
วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2564)

บทความวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาผลกระทบของความเครียดในการทํางานตอความพึงพอใจ

ในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และความต้ังใจลา

ออกในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย โดยศึกษาความพึงพอใจในการทํางานตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอความต้ังใจลาออก รวมถึงคุณภาพชีวิตการทํางานตอพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการตอความตั้งใจลาออก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอความตั้งใจลาออก 

ใชวิธีวิจัยแบบผสมผสาน การวิจัยเชิงคุณภาพโดยสัมภาษณเชิงลึก ผูบริหารระดับกลางและระดับสูง จํานวน 6 

คน และการสัมภาษณกลุม 4 กลุม รวมจํานวน 15 คน วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเนื้อหา และการวิจัยเชิง

ปรมิาณจากบคุลากรในอตุสาหกรรมชิน้สวนยานยนต จาํนวน 500 คน ใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมลูการ

วิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนาและการวิเคราะหตัวแบบจําลองสมการโครงสราง 

ผลการวิจัย พบวา ผลกระทบของความเครียดในการทํางานตอความตั้งใจลาออก มีผลกระทบทางตรงท่ี

เปนบวกมากที่สุดเทากับ 0.381 และผลกระทบรวมเทากับ 0.443 รองลงมาไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน

ตอความตั้งใจลาออก มีผลกระทบทางตรงที่เปนลบเทากับ -0.320 และผลกระทบรวมเทากับ -0.436 ตามลําดับ
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The Effects of Work Stress on the Intention to Quit:
A case study of Thailand Automobile Parts Industry

Abstract

This research aimed to study the effects of work stress on job satisfaction, quality of 

working life, organizational membership behavior, and the intention to quit in Thai 

automobile parts industry by studying Job satisfaction to quality of working life, to the 

organizational membership behavior, and on the intention to quit. Including the Quality of 

work-life, Organizational Citizenship Behavior, and the intention to quit. And Organizational and  

membership behavior on the intention to quit the jobs by using mix-methods research, qualitative 

research by in-depth interviews of 6 high and middle level executives and 4 group interviews 

totaling 15 people. Data were analyzed by content analysis. and quantitative research from 500 

samples of personnel in the automobile parts industry. Questionnaires were used to collect data. 

The data were analyzed using descriptive statistics and structural equation model analysis.

The results showed that: the impact of work stress on the intention to quit had the most 

positive direct effect of 0.381 with the total effect of 0.443 followed by job satisfaction towards 

the intention to quit, had negative direct effect of -0.320, and the total effect was -0.436, 

respectively.
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จากการลาออกของพนักงาน องคการยอมไดรับ

ผลกระทบทําใหเกิดคาใชจายที่เพิ่มสงผลตอตนทุนทั้ง

ทางตรงและทางออมใหกับองคการ เชน ตนทุนการ

บริหารการจัดการ ที่องคการตองจายใหกับพนักงาน

ที่ออกจากองคการ ตนทุนการจางพนักงานชั่วคราว 

องคการตองมีการพิจารณาดานผลกระทบดานตางๆ 

ไมวาจะเปนดานสภาพแวดลอมในองคการ ความพึง

พอใจในการทํางาน ระบบโครงสรางของผลตอบแทน

ของพนักงานที่เหมาะสมควบคูกับการปรับเปลี่ยนของ

องคการ และผลกระทบดานใดบางที่ชวยลดการเกิด

ความเครียดในการทํางานได เพื่อใหประสิทธิภาพการ

ผลติทีส่งูขึน้ สงผลดใีหองคการ และทีส่าํคญัสามารถลด

การเกิดความตั้งใจลาออกของพนักงานลงได และรวม

ถงึการเกบ็รกัษาพนกังานทีม่ศีกัยภาพ มคีวามสาํคญัไว

กับองคการนานๆ ในการวิจัยครั้งนี้ไดทําการศึกษาวา

มีผลกระทบดานใดบางท่ีสงผลตอความเครียดในการ

ทํางานที่สงผลตอความตั้งใจลาออก

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาผลกระทบของความเครียดในการ

ทํางานตอความพึงพอใจในการทํางาน คุณภาพชีวิต

การทาํงาน พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการและ

ความตัง้ใจลาออกในอตุสาหกรรมช้ินสวนยานยนตไทย

2. เพื่อศึกษาผลกระทบของความพึงพอใจใน

การทํางานตอคุณภาพชีวิตการทํางาน ตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกขององคการตอความตั้งใจลาออกใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

3. เพ่ือศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการ

ทํางานตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอ

ความตัง้ใจลาออกในอตุสาหกรรมช้ินสวนยานยนตไทย

4. เพื่อศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการตอความตั้งใจลาออกใน

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ในปจจุบันอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

เตรียมการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีการผลิต ทําให

ผูประกอบการเริ่มมองหาเทคโนโลยี นวัตกรรม ระบบ

การผลิตอัจฉริยะ โลจิสติกสที่จะสามารถเพิ่มผลิตภาพ 

ผลผลิต เพิ่มความคลองตัว พบวา ผูประกอบการยังคง

ใชระบบ manual ผูประกอบการหรือองคการจําเปน

มีการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง จําเปนตองพัฒนา

บุคลากรภายในใหมีศักยภาพไดมากที่สุดเพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถในการแขงขันของพนักงานในองคการ 

(Thailand Automotive Institute, 2014) องคการ

จําเปนตองพัฒนาพนักงานใหเพิ่มศักยภาพยอมเกิด

แรงกดดันกับพนักงาน กลาวคือ พนักงานตองเกงขึ้น 

ศักยภาพของพนักงานตองเพิ่มขึ้น สามารถควบคุม

เครื่องจักรอัตโนมัติ และเรียนรูเทคโนโลยีที่เปนเรื่อง

ใหม ทําใหพนักงานตองแขงกับตัวเองและผูรวมงาน 

ยอมเกิดแรงกดดัน นําไปสูความกดดันที่เพิ่มสูงขึ้นนํา

ไปสูความเครียดในการทํางานทั้งปจจัยภายนอกและ

ปจจัยภายใน ยอมสงผลในการทํางานและสงผลตอ

สุขภาพ สงผลเสียตอตัวพนักงานกอใหเกิดการตัดสิน

ใจตางๆ ผิดพลาด สงผลกับประสิทธิภาพการผลิต

ลดลง สอดคลองกับการศึกษาของ La Torre, Sestili, 

Mannocci, Sinopoli, De Paolis et al. (2018) พบวา 

การแสดงออกทางดานความเครียดจากการทาํงานของ

พนักงานที่แสดงออกในสภาพความรูสึกทางรางกาย 

อารมณและจติใจ การแกไขปญหาหนาทีเ่กีย่วกบัความ

รูความสามารถและประสบการณ สงผลกับคุณภาพ

ชีวิตของพนักงานท่ีเกี่ยวของกับสุขภาพ องคการควร

พิจารณาดานระบบผลตอบแทนของพนักงานใหมี

ความเหมาะสม หากพนักงานไมไดรับสิ่งที่คาดหวัง

ทําใหพนักงานนั้นมีความรูสึกในทางที่ไมดียอมเกิด

ความเครียดในการทาํงานทีเ่พิม่ขึน้สงผลตอปจจัยตางๆ 

ที่มีสวนเกี่ยวของกับการทํางานที่ทําอยูและมีแนวโนม

นําไปสูความตั้งใจลาออก
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ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนือ้หา ประกอบดวย ตามแนวคดิ

ของ Cooper, C. L., Cooper, C. P., Dewe, P. J., 

Dewe, P. J, and O’Driscoll (2001, p. 28); Karasek 

(1979) คือ ความเครียดในการทํางาน (work stress) 

และ Gilmer (1971, pp. 279-283); Locke (1976, 

p. 1302) คือ ความพึงพอใจในการทํางาน (job satis-

faction) นอกจากนี้ Mirvis and Lawler III (1984); 

Walton (1975) คือ คุณภาพชีวิตการทํางาน (quality 

work of life) นอกจากนั้นตามแนวคิดของ Organ 

(1997); Podsakoff and MacKenzie (1989) คือ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ (organization-

al citizenship behavior) และ Lambert, Hogan, 

and Barton (2001); Meyer, Allen, and Smith 

(1993); Mobley (1982, p. 125) คือ ความตั้งใจ

ลาออก (intention to quit)

2. ขอบเขตดานตัวแปร ไดแก ตัวแปรอิสระ 

ความเครียดในการทํางาน ตัวแปรคั่นกลาง ความ

พึงพอใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ และตัวแปรตาม 

ความตั้งใจลาออก

3. ขอบเขตดานประชากรและตัวอยาง คือ 

สถานประกอบการในกลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนตแหง

ประเทศไทยที่เปนสมาชิกของสมาคมผูผลิตชิ้นสวน

ยานยนต (TAPMA) ผูใหขอมูล คือ พนักงานที่ปฏิบัติ

งานของสถานประกอบการในกลุมผูผลิตชิ้นสวนยาน

ยนตไทย และปจจุบันยังดําเนินกิจการอยู มีทั้งหมด 

2,427 บริษัท รวมจํานวนพนักงาน 690,000 คน และ

ตัวอยางจํานวน 500 คน (4) ขอบเขตดานพื้นที่ ซึ่งอยู

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และ 3 จังหวัด 

ระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก ฉะเชิงเทรา ชลบุรี 

และระยอง และ (5) ขอบเขตดานเวลา การเกบ็รวบรวม

ขอมูลและวิเคราะหผลการวิจัยในเดือน มกราคม-

พฤษภาคม 2562

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ประโยชนดานวิชาการ ทราบผลเชิงประจักษ

เพื่อนํามาใชอธิบายทฤษฎีและไดรับความรูวาตัวแปร

ที่ศึกษาเปนเชิงลบ และเชิงบวกนั้นของตัวแปรที่ศึกษา

ยังมีความสัมพันธอยูหรือไม ในสถานการณท่ีวันเวลา

ผานไป

2. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับเชิงการประยุกต

ในการจัดการ องคการสามารถนําแบบจําลองที่ผาน

การทดสอบไปประยุกตใช ผานกระบวนการในระบบ

การจัดการทรัพยากรมนุษย (HR) เพ่ือพัฒนาแกไข 

ใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน มุงเนน

ผลกระทบดานความพึงพอใจในการทํางาน คุณภาพ

ชวีติการทาํงาน พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ 

ที่กระทบความเครียดในการทํางานที่สงผลตอความ

ตั้งใจลาออก

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ความเครียดในการทํางาน (Work Stress--WS) 

ความเครียดสามารถแบงได 3 รูปแบบ ซึ่งตามแนวคิด

ของรูปแบบการศึกษา ประการที่หนึ่งความเครียดตาม

ลักษณะการตอบสนอง ประการท่ีสอง ความเครียด

ตามลักษณะของส่ิงกระตุ น และประการสุดทาย 

ความเครียดตามลักษณะรวมกันเปนการรับรูแบบมี

ปฏิสัมพันธกัน (Cooper et al., 2001; Dewe, 

O’Driscoll, & Cooper, 2012) ทฤษฎีที่เก่ียวกับ

ความเครียดในการทํางานในงานวิจัยนี้ นําแนวคิด 

Cooper et al. (2001, p. 28) อธิบายถึงปจจัยที่มีผล

ตอความเครียดในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย ปจจัย

เก่ียวกับลักษณะงาน ปจจัยเกี่ยวกับความขัดแยง

บทบาทของงาน ปจจัยเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวาง

บุคคล ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะองคการ ปจจัยเกี่ยวกับ

ความสมดุลระหวางชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัวหรือ

ครอบครัว และแนวคิด Karasek (1979) เกี่ยวกับ 

JDC Model เปนทฤษฎีที่มีอิทธิพลในการศึกษาวิจัย
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เกี่ยวกับการทํางานและ ความเครียดแบบระบุความ

ตองการควบคุมงาน (Job Demand-Control--JDC) 

มุงเนนความตองการงานและการควบคุมงาน จากการ

ทบทวนวรรณกรรมตามแนวคดิและขอมลูเชงิประจกัษ

ของความเครียดในการทํางาน ที่เกิดจากภาระงาน 

(workload) ความขัดแยงในบทบาท (role conflict) 

(Riaz, Ahmad, Riaz, Murtuza, Khan, & Firdous, 

2016) สภาพแวดลอมการทํางาน (work environ-

ment) (Berta, Laporte, Perreira, Ginsburg, Dass 

et al., 2018; Riaz et al., 2016) และขอขัดแยงความ

ไมสมดุลระหวางชี วิตทํางานและชีวิตครอบครัว 

(Lu, Hu, Huang, Zhuang, Guo et al., 2017; Wang, 

Lee, & Wu, 2017)

ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfac-

tion--JS) ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก

ที่พึงพอใจหรือเปนบวกจากสภาพทางอารมณการ

ประเมินงานหรือจากประสบการณการทํางาน องค

ประกอบที่สําคัญของความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานในสถานการณการทํางาน จากการทบทวน

วรรณกรรมตามแนวคิดและขอมูลเชิงประจักษของ

ความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบไปด วย 

(1) ลักษณะงานที่ทํา (work-itself) (Masum, Azad, 

Hoque, Beh, Wanke, & Arslan, 2016) (2) รางวัล

คาตอบแทน (rewards) (3) การเลื่อนตําแหนง 

(promotion) (4) การกาํกบัดแูล (supervision) (Roz-

man, Treven, & Cancer, 2017) และ (5) เพื่อนรวม

งาน (co-worker) (Templer, Armstrong-Stassen, 

& Cattaneo, 2010)

คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality Work of 

Life--QWL) คุณภาพชีวิตการทํางานเปนแนวคิดของ

นักวิทยาศาสตรดานพฤติกรรม เปนมุมมองการมองใน

ดานรูสกึ คณุภาพชวีติการทาํงาน หมายถงึ ลกัษณะของ

วัฒนธรรมที่สรางข้ึนเพ่ือยกระดับใหสูงขึ้นของความ

มุงมั่นการทํางานระหวางพนักงานกับองคการ และ

จุดประสงคหลักเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพของ

องคการ โดยผานการสรางงานและสถานที่ทํางานให

เปนทีน่าพอใจมากขึน้ในทุกระดบัขององคการ แนวคดิ

ของ Walton (1975) จากการทบทวนวรรณกรรม

ตามแนวคิดและขอมูลเชิงประจักษของคุณภาพชีวิต

การทํางาน ประกอบดวย (1) เงินเดือนท่ีเปนธรรม 

(2) สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย (3) ความ

สามคัคทีางสงัคมในองคการ (4) โอกาสและการพฒันา

ศักยภาพของพนักงาน (5) โอกาสดานความกาวหนา

และความมัน่คง (6) ระบบทีม่คีวามยตุธิรรมในองคการ 

(7) ความสัมพันธกับสังคมของชีวิตการทํางาน และ 

(8) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Almar-

shad, 2015; Tao, Guo, Liu, & Li, 2018; Walton, 

1975)

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร (Organi-

zational Citizenship Behaviors--OCB) พฤติกรรม

ท่ีเกิดจากตัวบุคคลนั้นและอยูนอกเหนือจากบทบาท

จากองคการท่ีไดกําหนดไว และมีสวนรวมในการ

สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานนั้นเพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพขององคการนั้น ตองประกอบดวย

พฤตกิรรม การใหความชวยเหลอื ความสภุาพออนนอม 

การมีนํ้าใจ ความสํานึกตอสวนรวม ความสํานึกใน

หนาที่ Podsakoff and Mackenzie (1989); Organ 

(1997) จากการทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดและ

ขอมูลเชิงประจักษของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ ประกอบดวย (1) การใหความชวยเหลือ 

(altruism) (El Din Mohamed, 2016; Organ,1997; 

Podsakoff & Mackenzie, 1989) (2) ความสุภาพ

ออนนอม (courtesy) (El Din Mohamed, 2016) 

(3) มีนํ้าใจหรืออดทนอดกลั้น (sportsmanship) 

(El Din Mohamed, 2016; Saeedy & Rastgar, 

2015) (4) ความสํานึกตอสวนรวม (civic virtue) 

(El Din Mohamed, 2016) และ (5) ความสํานึกใน

หนาที่ (conscientiousness) (El Din Mohamed, 
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2016; Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fet-

ter,1990; Saeedy & Rastgar, 2015)

ความตัง้ใจลาออก (Intention to Quit--ITQ) เปน

ความคิดสมัครใจของพนักงานท่ีตองการที่จะลาออก

จากการเปนพนกังานหรอืบคุลากรขององคการทีป่ฏบิติั

งานอยู เมื่อมีโอกาสไปทํางานที่องคการแหงใหมหรือ

เปลี่ยนอาชีพในอนาคตอันใกล ตามแนวคิด Lambert 

et al. (2001); Meyer et al. (1993); Mobley (1982) 

จากการทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดและขอมูล

เชิงประจักษของความต้ังใจลาออก ประกอบดวยมี

แนวโนมวาตัง้ใจลาออกโดยมองหางานใหมภายในระยะ

เวลาเร็วๆ นี้ Meyer et al. (1993) มีแนวโนมวาตั้งใจ

ลาออกดวยตั้งใจคิดบนจะลาออกบอยครั้งเสมอ และมี

แนวโนมความตัง้ใจลาออกโดยมองหางานใหมในปหนา 

Chen, Su, Lo, Chiu, Hu, and Shieh (2014) มีแนว

โนมวาตัง้ใจลาออกไปทาํงานองคการอ่ืนๆ ภายในหนึง่ป

6 

1989) (2) ความสุภาพอ่อนน้อม (courtesy) (El Din 
Mohamed, 2016) (3) มี น้้าใจหรืออดทนอดกลั้น 
( sportsmanship) (El Din Mohamed, 2016; 
Saeedy & Rastgar, 2015) (4 ) ค ว า ม ส้ า นึ ก ต่ อ
ส่วนรวม  (civic virtue) (El Din Mohamed, 2016) 
และ (5) ความส้านึกในหน้าที่ (conscientiousness) 
(El Din Mohamed, 2016; Podsakoff, MacKenzie, 
Moorman, & Fetter,1990; Saeedy & Rastgar, 
2015) 

ความตั้งใจลาออก (Intention to Quit--
ITQ) เป็นความคิดสมัครใจของพนักงานที่ต้องการที่
จะลาออกจากการเป็นพนักงานหรือบุคลากรของ

องค์การที่ปฏิบัติงานอยู่  เ ม่ือมีโอกาสไปท้างานที่
องค์การแห่งใหม่หรือเปลี่ยนอาชีพในอนาคตอันใกล้ 
ตามแนวคิด Lambert et al. (2001); Meyer et al. 
(1993); Mobley (1982) จากการทบทวนวรรณกรรม
ตามแนวคิดและข้อมูลเชิงประจักษ์ของความตั้งใจ
ลาออก ประกอบด้วยมีแนวโน้มว่าตั้งใจลาออกโดย
มองหางานใหม่ภายในระยะเวลาเร็ว ๆ น้ี Meyer et 
al. (1993) มีแนวโน้มว่าตั้งใจลาออกด้วยตั้งใจคิดบ่น
จะลาออกบ่อยคร้ังเสมอ และมีแนวโน้มความตั้งใจ
ลาออกโดยมองหางานใหม่ในปีหน้า Chen, Su, Lo, 
Chiu, Hu, and Shieh (2014) มีแนวโ น้มว่ าตั้ ง ใจ
ลาออกไปท้างานองค์การอื่น ๆ ภายในหน่ึงปี 

 
กรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 

 
ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
สมมุติฐานของการวิจัย 

สมมุติฐานที่ 1: ความเครียดในการท้างานมี
ผลกระทบทางลบต่อความพึงพอใจในการท้างาน 

สมมุติฐานที่ 2: ความเครียดในการท้างานมี
ผลกระทบทางลบต่อคุณภาพชีวิตการท้างาน 

สมมุติฐานที่ 3: ความเครียดในการท้างานมี
ผลกระทบทางลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

สมมุติฐานที่ 4: ความเครียดในการท้างานมี
ผลกระทบทางบวกต่อความตั้งใจลาออก 

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานของการวิจัย
สมมุติฐานท่ี 1: ความเครียดในการทํางานมี

ผลกระทบทางลบตอความพึงพอใจในการทํางาน

สมมุติฐานท่ี 2: ความเครียดในการทํางานมี

ผลกระทบทางลบตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

สมมุติฐานท่ี 3: ความเครียดในการทํางานมี

ผลกระทบทางลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ

สมมุติฐานท่ี 4: ความเครียดในการทํางานมี

ผลกระทบทางบวกตอความตั้งใจลาออก

สมมุติฐานที่ 5: ความพึงพอใจในการทํางานมี

ผลกระทบทางบวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน

สมมุติฐานที่ 6: ความพึงพอใจในการทํางานมี

ผลกระทบทางบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ

สมมุติฐานที่ 7: ความพึงพอใจในการทํางานมี

ผลกระทบทางลบตอความตั้งใจลาออก

สมมุติฐานท่ี 8: คุณภาพชี วิตการทํางานมี
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ผลกระทบทางบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ

สมมุติฐานท่ี 9: คุณภาพชี วิตการทํางานมี
ผลกระทบทางลบตอความตั้งใจลาออก

สมมุติฐานที่ 10: พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการมีผลกระทบทางลบตอความตั้งใจลาออก

ระเบียบวิธีวิจัย
ผู  วิ จั ย ในระ เบี ยบ วิ ธี วิ จั ยแบบผสมผสาน 

(mixed-methods research) โดยใชการวิจัยเชิง
คุณภาพนําในการรวบรวมและสังเคราะหขอมูลจาก
ผูใหขอมูลหลักโดยการสัมภาษณเชิงลึก และการวิจัย
เชงิปรมิาณใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมอืการเกบ็ขอมลู

ประชากรและตัวอยาง การวิจัยเชิงคุณภาพ คือ 
ระดับผูบริหาร ระดับผูจัดการ หัวหนาระดับปฏิบัติ
งานและ ระดับปฏิบัติงาน โดยเลือกตัวอยางแบบ
เจาะจง จํานวนผูใหขอมูลสําคัญ รวม 6 คน และการ
สัมภาษณกลุม 4 กลุม รวมทั้งหมด 15 คน และการ
วิจัยเชิงปริมาณ ไดแก พนักงานและผูบริหารโรงงาน
ผลิตชิ้นสวนยานยนต สุมตัวอยางโดยไมอาศัยความนา
จะเปน โดยสุมแบบชวงชั้นอยางมีสัดสวน จากรายชื่อ
ผูประกอบการจากสมาคมชิ้นสวนยานยนตไทย โดย
เลือกแบบเจาะจง จํานวน 32 บริษัท คิดเปนประมาณ 
1.3 เปอรเซน็ต จากผูประกอบการทีเ่ปนสมาชกิทัง้หมด 
2,427 บริษัท โดยกําหนดอัตราสวนระหวางหนวย
ตัวอยางตอจํานวนตัวแปรสังเกตได 19 ตอ 1 จํานวน
ตัวแปรสังเกตไดทั้งสิ้น 26 ตัวแปร ตัวอยางจึงเทากับ 
494 คน ในขณะที่ Comrey and Lee (1992, p. 125) 
การกําหนดตวัอยางเทากบัจํานวน 500 คน อยูในระดับ
ดีมาก ผูวิจัยจึงสรุปตัวอยางในครั้งนี้ จํานวน 500 คน 

การวิเคราะหขอมูล การตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือ การตรวจสอบความตรง กับผูทรงคุณวุฒิที่
เชี่ยวชาญในสาขาที่เกี่ยวของกับโรงงานผลิตชิ้นสวน
ยานยนต จํานวน 5 ทาน โดยวิธีดัชนีความสอดคลอง
ระหวางขอคําถาม (IOC) มีคารายขอมากกวาหรือ

เทากับ 0.5 การตรวจสอบกอนนําไปใช จํานวน 40 
คน เพื่อตรวจสอบความเที่ยง ของแบบสอบถาม โดย
ใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) ของแตละตัวแปรควรมีคาตั้งแต 
0.7 ขึ้นไป (Hair, Black, Babin, Anderson, & 
Tatham, 2010) และคาจําแนกรายขอ (corrected 
item-total correlation) ของแตละขอคาํถามควรมคีา
ตัง้แต 0.3 การวเิคราะหขอมลูวจิยัเชงิคณุภาพดวยการ
วิเคราะหเนื้อหา และการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
สถิติพรรณนา ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอางอิงดวยการวิเคราะหเสน
ทางและการวิเคราะหตัวแบบจําลองสมการโครงสราง 
(SEM)

ผลการวิจัย
ผลการวจิยั พบวา ตวัแบบจาํลองสมการโครงสราง

ท่ีปรับใหม สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงวา 
ยอมรับสมมุติฐานหลักที่วา ตัวแบบจําลองตามทฤษฎี
สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งพิจารณา
จากคาไค-สแควร (χ2) มคีาเทากับ 689.63 องศาอิสระ 
(df) มีคาเทากับ 659 คาความนาจะเปน (p-value) คา
เทากับ 0.138 ผานเกณฑ คือ ตองมีคามากกวา 0.05  
คาไค-สแควรสัมพัทธ (χ2/df) คาเทากับ 1.060 ผาน
เกณฑ คือ ตองมีคานอยกวา 2 เมื่อพิจารณา คาดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับกับ 0.946 
ผานเกณฑ คอื ตองมคีามากกวา 0.90 คาดชันวีดัความ
กลมกลืนที่ปรับแก (AGFI) มีคาเทากับ 0.900 คาดัชนี
วดัระดบัความสอดคลองเปรยีบเทยีบ (CFI) มคีาเทากบั 
0.999 ผานเกณฑ คือ ตองมีคามากกวา 0.90 คาดัชนี
รากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน 
(SRMR) เทากับ 0.0574 และ คาดัชนีคาความคลาด
เคลื่อนในการประมาณพารามิเตอร (RMSEA) มีคา
เทากับ 0.011 ผานเกณฑ คือตองมีคานอยกวา 0.05 
(Angsuchoti, Wichitwanna, & Kunphinyopanu-

wat, 2014)
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ตาราง 1 

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ของผลกระทบของความเครียดในการทํางานตอความตั้งใจ

ลาออก: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย

จากตาราง 1 พบวา ความเครียดในการทํางาน มี

ผลกระทบทางตรงที่เปนลบตอตัวแปร 3 ตัวแปร คือ 

ความพึงพอใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน 

และพฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการ มคีาเทากับ 

–0.195, –0.082 และ –0.087 ตามลําดับ และมี

ผลกระทบทางตรงที่เปนบวกตอตัวแปร 1 ตัวแปร คือ 

ความตั้งใจลาออก มีคาเทากับ 0.381 ในขณะที่ ความ

พึงพอใจในการทํางานมีผลกระทบทางตรงท่ีเปนบวก

ตอตัวแปร 2 ตัวแปร คือ คุณภาพชีวิตการทํางาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีคาเทากับ 

0.790 และ 0.367 ตามลําดับ และมีผลกระทบทาง

ตรงที่เปนลบตอตัวแปร 1 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจ

ในงานมีผลกระทบทางตรงที่เปนลบตอความตั้งใจ

ลาออก มีคาเทากับ –0.320 นอกจากนี้ คุณภาพชีวิต

การทาํงานมผีลกระทบทางตรงทีเ่ปนบวกตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกขององคการมีคาเทากับ 0.342 และ

มีผลกระทบทางตรงท่ีเปนลบตอความต้ังใจลาออกมี

คาเทากับ –0.155 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการมีผลกระทบทางตรงท่ีเปนลบตอความต้ังใจ

ลาออก เทากับ –0.318

ผลสมัภาษณเชงิคุณภาพของผูวจัิยจากผูเชีย่วชาญ

ทรงคุณวุฒิในกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนยานยนตไทย 

ใหความเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา ความเครียดใน

การทาํงานมผีลกระทบตอความพงึพอใจในการทาํงาน 

ความเครียดท่ีเกิดจากภาระงาน ซ่ึงเกิดจากงานหนัก 

ทํางานสงไมทันตามเวลาท่ีกําหนด งานน้ันตองมีการ

สื่อสารรวมกันขาดการสื่อสารยอมสงผลใหงานนั้น

ลาชาไมทันตามกําหนด นอกจากนี้เวลาความเครียดที่

เกิดจากความขัดแยงในบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบไม

ชัดเจน ใหทํางานพรอมๆ กันหลายงานโดยไมอธิบาย

ใหเขาใจวางานไหนเปนงานหลักที่มอบหมาย อาจอยู

ในระดับคอนขางนอยถึงปานกลาง ซ่ึงยอมเกิดข้ึนใน

การทาํงาน บางครัง้สิง่ทีพ่นกังานไดรบัความพงึพอใจใน

การทํางานนัน้อาจไมไดตรงกบัสิง่ท่ีตองการท้ังหมดของ

พนักงาน เชน พอใจรายไดที่ไดรับแตตองทํางานหนัก 

ยอมมีผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางาน เพราะถา

คณุภาพชวีติในการทาํงานนัน้ไมเปนไปตามทีพ่นกังาน

ตองการยอมสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ การให

ความชวยเหลือ มีนํา้ใจตางๆ ซ่ึงยอมเกีย่วของกับระยะ

เวลาในการทาํงาน ประสบการณทาํงานในงานนัน้ และ

มผีลกระทบตอความตัง้ใจลาออกซึง่เกดิจากปจจยั ดงันี้
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ปญหาดานการทํางานรวมกับผูอื่น อึดอัดเขากับเพื่อน

รวมงานไมได ทํางานที่ไมชอบ องคการนั้นการเจริญ

โตชา ไมมีความกาวหนาในตําแหนง หนาที่การงานมี

ไมเพียงพอ ซ่ึงความตั้งใจลาออกในระดับปานกลาง 

ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยท่ีกําหนดไวท้ัง 10 

สมมุติฐาน (ดูตาราง 2)

ตาราง 2

ผลการทดสอบสมมุติฐาน

H1: ความเครียดในการทํางานมีผลกระทบทางลบตอความพึง

พอใจในการทํางาน

H2: ความเครียดในการทํางานมีผลกระทบทางลบตอคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน  

H3: ความเครียดในการทํางานมีผลกระทบทางลบตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกขององคการ

H4: ความเครียดในการทํางานมีผลกระทบทางบวกตอความ

ตั้งใจลาออก

H5: ความพึงพอใจในการทาํงานมผีลกระทบทางบวกตอคณุภาพ

ชีวิตการทํางาน

H6: ความพึงพอใจในการทํางานมีผลกระทบทางบวกตอ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

H7: ความพึงพอใจในการทํางานมีผลกระทบทางลบตอความ

ตั้งใจลาออก

H8: คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลกระทบทางบวกตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกขององคการ

H9: คุณภาพชีวิตการทํางานมีผลกระทบทางลบตอความตั้งใจ

ลาออก

H10: พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการมผีลกระทบทางลบ

ตอความตั้งใจลาออก

–3.71

–2.83

–2.08

7.31

9.16

4.62

–5.49

4.17

–1.98

–4.18

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

สนับสนุนสมมุติฐานที่ตั้งไว

 สมมุติฐาน t value ผลการทดสอบสมมุติฐาน

การอภิปรายผล
จากผลการวิจัย ผลกระทบของความเครียดใน

การทํางานตอความตั้งใจลาออก พบวา ความสัมพันธ

ระหวางความเครียดในการทํางานและความตั้งใจ

ลาออกท่ีเปนบวก เปนมาจากความเครียดจากขอ

ขดัแยงความไมสมดลุระหวางชวีติทาํงานและครอบครวั

เปนหลัก สงผลกระทบตอความตั้งใจลาออก โดย

พนักงานที่ผานการทํางานมาบาง สามารถรับมือกับ

ความเครียดนั้นไดในระดับหนึ่ง ซ่ึงสอดคลองกับงาน

วิจัยของ Tziner, Rabenu, Radomski, and Belkin 
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(2015) พบวา ความสัมพันธระหวางความเครียดใน

การทํางานและความตั้งใจลาออกที่เปนบวกในเกณฑ

ที่สูง ขณะเดียวกันความเครียดมีความสัมพันธที่เปน

ลบตอตวัแปร คอื ความพงึพอใจในการทาํงาน คณุภาพ

ชีวิตการทาํงาน พฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ 

และสอดคลองกับงานวิจัย Wang et al. (2017) และ 

De Clercq and Belausteguigoitia (2017) พบวา 

ความสัมพนัธของความเครียดในการทาํงานกบัตวัแปร

ดังกลาวทั้งสามตัวแปรที่เปนลบทั้งสิ้น

ในขณะท่ี ผลกระทบของความพึงพอใจในการ

ทํางานตอคุณภาพชีวิตการทํางาน และพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการ พนักงานมีความพึงพอใจ

ในการทํางานยอมสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตการ

ทํางานในทิศทางที่เปนบวก พบวา ในมิติของความพึง

พอใจในการทํางานของเพื่อนรวมงาน และการกํากับ

ดูแลจากหัวหนางาน ที่สงผลใหมิติของคุณภาพชีวิต

การทํางานดานความยุติธรรม และการรับผิดชอบตอ

สังคม และสงผลใหมิติของพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ขององคการท่ีดี ในสวนความมีน้ําใจในองคการและ

ความสํานึกในสวนรวม สอดคลองกับงานวิจัยของ 

Parveen, Maimani, and Kassim (2017); El Din 

Mohamed (2016) และ Kasraie, Parsa, Hassani, 

and Ghasem-Zadeh (2014) และความพึงพอใจใน

การทาํงาน มคีาอทิธิพลทางตรงทีเ่ปนลบตอความต้ังใจ

ลาออก พบวา โดยเฉพาะพนักงานที่มีเริ่มทํางานใหมๆ 

พนักงานใหมมีความอดทนตํ่า ผลตอบแทนที่ไดรับตํ่า

สงผลกระทบตอความตั้งใจลาออก และสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Lu, Hu, Huang, Zhuang, Guo et al. 

(2017) และ Jabeen, Friesen, and Ghoudi (2018) 

มีความสัมพันธที่เปนลบระหวางความพึงพอใจในการ

ทํางานกับความตั้งใจลาออก

นอกจากนี ้ผลกระทบของคุณภาพชวีติการทาํงาน

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความ

สัมพันธที่เปนบวกโดยเฉพาะในมิติของคุณภาพชีวิต

การทํางาน ความยุติธรรมในองคการ การมีสวนรวม

ในสงัคม มติขิองพฤตกิรรมการเปนสมาชกิขององคการ

ในสวนความมีนํ้าใจในองคการและความสํานึกในสวน

รวม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Kasraie et al. 

(2014) และตรงกันขามกันคุณภาพชีวิตการทํางานมี

ความสัมพันธที่เปนลบตอความตั้งใจลาออก กลาวคือ 

ความสัมพันธผกผันระหวางคุณภาพการทํางานกับ

ความตั้งใจลาออก หมายถึง เมื่อมีความตั้งใจลาออก

ท่ีเพิ่มสูงข้ึนคุณภาพชีวิตการทํางานลดลง ในขณะท่ี 

ผลกระทบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ

ตอความตั้งใจลาออก พบวา ประสบการณการทํางาน

ท่ีนอยจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนอย

กวาพนักงาน มักจะมองหางานใหมในองคการอื่นอยู

เสมอซึง่นาํไปสูความตั้งใจลาออก ซึง่สอดคลองกบังาน

วิจัยของ Wang et al. (2017) ที่วาความสัมพันธของ

พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการมคีวามสมัพนัธที่

เปนลบตอความตัง้ใจลาออก ซ่ึงท้ังหมดดังท่ีกลาวมานัน้

สอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยที่กําหนดไว

ขอเสนอแนะ
1. จากผลการวิเคราะหสมการโครงสราง พบวา 

ตัวแปรความพึงพอใจในการทํางานมีผลกระทบตอ

คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีสูง เทากับ 0.790 ผูบริหาร

องคการและผู มีอํานาจตัดสินใจขององคการ ควร

พิจารณาในสวนของความพึงพอใจในการทํางาน 

ลกัษณะงานทีท่าํ รางวลัคาตอบแทน การเลือ่นตาํแหนง

งาน การกํากับดูแล และเพื่อนรวมงาน และคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานในมิติดานตางๆ สิ่งเหลานี้เปนปจจัย

ท่ีมีผลตอความตองการของพนักงาน องคการควร

สนับสนุนสิ่งท่ีพนักงานตองการท่ีแทจริงและองคการ

สามารถรับได และทํางานผานระบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย การพัฒนาบุคลากรดานสายอาชีพ

ของพนักงานเพื่อยกระดับมาตรฐานการทํางานใหมี

มาตรสงูขึน้ เพิม่ขดีความสามารถของพนกังานเพือ่การ
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แขงขันในระยะยาว

2. จากผลการวิจัย พบว า ผลกระทบของ

ความเครียดในการทํางานตอความตั้งใจลาออก 

เทากับ 0.381 โดยพบวา ความเครียดจากขอขัดแยง

ความไมสมดุลระหวางชีวิตทํางานและครอบครัวสง

ผลกระทบตอความตั้งใจลาออก ชวงอายุนอยมีความ

สัมพันธกับความตั้งใจลาออกสูงกวาชวงอายุที่มาก

กวา ซึ่งชวงอายุที่มากกวาสามารถบริหารความขัดแยง

งานกบัครอบครวัไดดกีวาจากประสบการณการทาํงาน 

องคการควรสนับสนุนการอบรมขั้นตอนการแกไข

ปญหาทีเ่กดิขึน้เปนคูมอืการทาํงาน และใหมกีาร Role 

Play จําลองเหตุการณที่เกิดขึ้นเปนประจํา เมื่อเกิด

ปญหาขึ้นจริงสามารถแกไขปญหาได ไมใหเกิดภาวะ

แรงกดดันจากหัวหนางาน และความพรอมในการ

ทํางานเชิงรุก องคการควรมีการจัดตั้งหนวยงานหรือ

ผู เชี่ยวชาญใหคําแนะนําปรึกษาหรือพี่เลี้ยงภายใน

หนวยงานจําเปนตองใหความสนใจกับพนักงานมาก

ขึ้นโดยมีเจาหนาท่ีหรือบุคคลที่ไดรับมอบหมายดูแล 

สอบถามสุขภาพ สอบถามรายละเอียดปญหาชวีิตสวน

ตัว ครอบครัว รวมถึงการรับฟงปญหาจากภาระงานที่

เพิ่มขึ้นจากสภาพการทํางาน หรือเกิดจากสภาพสังคม 

ผูสูงอายุภายในองคการ

3. จากผลการวิจัย พบว า ผลกระทบของ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอความตั้งใจ

ลาออก เทากับ 0.318 ในการสรางพฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการตองพัฒนาแกไขไปพรอมกับการ

ลดความเครียดในการทํางานมีปฏิบัติไปพรอมกัน โดย

พิจารณารายละเอียดของกลุมชวงอายุ องคการอาจ

พิจารณาปรับปรุงดานการทํางานของพนักงานในดาน

จิตวิทยา ดานความเหมาะสมของงาน การทํางานท่ี

ตองพึง่พาซึง่กนัและกัน การทาํงานขามหนวย ดงึความ

สามารถของพนักงานออกมาใชงานอยางเต็มท่ี และ

ความยืดหยุนในการทํางานที่เอื้ออํานวยตอพนักงาน

เชน สรางบรรยากาศทีด่ใีนองคการในดานของทศันคติ

ที่ดีของผูบริหารตอพนักงาน ความเปนมิตร การให

โอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถอยางเต็มที่ 
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