมที่จะลาออกจากองคการของพนักงานในกลุมธุรกจิบริษัทเงนิทุน
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ไมมีความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระดับเงนิเดือน ความรับผิดชอบทางการเงนิตอครอบครัว และ
ระยะเวลาในการเดินทางมาทํางานกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ  และตวัแปรที่สามารถ
ทํานายแนวโนมที่จะลาออก ไดแก ความพงึพอใจในงาน หัวหนางาน ความมัน่คง และ
ความกาวหนา 

กาญจนา พูลแกว (2541) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการเปลี่ยน
งานของพยาบาลในโรงพยาบาล สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยสวนบุคคล
ที่มีความสัมพนัธกับความตองการเปลีย่นงาน คือ อายุการทํางาน ระดบัตําแหนง และความ      
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พึงพอใจในงาน สวนปจจยัองคการที่มีความสัมพนัธกับความตองการเปลี่ยนงาน คือ โครงสราง
ขององคการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผลประโยชนและสวัสดิการ 

สโตน และคณะ (Stone, Mooney-Kane, Larson, Pastor, Zwanziger and Dick, 
2006) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคการกับความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลแผนกหอผูปวยหนกัจาก 23 โรงพยาบาล ใน 20 รัฐของสหรัฐอเมริกา ผลการวิจยัพบวา 
พยาบาลรอยละ 15 มีความตั้งใจจะลาออกในปหนา โดยตัวแปรที่รวมกันทํานายความตั้งใจ
ลาออกคือ การรับรูบรรยากาศองคการ เงนิเดือน และตลาดแรงงานตามสภาพเศรษฐกิจ 

เชา และคณะ (Shiao, Koh, Li, Meng and Yueliang, 2007) ไดศึกษาการรับรูภาวะ
เสี่ยงในการตดิเชื้อโรคซารสในพยาบาล สัดสวนของพยาบาลที่ตองการลาออกจากงาน และปจจยั
ที่เกีย่วของกับงานและไมเกีย่วของกับงานที่มีผลตอกระบวนการตัดสินใจลาออก ในชวงที่ประเทศ
ไตหวันไดรับผลกระทบอยางรุนแรงจากโรคซารส (SARS) ในป 2003 พบวาพยาบาลรอยละ 71.9 
เชื่อวาตนเองมีความเสีย่งในการติดเชื้อโรคซารส รอยละ 49.9 รับรูวามีภาระงานที่มากขึ้น และ 
รอยละ 32.4 เชื่อวาบุคคลทัว่ไปไมอยากใกลชิดพยาบาลเพราะกลัวตดิโรค รอยละ 7.6 ตองการ
ลาออกไปทาํงานอืน่หรือเกษยีณ ตัวแปรทีม่ีอิทธพิลในการทํานายการลาออก คือ อายุการทาํงาน
นอย ความเครียดในงานที่สูงขึ้น ความเสีย่งในการติดเชื้อโรคซารส และความสมัพนัธทางสังคม  

จากตัวแบบกระบวนการลาออกของมอบเลย และตัวแบบเหตุผลในการลาออกของ
ไพรซ, โรเบิรต, ฮิวลนิ และรุสโซ รวมทั้งงานวิจยัที่เกี่ยวของขางตน แสดงใหเห็นวามทีั้งความ
คิดเห็นที่สอดคลองและไมสอดคลองเกี่ยวกับความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความตัง้ใจ
ลาออก แตเมือ่พิจารณาจากงานวิจัยที่ทาํการศึกษาดานความตองการเปลี่ยนงานหรือความตัง้ใจ
ลาออกของวชิาชีพพยาบาลในประเทศไทย รวมทั้งการวจิัยของตางประเทศ พบผลการวิจัยที่
สอดคลองวาอายุการทาํงานมีความสมัพนัธกับความตั้งใจลาออก และบุคลากรที่มีอายุการทาํงาน
นอย จะมีแนวโนมในการลาออกสูง แตเนือ่งจากการวิจยัในประเทศไทยคอนขางเกา ผานมานับสิบ
ปแลว ประกอบกับงานวิจัยตางประเทศ (Shiao et al., 2007) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลที่ตอง
ทํางานชวงโรคซารสระบาด ซึ่งตองอาศัยพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานสงู จงึอาจจะเปน
เหตุผลใหอายกุารทาํงานมีความสัมพนัธกบัความตั้งใจลาออกได ในการศึกษาครั้งนี ้ผูวิจัยจึง
ตองการศึกษาผลของอายุการทํางานกับความตั้งใจลาออก 

สําหรับปจจยัสวนบุคคลที่ผูวิจัยเห็นควรนาํมาศึกษาซ้าํอีกครั้ง คือ ระดับเงินเดือน 
แมวาผลงานวจิัยที่ผานมาจะมีทัง้ความคดิเห็นที่สอดคลองและไมสอดคลอง แตเนือ่งจากการวิจยั
คร้ังนี้มุงศกึษาความสัมพนัธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคการ การประเมินสุขภาพตนเอง และ
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ความตั้งใจลาออก ซึ่งในองคประกอบยอยของการรับรูบรรยากาศองคการ มีองคประกอบดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการอยูดวย แตในการศึกษาหาความสัมพันธของตัวแปรดังกลาวนั้นเปนการ
หาความสัมพนัธจากคาเฉลีย่ของคะแนนที่ไดจากแบบสอบถาม ซึ่งเปนขอมูลเชิงเจตคติวัด
ความเห็นดวย ไมเหน็ดวย คําตอบที่ไดจึงเปนขอมูลในเชงิคุณภาพ ผูวจิัยจึงมีความสนใจที่จะหา
ขอมูลในเชิงปริมาณ ซึ่งคาํนวณจากตวัเลขระดับเงินเดือนโดยตรง เพื่อนํามาวิเคราะหผลการวิจัย
ไดลึกซึ้งยิ่งขึน้ 

เนื่องจากผูวิจยัตองการทราบผลของความแตกตางระหวางอายกุารทาํงาน และ
ระดับเงินเดือนกับความตั้งใจลาออก จงึตัง้สมมติฐานการวิจัย ดังนี ้

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

ผลตอความตัง้ใจลาออก 
สมมติฐานการวิจัยที ่1.1 พยาบาลที่มีอายุการทํางานแตกตางกนั มีความตัง้ใจ

ลาออกแตกตางกนั 
สมมติฐานการวิจัยที ่1.2 พยาบาลที่มีระดับเงินเดือนแตกตางกนั มีความตัง้ใจ

ลาออกแตกตางกนั 
 
ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการและความตัง้ใจลาออก 

 
จาคอฟสกี ้และ สโลคัม จูเนยีร (Jackofsky and Slocum,Jr., 1988) ไดทําการวิจัย

ระยะยาวกับพนักงานในโรงแรมที่เปดใหม โดยใหตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
ซึ่งบรรยากาศองคการทีเ่ขาไดทําการศึกษา แบงออกเปน 7 ดาน คือ การบริหารงานของ
ผูบังคับบัญชา ลักษณะของงาน สัมพนัธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน แรงจูงใจในการทาํงาน ระดับ
การพัฒนาศักยภาพในการทาํงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และคาตอบแทน เขาทําการเกบ็
ขอมูลในวันที ่45 และ 150 หลังจากโรงแรมเปดทําการเพื่อตรวจสอบความคงที่ของการรับรู
บรรยากาศองคการ พบวาการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานมคีวามคงที่แมเวลาเปลีย่นไป 
และการรับรูบรรยากาศองคการที่แตกตางกันสงผลตอความพึงพอใจในงาน การประเมิน
พฤติกรรมของหัวหนา และความตัง้ใจลาออก กลาวคือ พนกังานที่มีการรับรูบรรยากาศองคการใน
ทางบวกจะมคีวามพึงพอใจในงาน มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ประเมนิพฤติกรรมของหวัหนาไปในทาง
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ที่ดี และมีความตั้งใจลาออกต่ํากวาพนักงานที่มกีารรับรูบรรยากาศองคการในทางลบ แตเขาก็ได
อภิปรายผลวาสาเหตหุนึง่ทีก่ารรับรูบรรยากาศคอนขางคงที่เพราะโรงแรมใหมและมขีนาดเล็ก 

พาราสุรามาน (Parasuraman, 1989) ไดนําเสนอโมเดลแบบบูรณาการของการ
ลาออกของพยาบาล ซึ่งประกอบไปดวยตัวแปรประสบการณสวนบคุคล ประสบการณที่มีตอ
องคการ และประสบการณในการทํางาน รวมไปถึงเจตคติตองานและความตัง้ใจลาออกที่สงผลตอ
การลาออก ผลการวิจยัสนบัสนุนวาความตั้งใจลาออกเปนตวัแปรที่เหมาะสมที่สุดในการทํานาย
การลาออกจรงิ ประสบการณสวนบุคคล ประสบการณที่มีตอองคการ และประสบการณในการ
ทํางาน มีผลทางออมตอการลาออกโดยความสมัครใจ โดยมีตัวแปรสงผานคือความเครียด ความ
พึงพอใจในงาน และความผกูพนัตอองคการ 

ลัม, เคอรวนิ, คลารค, เรด และ สิโรลา (Lum, Kervin, Clark, Reid and Sirola, 
1998) ไดทําการศึกษาเรื่องความตั้งใจลาออกของพยาบาลในแคนาดา โดยมีตัวแปรตนที่เขาสนใจ
ศึกษาคือ ความพึงพอใจในคาตอบแทน ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัตอองคการ 
ผลการวิจยัพบวาความพึงพอใจในคาตอบแทนสงผลทัง้ทางตรงและทางออมตอความตัง้ใจลาออก 
ซึ่งความพงึพอใจในคาตอบแทนจะสอดคลองกับการรับรูนโยบายในการใหผลตอบแทนของ
องคการ 

เฮมิงเวย และ สมิธ (Hemingway and Smith, 1999) ไดทําการทดสอบตัวแบบ
อิทธิพลของบรรยากาศองคการและตัวแปรที่กอใหเกิดความเครียด ในการทาํนายพฤติกรรมการ
ถอนตัว (การขาดงานและการลาออก) และการบาดเจ็บในอาชพีพยาบาล โดยเขาไดแบง
องคประกอบบรรยากาศองคการออกเปน 4 ดาน คือ ความกดดันในการทาํงาน การสนับสนุนจาก
หัวหนางาน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และความมีอิสระในการทํางาน และตวัแปรที่
กอใหเกิดความเครียด 4 ดาน คือ ความคลุมเครือในบทบาท ความขัดแยงในบทบาท ปริมาณงาน 
และการตายของคนไข พบวา บรรยากาศองคการและตวัแปรที่กอใหเกิดความเครียดมี
ความสัมพันธกัน และตวัแปรที่กอใหเกิดความเครียดกบัพฤติกรรมการถอนตัวและการบาดเจ็บมี
ความสัมพันธกันโดยตรง รวมทั้งความสมัพันธในทางออมระหวางบรรยากาศองคการกับ
พฤติกรรมการถอนตัวและการบาดเจ็บโดยมีตัวแปรที่กอใหเกิดความเครียดเปนตัวแปรสื่อ ตัวแปร
ที่สามารถทํานายความตั้งใจลาออกไดคือ ความขัดแยงในบทบาท ซึ่งเปนความไมสอดคลองกัน
ระหวางความคาดหวงักับงานที่ไดรับผิดชอบ และพบความสัมพันธระหวางความคลมุเครือใน
บทบาท (การมีหนาที่ความรับผิดชอบที่ไมชัดเจน อันเปนผลจากความซับซอนของระบบงาน) กบั
อาการบาดเจบ็ของพยาบาล จากผลการวิจัย เขาสรุปวานักวิจัยควรใหความสําคัญกับตัวแปรที่
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กอใหเกิดความเครียดอยางเจาะจง รวมทัง้ตัวแปรชี้นํา (antecedent) แทนที่จะมุงไปที่การหา
วิธีการลดความเครียดหรือวดัระดับความเครียดอยางทีน่ิยมในปจจุบัน 

สกุลคู (Sakulkoo, 2002) ไดทําการศึกษาเหตุผลในการลาออกและตองการอยูตอ
ของพยาบาลแผนกผาตัดเปลี่ยนไต กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีทีท่ํางานในแผนกผาตัด
เปลี่ยนไต 4 แหงที่เปนอิสระตอกันและอดีตพยาบาลที่ไดลาออกจากแผนกนีก้อนทาํการศึกษา 1 ป 
โดยมีการเก็บขอมลูเปน 2 ชวง ชวงแรกเกบ็ขอมูลจากการสัมภาษณอดีตพยาบาลทีล่าออกจาก
แผนกนี ้17 คน เปนเวลา 30-60 นาท ีชวงที่สองเก็บขอมูลจากการสมัภาษณพยาบาลวิชาชีพที่
ทํางานในแผนกนี้อยูในปจจบัุนจํานวน 70 คน ผลการวิจยัพบวา ความไมพึงพอใจดาน
ผูบังคับบัญชา นโยบายและแนวทางปฏิบัติขององคการ เหตุผลสวนตวัและปญหาสขุภาพเปน
สาเหตุของการลาออก ในขณะที่ความพงึพอใจในงาน ความพึงพอใจในตัวผูปวย ความพึงพอใจ
ในแผนก ความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน แพทย และเหตุผลสวนตัวเปนสาเหตุทีท่าํ
ใหพยาบาลยังคงทํางานในแผนกนี้ตอไป สําหรับความพงึพอใจในงานและความเครยีดจากการ
ทํางานสงผลทัง้ตอการลาออกและการทํางานในแผนกนีต้อไป 

ฮารท (Hart, 2005) ไดทําการศึกษาผลของบรรยากาศดานจริยธรรมโรงพยาบาล
และความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะการจางงานที่มีตอความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลในอเมริกา ทําการเก็บขอมูลในชวงระหวางป 2003-2004 พบวาการรับรูบรรยากาศดาน
จริยธรรมของโรงพยาบาลสามารถทาํนายความตั้งใจลาออกเพื่อยายไปเปนพยาบาลที่
โรงพยาบาลอืน่ไดรอยละ 25.4 และสามารถทํานายความตั้งใจลาออกจากวชิาชพีพยาบาลได  
รอยละ 14.7 ในขณะที่ตัวแปรบรรยากาศดานจริยธรรมโรงพยาบาล การควบคุมนโยบาย การวาง
กลยุทธในการรักษาบุคลากรโดยวิธีใหการศึกษาตอ เพศ และความพอเพียงของบุคลากร สามารถ
รวมกันทาํนายความตัง้ใจลาออกเพื่อยายไปเปนพยาบาลที่โรงพยาบาลอื่นไดรอยละ 29.7 ในขณะ
ที่บรรยากาศดานจริยธรรมโรงพยาบาล จาํนวนคนไขที่มากเกนิไป และการควบคุมนโยบาย 
สามารถรวมกนัทาํนายความตั้งใจลาออกจากวชิาชพีพยาบาลไดรอยละ 15.8  

สโตน (Stone, 2006) ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางบรรยากาศองคการและ
ความตั้งใจลาออกของพยาบาลแผนกหอผูปวยหนกั และตัวแปรสวนบุคคลที่สงผลในการทํานาย
ความตั้งใจลาออก โดยแบงองคประกอบของบรรยากาศองคการเปน 7 ดาน คือ ความเปนมือ
อาชีพ ความพอเพียงของจํานวนบุคลากร การบริหาร ระบบการทาํงาน ความสมัพนัธระหวาง
แพทยและพยาบาล ความสามารถของพยาบาล และตารางการทํางานทีย่ืดหยุน พบวาพยาบาล
รอยละ 17 ต้ังใจวาจะลาออกจากงานในปหนา บรรยากาศองคการและตัวแปรที่สงผลตอความ
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ต้ังใจลาออกคอื ความเปนมอือาชีพ ความสามารถของพยาบาล และอายุงาน การสรางบรรยากาศ
การทาํงานที่เปนมืออาชพีและสงเสริมพนกังานใหมีความสามารถจึงอาจลดการลาออก และรักษา
บุคลากรที่มีคุณคาตอองคการไวได 

สโตน และคณะ (Stone, Mooney-Kane, Larson, Pastor, Zwanziger and Dick, 
2006) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางการรบัรูบรรยากาศองคการกับความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลแผนกหอผูปวยหนกัจาก 23 โรงพยาบาล ใน 20 รัฐของสหรัฐอเมริกา ผลการวิจยัพบวา 
พยาบาลรอยละ 15 มีความตั้งใจจะลาออกในปหนา โดยตัวแปรที่รวมกันทํานายความตั้งใจ
ลาออกคือ การรับรูบรรยากาศองคการ เงนิเดือน และตลาดแรงงานตามสภาพเศรษฐกิจ กลยุทธที่
มีประสิทธิภาพในการรักษาบุคลากรจึงตองผนวกเอาทัง้การสรางบรรยากาศในองคการที่ดี และ
คํานึงถึงคาจางที่คุมคาเหนื่อยของพยาบาลไปพรอมกัน นอกจากนีก้ารรับรูบรรยากาศองคการยงัมี
ความสัมพันธกับผลกําไรของโรงพยาบาล และการมีโรงเรียนพยาบาลอยูในโรงพยาบาลนัน้ดวย 

สกิตต, จุงเกรน็ และ คารลสัน (Skytt, Ljunggren and Carlsson, 2007) ได
ทําการศึกษาเหตุผลในการลาออกของพยาบาล โดยการสงแบบสอบถามไปยังอดีตพยาบาลที่ได
ลาออกไปแลว พบวาเหตุผลที่สําคัญที่สุด คือ การขาดการสนับสนุนและมีความสัมพันธที่ไมดีกับ
หัวหนางาน ทัง้นี้เพราะความสัมพนัธกับหวัหนางาน สงผลตอการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางาน
โดยรวมทัง้หมด 

สตอรดัวร และ ดีฮูวร (Stordeur and D'Hoore, 2007) ไดทําการศึกษาคุณลักษณะ
ของโรงพยาบาลที่สงผลใหอัตราการลาออกของพยาบาลลดลง โดยเกบ็ขอมูลในโรงพยาบาล 12 
แหง แบงเปน 2 กลุม คือ โรงพยาบาลที่มีอัตราการลาออกของพยาบาลต่ํา และโรงพยาบาลที่มี
อัตราการลาออกของพยาบาลสูง ซึ่งผูวิจยัไดทําการสํารวจอัตราการลาออกไวลวงหนา 1 ป 
แบบสอบถามเกี่ยวของกับ ปจจัยทางดานสุขภาพ ปริมาณความรับผิดชอบในงาน ส่ิงทีก่อใหเกิด
ความเครียด ตารางเวลาในการทาํงาน การรับรูบรรยากาศองคการ และการปรับเปล่ียนงานที่
นําไปสูการลาออก ผลการวจิัยพบวากลุมตัวอยางรับรูโครงสรางของโรงพยาบาลทั้งสองกลุมไม
แตกตางกนั แตส่ิงที่บุคลากรมีการรับรูตางกนัคือ การไดรับปจจัยเสี่ยง ความตองการทางอารมณ 
ความคลุมเครอืและความขดัแยงของบทบาท ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว ความไม
สมดุลระหวางความพยายามและคาตอบแทนที่ไดรับและความหมายของงาน นอกจากนี้ยงัพบวา
อัตราการลาออกของพยาบาลในระดับตํ่ามีความสมัพนัธกับการบริหาร ความสามารถในงาน และ
ความพึงพอใจที่มีตอเวลาในการทาํงาน การหมนุเวยีนเวรการทาํงาน และตารางเวลาในการ
ทํางาน  
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อารยา อินทรวรานนท (2547) ไดทําการศกึษา ภาพลกัษณตัวตนของ “พยาบาล” ใน
โรงพยาบาลของรัฐ พบวาพยาบาลในทกุแผนกที่ไดทาํการศึกษา เมือ่ตองรับผิดชอบในการดูแล
ผูปวยที่มีอาการหนกั พวกเขาจะมีลักษณะภาพลักษณตัวตนในเชงิบวกคือ รูสึกวาตนเองมีความ
ชํานาญ ไดทาํงานทีม่ีความรับผิดชอบสูง เพราะตองทํางานดวยความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
แตลักษณะภาพลักษณตัวตนในเชงิลบคือ รูสึกเกิดความกดดัน เหนื่อย หงุดหงิด มคีวามเครียดสงู 
รูสึกวางานไมมีคุณภาพเพราะตองละเลยผูปวยที่พอจะชวยเหลือตัวเองไดเพื่อไปดูแลผูปวยทีม่ี
อาการหนกั และภาพลักษณตัวตนในทางลบจะยิง่ทวีความรนุแรงขึ้นเมื่อผูปวยเหลานัน้มีอาการ
หนกัมากขึ้นและมีปริมาณของผูปวยจาํนวนมาก แตอยางไรก็ตามพยาบาลจะรูสึกมคีวามสุขใน
การทาํงานเมือ่มีการจัดระบบงานดี และผูรวมงานมกีารชวยเหลือซึ่งกนัและกนั 

เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ไดทําการศึกษาความสัมพนัธของการสนบัสนุนจาก
องคการและความตัง้ใจลาออกของพยาบาล โดยแบงการสนับสนุนจากองคการเปน 5 ดานคือ 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูและโอกาสกาวหนาในงาน ความมัน่คงในการทํางาน จิต
อารมณ และการปฏิบัติงาน พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการทกุดานและโดยรวมมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก 

จากตัวแบบกระบวนการลาออกของมอบเลย และตัวแบบเหตุผลในการลาออกของ
ไพรซ, โรเบิรต, ฮิวลนิ และรุสโซ รวมทั้งงานวิจยัที่เกี่ยวของขางตน ผูวจิัยมีความคิดเห็นสอดคลอง
กับผลการวจิัยดังกลาววา ปจจัยสําคัญทีท่าํใหบุคลากรทางการพยาบาลจะรูสึกพงึพอใจและยินดี
ทํางานใหกับองคการตอไปโดยไมคิดลาออกนัน้ คือ การสรางบรรยากาศองคการทีส่นับสนนุและ
เอื้อประโยชนสําหรับการทาํงาน เนื่องจากวิชาชพีพยาบาลมีภาระงานที่หนักและมีความรับผิดชอบ
สูง หากองคการปรับโครงสรางในการบริหารงานใหสะดวกตอการทํางาน มอบหมายงานที่มีคุณคา
และมีโอกาสกาวหนาในงาน ไดรับการสนบัสนุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน รวมทัง้ไดรับ
คาตอบแทนทีคุ่มคา บุคลากรทางการพยาบาลก็จะรูสึกพึงพอใจ เกิดความผูกพนัและอยากตอบ
แทนองคการโดยการทาํงานใหกับองคการตอไป ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานการวิจัยดงันี ้

 
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ทางลบกบัความตัง้ใจลาออก 

 
ความสัมพันธระหวางสุขภาพและความตั้งใจลาออก 

 
อิโต, ไอเซ็น, เซเดอเรอร, ยามาดา และทาจิโมริ (Ito, Eisen, Sederer, Yamada and 

Tachimori, 2001) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความตั้งใจลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาล
ทางจิตเวชของญี่ปุน 27 แหง ตัวแปรทีท่าํการศึกษาคือการไดรับความเสี่ยงอนัตรายตอสุขภาพ 
ความพึงพอใจในงาน และการสนับสนุนจากหวัหนางาน โดยใชแบบสอบวัดความเครียด พบวา
พยาบาลถงึรอยละ 45 มีความตั้งใจลาออก และรอยละ 89 รับรูวาตนเองกําลงัไดรับภาวะเสีย่ง
อันตรายตอสุขภาพ และตัวแปรที่สามารถพยากรณความตั้งใจลาออกคือ พยาบาลทีม่ีอายนุอย มี
ประสบการณนอยในการเปลี่ยนงาน การไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานนอย ความพึงพอใจใน
งานต่ํา และการไดรับความเสี่ยงอันตรายตอสุขภาพสูง 

เกเกอร บราวน และคณะ (Geiger-Brown, Trinkoff, Nielsen, Lirtmunlikaporn, 
Brady and Vasquez, 2004) ไดศึกษาความสัมพนัธของสภาพแวดลอมในการทํางาน สุขภาพ
และความเปนอยูที่ดี ผูวิจัยทาํการสาํรวจในชวงป 1999 – 2000 โดยการสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณียไปยังพยาบาลวิชาชีพ โดยการสุมเก็บขอมูลใน 2 รัฐของประเทศสหรัฐอเมรกิา 
แบบสอบถามจะถามถึงอาการเจ็บปวดที่คอ ไหล และหลงัและอาการทีสื่บเนื่องมาจากอาการ
เจ็บปวด รวมทั้งภาระหนาทีค่วามรับผิดชอบในงาน ระบบการทาํงาน การเปลีย่นแปลงโครงสราง
องคการจากการปรับโครงสรางและลดขนาดองคการ และมาตรการในการปองกนัและลดอาการ
บาดเจ็บ ในสวนทายของแบบสอบถามจะเปนแบบสอบถามปลายเปดใหกลุมตัวอยางแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัหัวขอตาง ๆ ที่ไดถามไปขางตน จากนัน้ผูวิจัยจะวิเคราะหเนื้อหาจากคําตอบใน
แบบสอบถามปลายเปด แลวนาํมาหาความสัมพนัธกับสภาพแวดลอมในการทํางาน สุขภาพและ
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ความเปนอยูที่ดี ผลจากการวิเคราะหเนื้อหาพบวาพยาบาลแสดงความคิดเห็นใน 3 ประเด็นหลกั
คือ การมีภาระหนาที่ความรับผิดชอบที่มากเกนิไปสงผลตออาการบาดเจ็บ (ชั่วโมงการทาํงานที่
ยาวนาน, งานหนกั, บุคลากรไมเพียงพอ, และขาดการสนับสนนุจากฝายบริหารและเพื่อน
รวมงาน) ความไมยุติธรรมดานผลตอบแทน และทางออกของแตละบุคคล พบวาไมมีการแสดง
ความคิดเหน็เกี่ยวกับเพื่อนรวมงาน การบริหาร หรือโครงสรางองคการ แตพยาบาลเลือกที่จะ
แกปญหาดวยการเปลี่ยนงาน กลับไปศึกษาตอ หรือเกษียณ และในกลุมนี้สวนใหญจะลาออก
เนื่องจากมีอาการบาดเจ็บ 

ดีสนีย, เอ็มเมอรสัน และ เวคฟลด (Disney, Emmerson and Wakefield, 2006) ได
ทําการศึกษาผลของสุขภาพกับการตัดสินใจเกษยีณของประชากรในประเทศองักฤษ โดยการ
สํารวจสํามะโนประชากรตั้งแตป 1991 – 1998 ผูวิจัยเกบ็ขอมูลโดยใชแบบสอบถามการประเมนิ
สุขภาพตนเอง พบวาการประเมินสุขภาพตนเองสามารถทํานายการตัดสินใจเกษยีณของกลุม
ตัวอยางที่มีอายุ 50 ปข้ึนไปจนถงึวัยเกษยีณอาย ุ

เชา และคณะ (Shiao, Koh, Li, Meng and Yueliang, 2007) ไดศึกษาการรับรูภาวะ
เสี่ยงในการตดิเชื้อโรคซารสในพยาบาล สัดสวนของพยาบาลที่ตองการลาออกจากงาน และปจจยั
ที่เกีย่วของกับงานและไมเกีย่วของกับงานที่มีผลตอกระบวนการตัดสินใจลาออก ในชวงที่ประเทศ
ไตหวันไดรับผลกระทบอยางรุนแรงจากโรคซารส (SARS) ในป 2003 พบวาพยาบาลรอยละ 71.9 
เชื่อวาตนเองมีความเสีย่งในการติดเชื้อโรคซารส รอยละ 49.9 รับรูวามีภาระงานที่มากขึ้น และ 
รอยละ 32.4 เชื่อวาบุคคลทัว่ไปไมอยากใกลชิดพยาบาลเพราะกลัวตดิโรค รอยละ 7.6 ตองการ
ลาออกไปทาํงานอืน่หรือเกษยีณ ตัวแปรทีม่ีอิทธพิลในการทํานายการลาออก คือ อายุการทาํงาน
นอย ความเครียดในงานที่สูงขึ้น ความเสีย่งในการติดเชื้อโรคซารส และความสมัพนัธทางสังคม  

ยุวดี ฦๅชา และคณะ (2533) ไดทําการสํารวจปญหาสุขภาพของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรามาธิบดีและศึกษาความสมัพันธระหวางปญหาสุขภาพกับลักษณะสวนบุคคล และ
ลักษณะงานทีท่ํา กลุมตัวอยางเปนพยาบาลที่ทาํงานมานานเกนิ 6 เดือน จาํนวน 274 คน พบวา 
พยาบาลจาํนวนมากมีความเหน็ดเหนื่อยเมื่อยลา (รอยละ 88.3) เปนหวัด (รอยละ 85.4) และ
มากกวารอยละ 50 มีปญหาสุขภาพเรื่องความหดหูทอแทใจ เสนเลือดขอดที่ขา ปวดประจําเดือน 
และปวดหลงั สวนอาการทองผูก นอนไมหลับ ทองอืด ทองเดิน แผลในกระเพาะอาหาร แพสบู 
สารเคมี พบอยูระหวางรอยละ 22 ถึง 47 ปญหาที่พบนอยที่สุดคือไมเกรน (รอยละ 15.7) และตับ
อักเสบ (รอยละ 6.6) ปญหาสุขภาพเหลานี้พบแตกตางกันตามอาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลา
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การทาํงาน ทีพ่ักอาศยั และลักษณะงาน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของอารยา อินทรวรานนท 
(2547) ที่แสดงใหเห็นวาสภาพการทาํงานของพยาบาลสงผลกระทบตอสุขภาพ  

จากขอมูลสถติิ/การลาออกและฐานขอมลูราชการ ในสงักัดองคการกลางบริหารงาน
บุคคลตาง ๆ ปงบประมาณ 2546 (สํานักงาน ก.พ., 2546, น.48) พบวา ปญหาสุขภาพ เปน
เหตุผลหนึ่ง (รอยละ 6.06) ในการลาออกของขาราชการพลเรือนสามญั ซึ่งสวนหนึง่คือบุคลากร
ทางการแพทย พยาบาล และสาธารณสุข  

จากผลงานวิจยัของ สกุลคู (2002) และผลงานวิจยัเกีย่วกับสุขภาพและการลาออกที่
ไดกลาวไปแลวขางตน ผูวิจยัมีความคิดเห็นสอดคลองวา พยาบาลเปนวิชาชีพหนึง่ที่มกัจะประสบ
กับปญหาสุขภาพทัง้กายและใจอันเปนผลจากการทาํงานที่มีความตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง 
โดยเฉพาะการทํางานในโรงพยาบาลของรฐั ซึ่งรองรับผูปวยในทุกระดบัชั้น จงึมจีาํนวนผูที่เขามา
รับการรักษาเปนจํานวนมาก สงผลใหอัตราสวนของจํานวนคนไขตอจํานวนพยาบาลไมสมดุลกนั 
การทาํงานหนกัโดยขาดการพักผอนที่เพียงพอและอยูภายใตสภาพความกดดัน ก็อาจเกิดการ
เจ็บปวยและมคีวามเครียดในการทํางานได โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมพยาบาลที่มีอายุมาก ซึ่ง
โดยปกติมักจะมีปญหาสุขภาพตามวัยอยูแลว หากตองเผชิญกับปญหาสุขภาพที่เกดิจากการ
ทํางานตามมาอีกอาการของโรคก็อาจจะทวีความรุนแรงจนกลายเปนการเจ็บปวยเรือ้รังและสงผล
กระทบตอการทํางานและการดํารงชีวิตได ปญหาสุขภาพจึงนาจะเปนเหตุผลหนึ่งทีม่ีความสมัพนัธ
กับความตัง้ใจลาออก แตเนือ่งจากการวิจยัครั้งนี้เปนการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามซึง่เปนการ
ประเมินสุขภาพของบุคลากรจากการรับรูของตนเอง ไมไดรับการตรวจสุขภาพจากแพทยโดยตรง  
ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานการวิจยั ดังนี ้

 
สมมติฐานการวิจัยที ่3 การประเมินสุขภาพตนเองมีความสัมพนัธทางลบกับความ

ต้ังใจลาออก 
 สมมติฐานการวิจัยที ่3.1 การประเมินสุขภาพตนเองดานรางกายมีความสัมพันธทาง

ลบกับความตั้งใจลาออก 
สมมติฐานการวิจัยที ่3.2 การประเมินสุขภาพตนเองดานจิตใจมีความสัมพนัธทาง

ลบกับความตั้งใจลาออก 
 

 
 



 

  

42

ความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการกับสุขภาพ 
 
พีรายเนน็, ราซาเนน็ และกวิิมากิ (Piirainen, Räsänen and Kivimäki, 2003) ได

ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ การรับรูอาการของโรคอันเนือ่งมาจากการ
ทํางาน และการขาดงานอันเนื่องมาจากความเจ็บปวย โดยการสุมสัมภาษณทางโทรศัพทกับกลุม
ตัวอยางชาวฟนแลนดจํานวน 4,209 คน พบวาบรรยากาศองคการที่มคีวามตึงเครียด และมีอคติ
จะมีความสัมพันธกับอาการของโรคทั้งทางกายและจิตใจอันเนื่องมาจากการทาํงาน และการขาด
งานอันเนื่องมาจากความเจบ็ปวยมากกวาบรรยากาศองคการที่มีความผอนคลายและใหการ
สนับสนนุ บรรยากาศองคการจึงไมเพียงแคจะตองสอดคลองกับนโยบายองคการเพียงเทานัน้แต
ยังตองสอดคลองกับสุขภาพจากการทํางานดวย บรรยากาศองคการจึงเปนตวัแปรที่เหมาะสมใน
การศึกษาวิจยัเพื่อเปนแนวทางในการลดความเจ็บปวยอนัเนื่องมาจากการทาํงานและลดการขาด
งาน 

เชอรี, คารวอสกี้ และ มาเรค็ (Sherehiy, Karwowski and Marek, 2004) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัเสี่ยงในการทาํงานกับโรคกลามเนื้อกระดกูในพยาบาล
วิชาชพี วิธกีารวิจัยคือการทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบ รวบรวมงานวจิัยทีเ่กีย่วของตั้งแตป 
1992-2002 คัดเลือกและวิเคราะหความสอดคลองของผลการวิจยั ซึง่ปจจัยความเสีย่งในการ
ทํางานนัน้ แบงเปน 3 ดาน คือ ความเสีย่งทางกาย จิตวิทยาทางสังคม และตัวแปรสวนบุคคล 
สําหรับตัวแปรดานจิตวทิยาทางสังคมที่มคีวามสัมพันธกับโรคกลามเนื้อกระดูกมากที่สุดคือ 
“สัมพันธภาพในองคการ” (Social relation at work) ซึ่งหมายถงึ การสนับสนนุทางสังคมจาก
หัวหนางานและเพื่อนรวมงาน บรรยากาศที่นาทาํงาน มีความเปนพี่เปนนอง มีความสัมพนัธอันดี
กับผูบังคับบัญชา ความขดัแยง ความรูสึกโดดเดี่ยว รองลงมาคือ “ระบบในการทาํงาน” 
(Organization of work) ไดแก แผนก กะของงาน ตารางเวลาในการทาํงาน จํานวนบุคลากร 
ความกดดนัในการทํางาน  รวมไปถึง “อํานาจควบคุมในงาน” (Job control) ซึ่งหมายถงึ ระดับ
อํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน และ “ภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงาน” (Job demand) ซึง่
หมายถงึ การทํางานหนัก มคีวามรับผิดชอบสูง ตองเผชิญกับความเปนความตาย 

วิลสัน, ดีจอย, แวนเดนเบิรก, ริชารดสัน และแม็คแกรท (Wilson, Dejoy, 
Vandenberg, Richardson and McGrath, 2004) ไดศึกษาเพื่อทดสอบและหาคาความเที่ยงตรง
ของตัวแบบองคการสุขภาพดี โดยการรวบรวมตัวแปรคุณลักษณะงานที่สงผลตอสุขภาพและความ
เปนอยูที่ดี โดยใชแบบสอบถามกบักลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานในธุรกจิคาปลีกจํานวน 1,130 คน 
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เพื่อทดสอบตวัแปรยอย 29 ตัวแปร จากกลุมตัวแปรหลกั 6 ตัวแปร ผลของโมเดลสอดคลองในทกุ
ระดับของความสัมพนัธ พบวา การรับรูของพนักงานเกีย่วกับนโยบายขององคการดานการสงเสริม
สุขภาพและการสนับสนุนใหพนักงานมีสวนรวม มีผลตอการรับรูบรรยากาศองคการ ซึ่งสงผล
กระทบตองานและอนาคตในการทํางาน และการรับรูบรรยากาศองคการยังสงผลตอความพึง
พอใจในงาน ความผูกพนัตอองคการ และสงผานความสัมพันธไปยังสขุภาพและความเปนอยูทีดี่
ของพนกังาน อันไดแก การลดปริมาณการสูบบุหร่ี การดื่มเหลา การขาดงาน ความตั้งใจลาออก 
การประเมนิสขุภาพตนเองในทางบวก ลดความซึมเศรา ความโกรธ และความเครียดที่สงผลตอ
สุขภาพกาย 

อาสา, บรูลิน, แองกิส และบารเนกาว (Aasa, Brulin, Ängquist and Barnekow, 
2005) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัดานจิตวิทยาทางสงัคมที่เกี่ยวกับงาน ความ
กังวลเกี่ยวกับสภาพการทํางานและปญหาสุขภาพของพนักงานรถพยาบาลฉุกเฉนิทัง้หญิงและ
ชายในประเทศสวีเดน จาํนวน 1,500 คน (ประกอบดวยพยาบาลและฝายเทคนิค) แบบสอบถาม
ประกอบดวย การประเมนิสขุภาพตนเอง ปจจัยสวนบุคคล ความตองการดานจิตวทิยาทางสังคมที่
เกี่ยวกับงาน อํานาจในการตัดสินใจ การสนับสนนุทางสังคม และความกงัวลเกี่ยวกับสภาพการ
ทํางาน ผลการวจิัยพบวา พนักงานหญงิรอยละ 25 และพนกังานชายรอยละ 20 ระบวุามีปญหา
สุขภาพในบางครั้งถงึคอนขางบอยตัง้แต 2 อาการขึ้นไป กลุมตัวอยางรับรูสภาพแวดลอมการ
ทํางานดานจติวิทยาทางสงัคมในทางบวก แมวาสถานการณที่มีขอจาํกัดของเวลาและความ
ขัดแยงในบทบาทจะมีความสัมพนัธกับปญหาสุขภาพ เชน นอนไมหลบั ปวดศีรษะ ปวดทอง 
รวมทัง้การขาดการสนับสนนุทางสงัคมมคีวามสัมพันธกับปญหาสุขภาพทัง้สามอาการในพนักงาน
ชาย และมีความสัมพันธกับอาการปวดหัวในพนักงานหญิง นอกจากนี้ปจจัยที่มีความสําคัญกับ
ปญหาสุขภาพคือความกังวลเกี่ยวกับสภาพการทาํงาน ซึ่งสามารถเปนตัวทํานายปญหาสุขภาพใน
พนกังานรถพยาบาลหญิงได 

เวย และ แม็คเนล (Way and MacNeil, 2006) ไดทําการรวบรวมและวิเคราะห
ทฤษฎีและงานวิจยัเกี่ยวกับตัวแปรที่สามารถทาํนายสุขภาพและความเปนอยูที่ดีของพยาบาล 
พบวา ตัวแปรที่สามารถทํานายความพงึพอใจในงาน ความผูกพนัตอองคการ สุขภาพโดยทั่วไป
และอาการบาดเจ็บอันเนื่องมาจากการทํางานของพยาบาลไดถึงรอยละ 20-40  คือ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก ภาระหนาที่ความรบัผิดชอบในงาน (Job demands) อํานาจ
ควบคุมในงาน (Job control) และการสนับสนนุทางสงัคม (Social support) 
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จิรังกูร ณัฐรังสี (2545) ไดทําการศึกษาหาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ 
และภาวะสุขภาพจิตของบคุลากรทางการพยาบาลกับประสิทธิผลงานสุขภาพจิต โรงพยาบาลจิต
เวชภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื และศึกษาตวัแปรพยากรณที่ทาํนายประสิทธิผลงานสุขภาพจิต 
โรงพยาบาลจติเวชภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางเปนบุคลากรทางการพยาบาลจาก
โรงพยาบาลพระศรีมหาโพธิ์ โรงพยาบาลจติเวชขอนแกน โรงพยาบาลจติเวชนครราชสีมา และ
โรงพยาบาลจติเวชนครพนม จํานวน 423 คน ผลการวิจยัพบวา บรรยากาศองคการทั้งดานรวม
และจําแนกรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลงานสุขภาพจิต โรงพยาบาลจิตเวชภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ภาวะสุขภาพจิตไมดี ทั้งโดยรวมและจําแนกรายดาน มีความสัมพันธทางลบ
กับประสิทธิผลงานสุขภาพจิต โรงพยาบาลจิตเวชภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พฤติกรรมผูรวมงาน 
โครงสรางองคการ และภาวะซึมเศรารุนแรง เปนตัวแปรที่สามารถพยากรณประสิทธิผลงาน
สุขภาพจิต โรงพยาบาลจิตเวชภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืได มีสัมประสิทธิ์การพยากรณรอยละ 17 

จากผลการวิจยัที่ศึกษาความสัมพนัธของการรับรูบรรยากาศองคการกับสุขภาพ 
รวมถึงการศึกษาของเกเกอร บราวน และคณะ (2004), ยวุดี ฦๅชา และคณะ (2533) และ อารยา 
อินทรวรานนท (2547) ที่ไดกลาวไปขางตนแลว ผูวิจยัจึงมีความเหน็วาบรรยากาศองคการที่
บุคลากรในองคการรับรูนั้น นาจะมีความสัมพันธกับการประเมินสุขภาพของตนเอง กลาวคือ หาก
บุคลากรรับรูวาองคการสรางบรรยากาศในการทํางานทีส่งเสริมการทาํงาน เชน องคการและ
พนกังานมเีปาหมายในการทาํงานรวมกนั ระบบการทํางานไมมีความซ้ําซอน มีอิสระในการทํางาน 
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีความสัมพนัธอันดีกับเพื่อนรวมงาน และไดรับคาตอบแทน
อยางเหมาะสม บุคลากรกจ็ะลดความเครยีดในการทํางาน อันจะสงผลตอสุขภาพทีดี่ทั้งทาง
รางกายและจติใจ ผูวิจัยจงึตั้งสมมติฐานการวิจยัดังนี้  
 

สมมติฐานการวิจยัที ่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 
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 สมมติฐานการวิจัยที ่4.4 การรับรูบรรยากาศองคการดานสัมพนัธภาพภายใน
หนวยงานมีความสัมพนัธทางบวกกับการประเมินสุขภาพตนเอง 
 สมมติฐานการวิจัยที ่4.5 การรับรูบรรยากาศองคการดานคาตอบแทนและสวัสดิการ
มีความสมัพนัธทางบวกกับการประเมนิสขุภาพตนเอง 
  
 

ภาพที ่2.6 
แสดงกรอบแนวคิดในการวจิัย 

 
 
 
 

- 

H3 +
- 

H2 

H4 

H1 

การรับรูบรรยากาศองคการ 
1. ดานโครงสรางขององคการ 
2. ดานลักษณะของงาน 
3. ดานการบรหิารงานของผูบังคับบัญชา 
4. ดานสัมพนัธภาพภายในหนวยงาน 
5. ดานคาตอบแทนและสวสัดิการ 

การประเมนิสขุภาพตนเอง 
1. ดานรางกาย 
2. ดานจิตใจ 

 

ความตั้งใจลาออก 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. อายกุารทํางาน 
2. ระดับเงนิเดอืน 


