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ABSTRACT  ARTICLE INFO 
          The purpose of this study were to 1) to investigate levels of the 
work engagement, quality of work life and intention resignation of 
employee 2) evaluate the stimuli that effects among work engagement 
affecting intention resignation of employee 3) evaluate the stimuli that 
effects among quality of work life affecting intention resignation of 
employee 4) evaluate the stimuli that effects among work engagement, 
quality of work life affecting intention resignation of employee.  The 
samples used in this study are 318 employees in an automotive part 
manufacturing company at LaemChabang industrial estate, Chon Buri 
province.  The statistical analysis used in this research was consisted 
inferential statistics i. e.  evaluate the stimuli that effects was analyzed 
by multiple regression analysis. 

The result of research revealed that:  1)  overall, work 
engagement (WE) and quality of work life (QWL) of employee’s were in 
a high level and intention resignation of employee were a low level; 2) 
the stimuli that increased intention resignation as a result of the 
reduced work engagement of employees to the job ; 3) the stimuli that 
increased intention resignation as a result of the reduced quality of 
work life of employees to the job and 4)  the stimuli that increased 
intention resignation as a result of the reduced work engagement and 
quality of work life of employees to the job. 
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ผลกระทบระหว่างความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ที่ส่งผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานที่เกี่ยวกับ ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มี
ต่องาน และคุณภาพชีวิตในการท างานและการตั้งใจลาออก 2) เพื่อศึกษาผลกระทบของความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน            
ที่ส่งผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน 3) เพื่อศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อการตั้งใจลาออกจาก
งานของพนักงาน 4) เพื่อศึกษาผลกระทบของความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อการตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงาน ของบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
เป็นจ านวน 318 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสถิติพื้นฐาน ร้อยละ จ านวน
ความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ผลกระทบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับของความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน (WE) มีระดับที่มาก และคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (QWL) ที่อยู่ในระดับที่ดี ส่วนการตั้งใจลาออกผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับที่น้อยถึงปานกลาง 2) ความตั้งใจลาออกจาก
องค์การที่เพิ่มขึ้นเป็นผลมาจาก ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องานที่ลดลง 3) ความตั้งใจลาออกจากองค์การที่เพิ่มขึ้นเป็นผลมา
จาก คุณภาพชีวิตในการท างานที่ลดลง และ 4) ความตั้งใจลาออกจากองค์การที่เพิ่มขึ้นเป็นผลมาจาก คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และ 
ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงานที่ลดลง 
 

   
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การพัฒนาประเทศมีความเจริญเติบโตอย่าง
รวดเร็ว นโยบายส่งเสริมดึงต่างประเทศลงทุนเพิ่ม 
ยกระดับอุตสาหกรรมสู่ 4.0 การพัฒนาบุคลากร รวมไป
ถึงการเช่ือมโยงเครือข่ายผู้ประกอบการ สร้างโอกาสทาง
การตลาดที่มากมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขตภาค
ตะวันออกที่มีการขยายตัวของภาคอุตสาหกรรม ดัชนี
อุตสาหกรรมยานยนต์มีผลผลิตที่เพิ่มขึ้นถึงร้อยละ 4.6 
ทั้งนี้ การเติบโตในอุตสาหกรรมยานยนต์เป็นการพัฒนา

โดยอาศัยหลักแนวคิดการบริหารองค์การ คือ บุคลากร 
เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ (สภาพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ, 21 พฤษภาคม 2562) 
 ซึ่งพบว่าผลส าเร็จของการพัฒนาการบริหาร
จัดการนั้น กลไกที่ส าคัญที่สุด คือ ทรัพยากรบุคคลที่มี
คุณภาพมีปริมาณเพียงพอ  โดยมีปัจจัยด้านอื่น ๆ 
ประกอบด้วย งบประมาณสนับสนุนการด าเนินการ
เพียงพอ วัสดุอุปกรณ์ที่ เหมาะกับความต้องการของ
แผนงานและโครงการ ระบบการจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพ
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เพื่อให้ทรัพยากรที่มีอยู่จ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวม
ไปถึง การรักษาทรัพยากรบุคลที่มีอยู่ให้เกิดคุณภาพชีวิตที่
ดีและความผูกพันกับองค์การ เพื่อป้องกันการลาออกของ
ทรัพยากรบุคล เพราะการลาออก เป็นเครื่องบ่งช้ีถึง
สภาวะความสูญเปล่า สูญเสียค่าใช้จ่าย ในอีกแง่มุมหนึ่งก็
เป็นการสูญเสียภาพลักษณ์ขององค์การ หากมีอัตราการ
ลาออกที่สูงจะมีผลกระทบต่อความเช่ือมั่นและความ
มั่นคงขององค์การ (นางสาวศศิ อ่วมเพ็ง, 2015) 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา 
ผลกระทบของความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลต่อการตั้งใจลาออกจาก
งานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรีเพื่อน า
ข้อมูลและผลการศึกษาที่ได้ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการ
ทรัพยากรบุคคล เพื่อลดอัตราการลาออก และวาง
แผนพัฒนาองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันทุ่มเทของ
พนักงานท่ีมีต่องาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และการ
ตั้งใจลาออก 

2. เพื่อศึกษาผลกระทบของความผูกพันทุ่มเท
ของพนักงานท่ีมีต่องาน ที่ส่งผลตอ่การตั้งใจลาออก 

3. เพื่อศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ที่ส่งผลต่อการตั้งใจลาออกจากงาน 

4. เพื่อศึกษาผลกระทบของความผูกพันทุ่มเท
ของพนักงานท่ีมีต่องาน คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผล
ต่อการตั้งใจลาออก 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิดที่เกี่ยวข้องความผูกพันทุ่มเท  

ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องานถูก
พัฒนามาจากกรอบแนวคิดความรู้สึกหมดไฟ (Burnout) 
ซึ่งเกิดจากสภาวะการท างาน และก่อให้เกิดความเครียด
กับบุคคลนั้น โดยลักษณะของบุคคลที่หมดไฟ การที่
พนักงานมีความรู้สึกถึงการมีพันธะสัญญาต่อองค์การ มี

ค่านิยมสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ  ยินดีที่จะ
ช่วยเหลือองค์การในทุกด้าน และมีความตั้งใจอยู่กับ
องค์การ เห็นได้ว่าความผูกพันทุ่มเทที่พนักงานมีต่อ
องค์การจะกล่าวถึงทัศนคติอารมณ์และความรู้สึกที่
พนักงานมีต่อองค์การโดยมิได้มุ่งไปที่บทบาทหน้าที่หรือ
ความพึงพอใจในเนื้องานที่ได้รับมอบหมาย (Rhenen, 
Schaufeli and Taris, 2 0 0 7 )  ซึ่ ง  Schaufeil and 
Bakker’s (2004) ได้แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่  1. ด้าน
ความกระตือรือร้น 2. ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน 
3. ด้านความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 Walton (1973) Huse and Cumming (1997) 
Cumming and Worley (1997) คุณภาพชีวิ ต ในการ
ท างาน หมายถึง การรับรู้ของแต่ละบุคคลที่มีตอ่สภาพการ
ท างานโดยองค์การได้จัดขึ้นเพื่อให้ตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากร และบุคลากรรู้สึกพึงพอใจ มี
ความสุขในการปฏิบัติงานทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ 
และส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ มีนักวิจัยหลายท่านได้
ก าหนดปัจจัย และองค์ประกอบต่าง ๆ ที่จะวัดผลคุณภาพ
ชีวิตในการท างานไว้หลากหลายดังนี้ (Walton, 1973 อ้าง
ใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551: 12-13) ก าหนดองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 8 ประการ ได้แก่ 1. 
ค่าตอบแทนในการท างานที่เพียงพอและยุติธรรม 2. 
สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3. ความ
มั่ นคงและความก้าวหน้า 4 .  โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถ 5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกัน 6. ประชาธิปไตยในองค์การ 7.ความสมดุล
ระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตัว 8.ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 
 แนวคิดที่เกี่ยวข้องการต้ังใจลาออก 
 Saengpao (1999: 162) ความหมายของความ
ตั้งใจลาออกจากองค์การ ได้ว่าความคิดที่พนักงานจะ
ลาออกจากการท างานในองค์การปัจจุบัน และมีพฤติกรรม
การหาทางเลือกในงานใหม่ เพื่อวางแผนลาออกจากงาน
ไปท างานที่องค์การอื่น หรือการโอนย้ายงานไปสถานที่
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ท างานอื่น ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของพนักงาน แต่
อาจยังไม่มีการตัดสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด  

ซึ่งการตั้งใจลาออกเป็นความคิดสมัครใจที่
ต้องการจะลาออกจากองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ เมื่อมี
โอกาส เพื่อไปท างานที่องค์การแห่งใหม่หรือการเปลี่ยน
ทางอาชีพในอนาคตอันใกล้ (Nadiri & Tanova, 2010) 
ดังนั้น ความตั้งใจจะลาออกจากงานจึงเป็นปัจจัยส าคัญใน
การพยากรณ์การลาออกจากงานได้เป็นอย่างดี (Cho et 
al., 2009) นิยามของการตั้งใจลาออก มีผู้ให้ค านิยาม
ต่างกันออกไป โดย Gaertner et al. (1992) ได้ให้แนวคิด
ว่า การตั้งใจลาออกนั้นหมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรม
ที่สืบเนื่องมาจากนโยบายขององค์การ สภาพการณ์ด้าน
ตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนักงาน โดยที่พนักงาน
คาดหวังสิ่งท่ีดีขึ้นหลังจากการลาออกจากองค์การ ในขณะ
ที่ Tett and Meyer (1993) ให้ความหมายว่า เป็นการ
ไตร่ตรองอย่างรอบคอบถึงความต้องการของตน ซึ่งเป็น
กระบวนการสุดท้ายของความคิดในการลาออกจากงาน 
(Withdrawal Cognitive)  

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันทุ่มเทของ
พนักงาน ส ่งผลกระทบต่อความตั ้ง ใจลาออกจาก
อ ง ค ์ก า ร ของ เกตุนภั ส  เมธี กสิ วัฒน์  ( 2555 )  ที่ ไ ด้
ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของความผูกพันทุ่มเทของ
พนักงานท่ีมีต่องาน และองค์การกับความตั้งใจลาออกของ
พนักงาน ในธุรกิจโรงแรมจังหวัดนครราชสีมา โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากร พนักงานผู้ให้บริการ 
และผู้บริหารระดับต้น การวิเคราะห์ข้อมูลวิจัยโดยใช้สถิติ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมุติฐานด้วยค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ การสร้างสมการ
พยากรณ์ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ จาก
การศึกษาพบว่า  ความความผูกพันทุ่ม เทต่องานมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันทุ่มเทต่อ
องค์การ และความผูกพันทุ่มเทต่องานมีความสัมพันธ์ทาง
ลบกับความตั้งใจลาออกจากองค์การและความผูกพัน
ทุ่มเทต่องานด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงานสามารถ
อธิบายความแปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนักงานได้ร้อยละ 13.50 โดยความผูกพันทุ่มเทต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออก จาก
องค์การและความผูกพันทุ่มเท ต่อองค์การด้านการรับรู้ 
สามารถอธิบายความแปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนักงาน ได้ร้อยละ 23.80 จากผลการศึกษาของ
เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2555) สอดคล้องกับงานวิจัยของ
สลักจิต ตันติบุญทวีวัฒน์ (2556) กาญจนา พันธ์ศรีทุม 
(2559) และธัญชนก ทิมกระจ่าง (2559) พบว่า ความ
ผูกพันทุ่มเทของพนักงาน ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจ
ลาออกจากองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 
 ในส่วนของการศึกษาที่ ผ่ านมาถึ งผลของ
คุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจ
ลาออกจากองค์การของกิตติมา พันธ์พุทธรัตน์ (2556) 
ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในคุณภาพชีวิตการท างาน และความตั้งใจในการลาออก
จากงานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกสิกรไทย เครือข่าย
การบริการและการขาย 1 เขตการบริการและการขาย 1 
ซึ่ ง ในการศึ กษาใ ช้วิ ธี การ เก็บรวบรวมข้อมู ลด้ วย
แบบสอบถามกับพนักงาน จ านวน 221 คน โดยเครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลใช้
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที ค่าแอฟ และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ผลการวิจัยพบว่า ความส าคัญของความพึงพอใจใน
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ให้ความส าคัญกับ
นโยบายและการจัดระบบการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน เพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน จากผล
การศึกษาของกิตติมา พันธ์พุทธรัตน์ (2556) สอดคล้อง
กับงานวิจัยของวาณิชญา มานิสสรณ์ (2558) ธัญญามาศ 
ปัญญายิ่ง (2559) พรพิตรา ธรรมชาติ (2560) และอิสรา 
วรกุลเกียรติ์ (2561) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การอย่างมี
นัยส าคัญ 

นอกจากนั้นมีการศึกษาที่ผ่านมาถึงผลของ 
ความผูกพันทุ่มเทของพนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ส ่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนักงานของเนติวุฒิ ยาวุฑฒิ (2560) ได้ท าการศึกษาเรือ่ง 
ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน บริษัท มิต
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ซุย ไฮยีน แมททีเรียลส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยประกอบด้วยพนักงานของบริษัท จ านวน 300 
คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานแตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลใน
ด้านระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัยจูงใจของ
พนักงานในด้านความรับผิดชอบ ลักษณะงาน และโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีผลกระทบทางลบต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานบริษัท โดยมีอ านาจในการ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 25.1 3) ปัจจัยอนามัยของพนักงานใน
ด้ านค่ าจ้ างและความสัมพันธ์กับ เพื่ อนร่ วมงาน มี
ผลกระทบทางลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน โดย
มีอ านาจในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 23.9 จากผลการศึกษา
ของเนติวุฒิ ยาวุฑฒิ (2560) สอดคล้องกับงานวิจัย
ของณปภัช นาคเจือทอง (2553) วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ 
(2557) ณัฐธยาน์ อ าไพวงษ์ (2559) และศศิ อ่วมเพ็ง 
(2560) พบว่า ความผูกพันทุ่มเทของพนักงาน คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออก
จากองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าวพบว่า 
ผลกระทบระหว่างความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่อ
งาน คุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลต่อการตั้งใจลาออก
จากงานของพนักงานบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่ง
หนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี  
เช่นเดียวกัน จึงสามารถก าหนดเป็นกรอบแนวคิดและ
สมมติฐานการวิจัยของการศึกษาครั้งน้ีได้ดังข้างต้น  

 
สมมติฐานการศึกษา  
 1. ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน 
ส่งผลกระทบต่อการตั้งใจลาออก 
 2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลกระทบต่อ
การตั้งใจลาออก 
 3. ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลกระทบต่อการตั้งใจ
ลาออก 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากร ที่ ใ ช้ ในการศึกษาครั้ งนี้  ได้แก่  
พนักงานบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี  จ านวน
พนักงานท้ังสิ้น 1,550 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง ใช้สูตรตามวิธีของ Yamane 
(1973) ระดับความเช่ือมั่นที่ 95% ดังนั้น ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างที่ต้องการศึกษาเท่ากับจ านวน 318 คน แต่เพื่อ
ป้องกันความผิดพลาด ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถาม
จ านวน 400 ฉบับ และได้แบบสอบถามที่ตอบกลับมา
อย่างสมบูรณ์เป็นจ านวน 320 ฉบับ 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ส่วน ดังนี ้

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับเป็นข้อมูลส่วน
บุคคลทั่วไปของประชากรที่ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย
ลักษณะของข้อค าถามเป็นแบบเลือกตอบหรือค าถาม
ปลายปิด มีค าตอบให้เลือกเพียงค าตอบเดียว ได้แก่ 
ลักษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้  จ านวน 5 ข้อ
ค าถาม 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพัน
ทุ่มเทของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย ความ 
กระตือรือร้น ความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน และ
ความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนี่งของชีวิต ตามแนวความคิด 
Schaufeil and Bakker’ s (2004) ซึ่ ง ส า ม า ร ถ แ บ่ ง
ออกเป็น 5 ระดับ มีข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 14 ข้อ 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานในด้านต่าง  ๆ ตามแนวคิดของ 
Walton (1973) Huse and Cumming (1997) และ 
Cumming and Worley (1997) โดยวัดคุณภาพชีวิตใน
ก า ร ท า ง า น  8   ด้ า น  ไ ด้ แ ก่  ด้ า น ผ ล ต อ บ แ ทน                             
ด้ านสภาพแวดล้ อมการท า ง านที่ ปลอดภั ย  ด้ าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านโอกาสในการ
พัฒนาความสามารถของบุคคล ด้านความสัมพันธ์ใน
องค์การ ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุล
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ระหว่างชีวิตการท างาน และด้านความภูมิใจในองค์การ มี
ข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 40 ข้อ 

ตอนท่ี 4  แบบสอบถามการตั้งใจลาออก 
ของพนักงาน โดยแบ่งระดับการตั้งใจลาออกตามแนวคิด
ของ Saengpao (1999: 162)  ได้แก่  ความคิดที่จะ
ตัดสินใจลาออก โอกาสที่จะตัดสินใจลาออก ความ
ต้องการที่จะลาออก และการมีแผนที่จะลาออก มีข้อ
ค าถามทั้งหมดจ านวน 13 ข้อ 

ตอนท่ี 5  เกี่ยวกับข้อเสนอแนะทั่วไป 
โดยข้อค าถามส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และ ส่วน 

ที่ 4 ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดตามแนวคิดมาตรา
วัดของ Likert’s Scale แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) และวัดข้อมูลแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การก าหนดคะแนน ดังนี้ 
คะแนน                     หมายถึง 
    5    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความมากทีสุ่ด 
    4    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความมาก 
    3    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความปานกลาง 
    2    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
    1    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความน้อยที่สุด 
 
 

     กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ในส่วนของการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content validity) เพื่อพิจารณาเกี่ยวกับการใช้ภาษา
และความสอดคล้องของเนื้อหากับวัตถุประสงค์การวิจัย 
วิเคราะห์โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วั ต ถุ ป ร ะ ส งค์ ก า ร วิ จั ย  ( Index of item- objective 
congruence: IOC) ที่สามารถยอมรับได้ว่าค าถามที่จะใช้
ในนั้นมีความเที่ยงตรงของข้อมูลโดยมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ผลจากการวิเคราะห์ความตรง
เชิงเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน พบว่า ข้อค าถามทุก
ข้อมีค่าระหว่าง 0.67 - 1.00  ซึ่งมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่าข้อ
ค าถามนั้นใช้ได้  แล้วจึ งน าไปทดลอง (Try Out) กับ
พนักงานบริษัท  ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อ
หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้ค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอ
นบาค (Cronbach)  จากผลการทดสอบ พบว่า มีค่า
สัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่น (Reliability) ในการทดสอบความ
เช่ือถือของมาตรวัดของข้อค าถาม ตัวแปรความผูกพัน
ทุ่มเท เท่ากับ 0.942 ตัวแปรการคุณภาพชีวิตในการท างาน 
เท่ากับ 0.946 ตัวแปรและ การตั้งใจลาออกจากงาน 
เท่ากับ 0.928 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่นมีค่ามากกว่า 
0.7 หมายถึงสามารถที่จะน าไปใช้เป็นเครื่องมือใน
การศึกษาได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556) (ดังตารางที่ 1) 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 

H 1 

H 2 

ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน 

- ความกระตือรือร้น 
- ความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน 
- ความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหน่ีงของชีวิต 
(Schaufeil and Bakker’s 2004) การตั้งใจลาออกของพนักงาน 

- ความคิดท่ีจะตัดสินใจลาออก 
- โอกาสที่จะตัดสินใจลาออก 
- ความต้องการที่จะลาออก 
- การมีแผนที่จะลาออก 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
- ด้านผลตอบแทน 
- ด้านสภาพแวดลอ้มการท างานที่ปลอดภัย 
- ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
- ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
- ด้านความสัมพันธ์ในองค์การ 
- ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 
- ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชวีิตส่วนตัว 
- ด้านความภูมิใจในองค์การ 
(Cumming and Worley 1997) 

 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อท าการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย
ได้ท าการศึกษาข้อมูลมาจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ดังนี ้
 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บ
รวบรวมข้ อมู ลที่ ไ ด้ จ ากการส า ร วจ โดยกา รแจก
แบบสอบถามให้กับพนักงานที่ เป็นกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษา ซึ่งจะมีการก าหนดระยะเวลาการเก็บข้อมูลในการ
แจกแบบสอบถามรวมไปถึงระยะเวลาในการเก็บ
แบบสอบถามที่ได้กลับ 
 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่

เกี่ยวข้องกับการศึกษาจากแหล่งข้อมูลที่เป็นเอกสาร ต ารา

ทางวิชาการ หนังสือ วารสาร อินเทอร์ เน็ต รวมถึง

ผลงานวิจัยหรือบทความต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1 .  ใ ช้ ส ถิ ติ เ ชิ ง พ ร ร ณ น า  ( Descriptive 

Statistics) ได้แก่ ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อการ
อธิบายลักษณะทั่วไปของผู้ตอบ และการวิเคราะห์ตาม
วัตถุประสงค์ขั้นที่ 1 โดยก าหนดเป็นช่วงคะแนนเป็น 5 
ระดับ ดังนี ้

 คะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 
4.21 – 5.00 ระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 ระดับมาก 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดับน้อย 
1.00 – 1.80 ระดับน้อยท่ีสุด 
2. ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

ไ ด้ แ ก่  ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ถ ด ถ อ ย พ หุ คู ณ  ( Multiple 
Regression) เพื่อวิเคราะห์ผลกระทบของความผูกพัน
ทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ที่ส่งผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานวัตถุประสงค์การศึกษา
ข้อที่ 2-3-4 

ผลการวิจัย 
ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.3 มีช่วงอายุระหว่าง 
31-40 ปี  คิด เป็นร้อยละ 68.23 การศึกษาระดับ
มั ธยมศึกษา คิด เป็นร้อยละ 53.45 ระยะเวลาใน
ปฏิบัติงาน 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.47 และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001-25,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 52.83

 

ตารางท่ี 1 ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  (Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) 

 

ระดับความผูกพันทุ่มเทของพนักงาน  
ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันทุ่มเทของ

พนักงานท่ีมีต่องาน ( = 3.50) เมื่อพิจารณาเป็นราย 
ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก 
ดังนี้ 1) ความเต็มใจอทุิศตนให้กับงาน (  = 3.74) 2)  

 
การกระตือรือร้น ( = 3.54) และ 3) การรู้สึกว่างาน
เป็นส่วนหน่ึงของชีวิต ( = 3.23) ตามล าดับ 
 
 

X

X

X
X

 

ตัวแปร 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items 
N of Items 

ความผูกพันทุ่มเท 0.941 0.946 15 

คุณภาพชีวิต 0.946 0.947 40 

การตั้งใจลาออก 0.928 0.930 14 

ค่าเฉลี่ย 0.939 0.941 - 
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ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ผลการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการ

ท างานอยู่ในระดับมาก ( = 3.76) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ 1) ด้าน
ผลตอบแทน (  = 3.97) 2) ความก้าวหน้าและมั่นคงใน
ง า น  ( =  3. 94)  3)  ด้ า น โ อก า ส ใน ก า ร พัฒน า
ค ว า ม ส า ม า รถขอ งบุ ค คล  ( =  3. 87)  4)  ด้ า น
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย ( = 3.82) 5) 
ด้านความสัมพันธ์ในองค์การ ( = 3.80) 6) ด้านความ
ภูมิใจในองค์การ ( = 3.73) 7) ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การ ( = 3.70) และ 8) ด้านความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว ( = 3.70) ตามล าดับ 

ระดับการต้ังใจลาออกของพนักงาน 
ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อการ

ตั้งใจลาออกภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( = 2.41) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย ดังนี้ 1) ด้านการมีแผนที่จะลาออก ( = 2.77) 
2) ด้านความคิดที่จะตัดสินใจลาออก ( = 2.41) และ 
3) ด้านความต้องการที่จะลาออก ( = 2.30) และ 4) 
ด้านโอกาสที่จะตัดสินใจลาออก ( = 2.17) ตามล าดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ความผูกพันทุ่มเทของ 

พนักงานที่มีต่องานส่งผลกระทบต่อความตั้งใจ
ลาออกจากองค์การ ของพนักงาน การวิเคราะห์ขนาดของ
อิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อความตั้งใจลาออก สรุป
ได้ว่า ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องานด้านการ
รู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Beta = - 0.404) มีผล
ต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การมากที่สุด รองลงมา คือ 
ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน (Beta = - 0.248) และ
ด้านการกระตือรือร้น (Beta = - 0.138) ซึ่งทั้ง 3 ตัวแปร
มีค่าสัมประสิทธิ์เป็นลบทั้งหมด ดังนั้นตัวแปร 3 ตัวมี
ความสัมพันธ์ในการเกิดความตั้งใจลาออกจากองค์การใน
ทิศทางเดียวกัน จึงสามารถอธิบายได้ว่า ความตั้งใจ
ลาออกจากองค์การที่เพิ่มขึ้นเป็นผลมาจากความผูกพัน
ทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน ด้านการรู้สึกว่างานเป็นส่วน
หนึ่งของชีวิต ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน และด้าน
การกระตือรือร้นท่ีลดลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ไว้ (แสดงค่าสถิติวิเคราะห์ต่าง ๆ ดังตารางที่ 2) 

 
ตารางที่ 2  ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุของ ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องานส่งผลกระทบต่อ 
การตั้งใจลาออกจากองค์การ 

 

ตัวแปร b SEb 𝛃 t sig Tolerance VIF 

ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน        

(Constant) 4.749 .167  28.369 .000*   

ด้านการกระตือรือร้น -.132 .052 -.138 -2.522 .012* .609 1.642 

ความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน -.226 .048 -.248 -4.722 .000* .656 1.524 

การรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต -.318 .041 -.403 -7.839 .000* .686 1.457 

SEest = ±.43; Durbin-Watson = 1.843 
R = 0.656; R2 =  0.430; R.Adj=0.425; F = 79.109;  DF = 3; sig = 0.001 

หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สมมติฐานข้อที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างาน  
ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การ

ของพนักงาน การวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลของตัวแปร
อิสระที่มีผลต่อความตั้งใจลาออก สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  
(Beta = -0.474) มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การ
มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถของบุคคล (Beta = -0.208) ล าดับถัดมา
คือ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Beta = -0.145) 
และด้านผลตอบแทน (Beta = -0.128) ซึ่งท้ัง 4 ตัวแปรมี

ค่าสัมประสิทธิ์ เป็นลบทั้งหมด ดังนั้นทั้ง 4 ตัวแปรมี
ความสัมพันธ์ในการเกิดความตั้งใจลาออกจากองค์การใน
ทิศทางเดียวกัน จึงสามารถอธิบายได้ว่า ความตั้งใจ
ลาออกจากองค์การที่เพิ่มขึ้นเป็นผลมาจากคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้าน
ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และด้านผลตอบแทนที่
ลดลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (แสดง
ค่าสถิติวิเคราะห์ต่าง ๆ ดังตารางที่ 3 ) 

 

ตารางที่ 3 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุของ คุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ส่งผลกระทบต่อการตั้งใจ 
     ลาออกจากองค์การ 
 

ตัวแปร b SEb 𝛃 t sig Tolerance VIF 
คุณภาพชีวิตในการท างาน        

(Constant) 5.628 .184   30.571 .045*   

ด้านผลตอบแทน -.126 .055 -.128 -2.290 .023* .473 2.113 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน -.139 .058 -.145 -2.390 .017* .401 2.494 

ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถขอบุคคล -.195 .054 -.208 -3.630 .000* .446 2.240 

ด้านความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว -.373 .032 -.474 -11.745 .000* .904 1.106 

SEest = ±.38; Durbin-Watson = 2.068 
R = 0.737; R2 =  0.543; R.Adj=0.534; F = 61.512;  DF = 6; sig = 0.001 

หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

สมมติฐานข้อที่  3  ความผูกพันทุ่ม เทของ
พนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลกระทบต่อความ
ตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงาน การวิเคราะห์ขนาด
ของอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อความตั้งใจลาออก
จากองค์การ จึงสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้าน
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  (Beta = -0.395) 
มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การมากที่สุด รองลงมา 
คือ คุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล (Beta = -0.207) ล าดับถัดมาคอื 
คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงใน
งาน (Beta = -0.154) และความผูกพันทุ่มเทของพนักงาน

ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน (Beta = -0.147) ซึ่ง
ทั้ง 4 ตัวแปรมีค่าสัมประสิทธิ์เป็นลบทั้งหมด ดังนั้นทั้ง 4 
ตัวมีความสัมพันธ์ในการเกิดความตั้งใจลาออกจาก
องค์การในทิศทางเดียวกัน จึงสามารถอธิบายได้ว่า ความ
ตั้งใจลาออกจากองค์การที่เพิ่มขึ้นเป็นผลมาจากคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และความผูกพัน
ทุ่มเทของพนักงานด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงานที่
ลดลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (แสดง
ค่าสถิติวิเคราะห์ต่าง ๆ ดังตารางที่ 4) 
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ตารางที่ 4 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุของ ความผูกพันทุ่มเทของพนักงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน 
             ที่มีต่องานส่งผลกระทบต่อการตั้งใจลาออกจากองค์การ 

หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ความผูกพันทุ่มเท
ของพนักงานท่ีมีต่องานส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออก
จากองค์การของพนักงานบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์
แห่งหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุร ี

จากผลการทดสอบสมมุติฐานการศึกษาข้อที่ 1 
ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานส่งผลกระทบต่อ
ความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงาน พบว่า ผลการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุของ มีค่าทิศทางลบเป็นผล
มาจากตัวแปรต้นมีความสัมพันธ์ทางลบกับตัวแปรตาม ถ้า
ตัวแปรต้นเพิ่มขึ้นจะส่งผลให้ตัวแปรตามลดลง ทั้ง 3 แปร
อิสระ คือ ด้านการกระตือรือร้น ความเต็มใจอุทิศตนให้กบั
งาน และการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต  

ด้านการกระตือรือร้นส่งผลกระทบต่อความ
ตั้งใจลาออกจากองค์การ จากการศึกษาพบว่า พนักงานมี
ความยินดีท าทุกอย่างเพื่อให้งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ
แม้การท างานจะต้องท าอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลายาว 
พนักงานก็มีความพยายามที่จะปฏิบัติงานตามแผนงานที่

วางไว้ ซึ่งการกระท าเหล่านี้เป็นตัวบ่งช้ีถึงการที่พนักงาน
ยังไม่มีความคิดที่จะลาออกออกจากองค์การ ซึ่ งไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2555) 
โดยพบว่าความผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องานด้าน
การกระตือรือร้น ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจาก
องค์การ 

ด้ านความ เต็ มใจอุทิ ศตนให้กับงาน จาก
การศึกษาพบว่า พนักงานมีความยินดีที่จะใช้ความรู้
ความสามารถและประสบการณ์เพื่อที่จะให้งานประสบ
ความส าเร็จ แม้ว่างานจะไม่ด าเนินไปอย่างราบรื่น แต่ก็ยัง
มีความพยายามที่จะแสวงหาวิธีที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
โดยมองว่างานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีความส าคัญต่อ
องค์การ ซึ่งการกระท าเหล่านี้เป็นตัวบ่งช้ีถึงการที่พนักงาน
ยังไม่มีความคิดที่จะลาออกออกจากองค์การ ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2555) โดยพบว่า 
ความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานด้านความเต็มใจ
อุทิศตนให้กับงาน ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การ 

ตัวแปร b SEb 𝛃 t sig Tolerance VIF 

ความผูกพันทุ่มเทของพนักงาน และคณุภาพชีวิตใน 
การท างาน 
(Constant) 5.802 .189  30.766 .000   
ความเตม็ใจอุทิศตนให้กับงาน -.134 .045 -.147 -2.970 .003* .581 1.721 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน -.148 .057 -.154 -2.578 .010* .400 2.502 
ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล -.194 .053 -.207 -3.673 .000* .446 2.240 

ด้านความสัมพันธ์ในองค์การ .020 .058 .021 .346 .729 .399 2.507 
ด้านความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว -.311 .037 -.395 -8.450 .000* .651 1.536 

SEest = ±.38; Durbin-Watson = 2.068 

R = 0.749; R2 =  0.561; R.Adj=0.549; F = 49.268;  DF = 8; sig = 0.001 
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ด้านการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต จาก
การศึกษาพบว่า พนักงานมีความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิต เมื่อพนักงานเริ่มปฏิบัติงานแล้วมักรู้สึกว่าแยกตัว
เองออกจากงานเป็นสิ่งที่ท าได้ยากล าบาก ระหว่างการ
ปฏิบัติงานจะมุ่งสมาธิไปกับการท างาน ตั้งใจท างานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จให้ได้ ซึ่งการกระท าเหล่านี้เป็น
ตัวบ่งช้ีถึงการที่พนักงานยังไม่มีความคิดที่จะลาออกออก
จากองค์การ ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกตุนภัส เมธี
กสิวัฒน์ (2555) โดยพบว่า ความผูกพันทุ่มเทของ
พนักงานที่มีต่องาน ด้านการรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของ
ชีวิต ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตใน
การท างานส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การ
ของพนักงาน พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุ 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุของ มีค่าทิศทางลบ
เป็นผลมาจากตัวแปรต้นมีความสัมพันธ์ทางลบกับตัวแปร
ตาม ถ้าตัวแปรต้นเพิ่มขึ้นจะส่งผลให้ตัวแปรตามลดลง 
ของตัวแปรอิสระ 4 ตัวแปร คือ ความสมดุลระหว่างงาน
กับชีวิตส่วนตัว  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และ ด้าน
ผลตอบแทน โดยด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การ
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จาก
การศึกษาพบว่า พนักงานยังมีความพึงพอใจในเรื่องความ
สมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีความพึงพอใจต่อ
จ านวนวันหยุด อีกทั้งยังสามารถจัดการเวลางานกับ
กิจวัตรต่าง ๆ ในชีวิตประจ าได้เป็นอย่างดี โดยที่ไม่มี
ความรู้สึกอึดอัด ซึ่งแนวคิดเหล่านี้เป็นตัวบ่งช้ีถึงการที่
พนักงานยังไม่มีความคิดที่จะลาออกออกจากองค์กร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วาณิชญา มานิสสรณ์ (2558) 
โดยผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้าน
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (r = -0.188) มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก โดยมีค่า
สหสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ด้านโอกาส
ในการพัฒนาความสามารถของบุคคล จากการศึกษา
พบว่าพนักงานมีความรู้สึกว่าตนได้รับโอกาสในการพัฒนา

ความสามารถของบุคคลอย่างสม่ าเสมอ มีการสนับสนุน
พนักงานในการพัฒนาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน ทั้งการ
ฝึกอบรมภายในและนอกองค์การ ซึ่งแนวคิดเหล่านี้เป็นตวั
บ่งช้ีถึงการที่พนักงานยังไม่มีความคิดที่จะลาออกออกจาก
องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ วาณิชญา มานิสสรณ์ 
(2558) โดยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาส
ในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (r = -0.291) มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงาน โดยมีค่าสหสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.01 ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน จากการศึกษา
พบว่าพนักงานมีความรู้สึกว่ายังสามารถก้าวหน้าและงาน
ที่ท าอยู่ในปัจจุบันยังมีความมั่นคง เนื่องจากพนักงานรับรู้
ได้ถึงโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถอย่าง
เหมาะสม อีกทั้งยังสนันสนุนให้พนักงานมีการพัฒนา
ทักษะให้เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งแนวคิดเหล่านี้เป็นตัว
บ่งช้ีถึงการที่พนักงานยังไม่มีความคิดที่จะลาออกออกจาก
องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ วาณิชญา มานิสสรณ์ 
(2558) โดยผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (r = -0.369) มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงาน โดยมีค่าสหสัมพันธ์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.01 

 ด้ านผลตอบแทน จากการศึ กษาพบว่ า 
พนักงานมีความรู้สึกว่า สวัสดิการและค่าตอบแทนอื่น ๆ 
ในปัจจุบันที่ได้รับอยู่ มีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่
รับผิดชอบ มีความคิดเห็นว่าได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่าย
ของตนเองและครอบครัวโดยไม่เดือดร้อน โดยภาพรวมมี
ความพึงพอใจในส่วนของผลตอบแทนที่ได้รับ ซึ่งแนวคิด
เหล่านี้เป็นตัวบ่งช้ีถึงการที่พนักงานยังไม่มีความคิดที่จะ
ลาออกออกจากองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วาณิชญา มานิสสรณ์ (2558) โดยผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านผลตอบแทน (r = -0.301) 

มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกของ

พนักงาน โดยมีค่าสหสัมพันธ์ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.01 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ความผูกพันทุ่มเท
ของพนักงานที่มีต่องานกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนักงาน พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุของ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน มีตัวแปรอิสระ 4 ตัวแปร 
คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านโอกาส
ในการพัฒนาความสามารถของบุคคล  คุณภาพชีวิตใน
การท างานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และความ
ผูกพันทุ่มเทของพนักงาน ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับ
งาน ที่ส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การ ของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ความ
ผูกพันทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน กับ คุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงาน  
 จากการศึกษา พบว่าในภาพรวมพนักงานรับรู้ได้
ถึงสิ่งที่องค์การมอบให้ในด้านคุณภาพชีวิต ไม่ว่าจะเป็น
เวลางานที่เหมาะสม การส่งเสริมพัฒนาความรู้ และ
ผลตอบแทนที่ดี โดยที่ตัวพนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจ
และมีความสุขในการปฏิบัติงานทั้งด้านร่างกายจิตใจและ
อารมณ์ จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานของตัวพนักงานบรรลุ
เป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการที่
พนักงาน มีความผูกพันทุ่มเทต่องาน โดยที่เมื่อพนักงานมี
ความรู้สึกเชิงบวก รู้สึกว่าตนมีความเหมาะสมกับงานก็ท า
ให้พนักงานเกิดความความเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับงาน 
พยายามที่จะสรรหาวิธีท่ีจะปฏิบัติงานให้ส าเร็จเพื่อองค์กร 
ซึ่งแนวคิดเหล่านี้เป็นตัวบ่งช้ีถึงการที่พนักงานยังไม่มี
ความคิดที่จะลาออกจากองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ วาณิชญา มานิสสรณ์ (2558) โดยผลพบว่าคุณภาพ
ชีวิตในการท างานส่งผลทางลบโดยตรงต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออก ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่0.01 และยังสอดคล้อง
กับเกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2555) โดยพบว่า ความผูก พัน
ทุ่มเทของพนักงานที่มีต่องาน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจ
ลาออกจากองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1.องค์การควรมีการตอบสนอง โดยการให้

พนักงานได้รับรู้ว่าตนมีความส าคัญ เมื่อพนักงานรับรู้ว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์การจะท าให้พนักงานเกิดความ
ทุ่มเทในการท างาน โดยสิ่งที่องค์การต้องจัดเตรียมให้

พนักงาน คือ ท าให้พนักงานมีจุดหมายในงานหรือเป็นการ
ตั้ งเป้าหมายให้กับพนักงาน และองค์การต้องมีการ
มอบหมายงานให้กับพนักงานโดยให้พนักงานมีส่วน
เกี่ยวข้องในทุก ๆ ด้าน เพื่อให้พนักงานได้มีส่วนเกี่ยวข้อง
มากที่สุดซึ่งเป็นการเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพัน
ทุ่ม เทในงานรับรู้ ถึ งความเป็นเจ้าของและผู้ มี ส่ วน
รับผิดชอบในงานนั้น ๆ พนักงานจะทุ่มเทความพยายาม
ทั้งกายและใจในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะ
ส่งผลให้การตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานลดลง 

2.ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายที่ส่งเสริมและ
สนับสนุนเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานใน ด้านความ
สมดุลระหว่างงานกับส่วนตัว  ด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงใน
งาน และด้านผลตอบแทน อันเนื่องมาจากระดับความมี
อิทธิพลของปัจจัยสูงที่สุด องค์การต้องให้ความส าคัญเป็น
อันดับต้น และควรมีการรับฟังความคิดเห็นจากพนักงาน
เพื่อสร้างความรู้สึกเช่ือมั่นทีมีต่อความมั่นคงในหน้าที่การ
งานและโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในการท างาน เมื่อ
พนักงานมีความเช่ือมั่นในคุณภาพชีวิตที่ดี จะส่งผลให้การ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานลดลง 
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1.การวิจัยในครั้งนี้พบว่าตัวแปรที่สามารถ

อธิบายตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อการตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนักงาน อาจจะยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ทั้ งหมด 
สามารถอธิบายได้เพียงส่วนหนึ่งเท่านั้นอย่างไรก็ตามยังมี
บริบทอื่น ๆ อีกที่ยังไม่ได้ท าการศึกษา ดังนั้นควรมีการ
วัดผลในด้านอื่นๆ เช่น ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ , ด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความพึงพอใจในงาน ที่มีต่อ
การตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน เป็นต้น 

2.เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ มีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ซึ่ง
ท าให้ได้ข้อมูลไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งหมด ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรเพิ่มการวิจัยเชิงคุณภาพ หรืออาจจะท าวิจัย
แบบผสมผสาน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นข้อมูลเชิงลึกมาก
ยิ่งข้ึน
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