
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) สํารวจคุณลักษณะงานวิจัย วิเคราะหอภิมานเพื่อหาคาดัชนี

มาตรฐานความสมัพนัธระหวางความพงึพอใจในงาน คณุภาพชวีติการทาํงาน และความผกูพนัตอ

องคการกบัความตัง้ใจลาออกจากงาน และ (2) เปรยีบเทยีบความแตกตางของคาดชันมีาตรฐานของความสมัพนัธ

ระหวางความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจลาออกจากงาน

จาํแนกตามตวัแปรคุณลกัษณะงานวจัิย การวจัิยนีเ้ปนการวจิยัเชิงปรมิาณ โดยใชวธิกีารวิเคราะหอภิมานกับขอมลู

ทุติยภูมิจากงานวิจัยเชิงปริมาณจํานวน 24 เรื่องที่เผยแพรระหวาง พ.ศ. 2557-2566 ซึ่งผานการคัดเลือกตาม

เกณฑ PRISMA 2020 เครื่องมือวิจัยประกอบดวย แบบประเมินคุณภาพงานวิจัย และแบบสรุปคุณลักษณะ

งานวิจยัทีผ่านการตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หาโดยผูเชีย่วชาญจํานวน 3 ทาน ซึง่ทกุขอมคีาดชันคีวามสอดคลอง

สงูกวา .50 งานวจัิยไดรบัการรบัรองจรยิธรรมการวจิยัในมนษุย และวเิคราะหขอมลูตามวธิขีอง Rosenthal และ 

Hedges โดยใชโปรแกรม JAMOVI รวมกับโมดูล MAJOR-Meta-Analysis

ผลการวิจัย พบวา (1) งานวิจัยสวนใหญศึกษาในองคการธุรกิจ ใชตัวอยางรวมจํานวน 7,489 คน 

ผลการวิเคราะหอภิมานหาคาดัชนีมาตรฐาน พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีคาดัชนีมาตรฐานเชิงลบในระดับ

สูงมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ความผูกพันตอองคการมีคาดัชนีเชิงลบระดับปานกลางอยางมีนัย

สาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และความพงึพอใจในการทาํงานมคีาดชันเีชงิลบระดบัตํา่ อยางไมมนียัสาํคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .05 และ (2) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาดัชนีมาตรฐานตามตัวแปรคุณลักษณะงานวิจัย 

พบวา ประเภทองคการมีอิทธิพลตอคาดัชนีของคุณภาพชีวิตการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการศึกษานี้สามารถนําไปใชกําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและแนวทางการบริหารจัดการเพื่อ

ปองกันและลดความตั้งใจลาออกของพนักงานในองคการทั้งภาครัฐและเอกชน
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This research article aims to (1) explore the characteristics of research studies and 

perform meta-analysis to identify the standardized indices of the relationships 

between job satisfaction, quality of life at work, organizational commitment, and turnover intention; 

and (2) compare the differences in the standardized indices of these relationships based on the 

characteristics of the research studies. This quantitative research utilized meta-analysis techniques 

with secondary data from 24 quantitative research articles published during 2014-2023, which 

were selected following the PRISMA 2020 criteria. The research tools consisted of a research 

quality assessment form and a research characteristics summary form, both validated for content 

by three experts, with all items having a content validity index above 0.50. Ethical clearance is 

obtained from the Human Research Ethics Committee. Data analysis employs Rosenthal and 

Hedges’ meta-analytic methods using JAMOVI software and the MAJOR Meta-Analysis module.

Findings are as follows: (1) Most of the studies were conducted in business 

organizations, with a total sample of 7,489 participants. The meta-analysis revealed that quality 

of life at work had a significantly high negative standardized index at the .001 level, organizational 

commitment had a moderate negative standardized index at the .01 level, and job satisfaction 

had a low negative standardized index with no statistical significance at the .05 level. (2) The 

comparison of differences in standardized indices based on research characteristics indicated 

that the type of organization significantly influenced the index for quality of life at work at 

the 0.05 level. The results of this study can inform human resource development policies and 

management strategies to prevent and reduce employees’ turnover intentions in both public 

and private organizations.
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การลาออกของพนักงานทําใหองคการใหเกิดคาใชจายหรือตนทุนที่เปนตัวเงิน ไดแก คาใชจายในการ

สรรหา คัดเลือก สัมภาษณ การทดสอบ และเงินเดือนของพนักงานขณะรับการปฐมนิเทศและฝกอบรมในฐานะ

พนักงานใหมขององคการ ผลการศึกษาที่ตางประเทศพบวาอัตราการลาออกจากงานหรือจากองคการท่ีสังกัด

มีแตกตางกัน เชน ธุรกิจบริการที่พักและอาหารจะมีอัตราการลาออกของพนักงานมากกวารอยละ 50 ในแตละป 

สวนภาคการศึกษามีอัตราลาออกประมาณรอยละ 12 แตหากพิจารณาถึงอัตราการลาออกทั้งดวยความสมัครใจ

และไมสมัครใจ (เชน การประเมินผลการปฏิบัติงานไมผานเกณฑ) พบวาธุรกิจรานอาหารมีการลาออกถึง รอยละ 

100 นั่นหมายความวารานอาหารมีการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหมทุกป ดังนั้น หากฝายบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคการสามารถลดอัตราการลาออกของพนักงานจะชวยประหยัดคาใชจายหรือเพิ่มผลกําไรใหแก

องคการนั่นเอง (Dessler, 2020)

 สาเหตสุาํคญัทีพ่นกังานลาออกจากงาน ไดแก โอกาสในการหางานนัน้มมีากขึน้ พนักงานมสีทิธเิลอืก

งานไดมากขึ้น โดยเฉพาะบุคคลที่มีความสามารถและเปนที่ตองการ รวมถึงคนมีความคิดอยากเปนเจาของธุรกิจ

มากขึ้น (เกวลิน พวงยอยแกว เศรษฐกร และคนอื่น ๆ, 2561) ขณะที่ Dessler (2020) พบวา สาเหตุการลาออก

จากงานของพนักงานเปนปญหาที่ซับซอน ซึ่งแตละองคการตองหาสาเหตุใหพบ ซึ่งหนึ่งในปจจัยสําคัญคือ ความ

ไมพึงพอใจตองาน (job dissatisfy) องคการจึงจําเปนที่ตองใหความสําคัญกับกลยุทธ วิธีการ แนวทางในการ

รักษาบุคลากรใหอยูกับองคการใหไดนานที่สุด  (เกวลิน พวงยอยแกว เศรษฐกร และคนอื่น ๆ, 2561) อยางไร

ก็ตาม กอนที่พนักงานในองคการลาออกนั้น ยอมมีประเด็นในทางจิตวิทยาของบุคคลนั้นเกิดขึ้นกอน นั่นคือ 

“ความตั้งใจลาออกจากงาน” ซึ่งหมายถึงความตั้งใจหรือความปรารถนาของพนักงานที่จะเปลี่ยนหรือยายหรือ

ลาออกจากสถานทีทํ่างานเดิมโดยสมคัรใจ ซึง่ความตัง้ใจลาออกจากงานเปนจดุเร่ิมตนสาํคญัทีน่าํไปสูการลาออก

ของบุคลากรในองคการ

จากการคนควาขอมลูการสงัเคราะหประเดน็ทีเ่กีย่วของกบัความตัง้ใจลาออกจากงานในตางประเทศนัน้ 

พบผลงานวจิยัลาสดุของ Uzkiyyaha et al. (2023) ทีต่พีมิพในฐานขอมลูนานาชาต ิโดยมกีารวเิคราะหบรรณมติิ

ของบทความวิจัย (bibliometric analysis) ในฐานขอมูล SCOPUS ระหวางป 2017-2023 (ระยะ 7 ป) 

พบงานวิจัยเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน จํานวน 239 เรื่อง โดยเนื้อหาสวนใหญศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับ

ความตั้งใจลาออกจากงาน งานวิจัยตีพิมพสูงสุดในป 2022 จํานวน 54 เรื่อง สวนมากเปนผลงานวิจัยที่ทําขึ้นใน

สหรัฐอเมริกา รองลงมาคือสหราชอาณาจักร หากพิจารณาเฉพาะประเทศในแถบเอเชียตะวันออกเฉียงใตพบวา

ประเทศมาเลเซียมผีลงานตพีมิพสงูสดุ รองลงมาคอือนิโดนเีซยี ผลงานดานนีต้พีมิพมากทีส่ดุในสาขาบรหิารธรุกจิ 

อยางไรก็ตาม แมวาประเด็นเก่ียวกับความตั้งใจลาออกจากงานจะเปนหัวขอท่ีไดรับความสนใจอยางแพรหลาย

ในงานวิจัยในประเทศไทย แตจากการสืบคนขอมูลในฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสภายในประเทศยังไมพบงานวิจัย

ที่ใชวิธีการวิเคราะหอภิมาน (meta-analysis) เพื่อสังเคราะหปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกอยาง

เปนระบบ โดยเฉพาะการศึกษาที่รวมตัวแปรหลักสามตัวในบริบทเดียวกัน ทั้งนี้ งานวิจัยสวนใหญที่ปรากฏใน

ฐานขอมูล ThaiJo เปนการศึกษาขั้นปฐมภูมิที่ศึกษากลุมตัวอยางเฉพาะกลุมในองคการใดองคการหนึ่งเทานั้น

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะวิเคราะหอภิมานงานวิจัยในบริบทของประเทศไทย เพื่อแสวงหาปจจัย

ทีม่คีวามสมัพนัธกบัความต้ังใจลาออกจากงานอยางเปนระบบ โดยผลการศกึษาคร้ังนีจ้ะสามารถช้ีใหเหน็วาตวัแปร
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ใดมีความสัมพันธในระดับสูงที่สุดกับความตั้งใจลาออกของพนักงานในองคกรประเภทตาง ๆ  ในประเทศไทย 

อนัจะเปนประโยชนตอผูบรหิารงานทรพัยากรมนษุย ทัง้ในภาครฐัและภาคเอกชน ในการนาํไปใชปรบัปรงุกลยทุธ

การบริหารจัดการบุคลากร เพ่ือลดอัตราการลาออก และเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร ทั้งนี้

เพราะ “ทรพัยากรมนุษย” ถอืเปนองคประกอบทีท่รงคณุคาและมคีวามสาํคัญสงูสดุในการขบัเคล่ือนองคกร (Els 

et al., 2021)

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อสํารวจคุณลักษณะงานวิจัย และวิเคราะหอภิมานหาคาดัชนีมาตรฐานของความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจลาออกจากงาน

2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาดัชนีมาตรฐานของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 

คณุภาพชวิีตการทาํงาน และความผกูพนัตอองคการกบัความตัง้ใจลาออกจากงาน จาํแนกตามตวัแปรคณุลกัษณะ

งานวิจัย

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา แนวความคิดและงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 

คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการ ตอความตั้งใจลาออกจากงาน ที่ศึกษาในประเทศไทย

2. ขอบเขตดานประชากร งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตั้งใจลาออกจากงานที่ตีพิมพเปนภาษาไทย และ

เผยแพรระหวาง พ.ศ. 2557-2566 ในฐานขอมูลวารสารอิเล็กทรอนิกสรวมจํานวน 15,703 รายการ จําแนกเปน 

Google Scholar จํานวน 15,500 รายการ TDC จํานวน 95 รายการ และ ThaiJO จํานวน 108 รายการ 

3. ขอบเขตดานระยะเวลาในการศึกษา ป พ.ศ. 2567

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ไดขอสรุปและองคความรูเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน

ในองคการ

2. ขอคนพบจากงานวจิยัสามารถใชเปนขอมลูพืน้ฐานสาํหรบัผูบรหิารฝายทรพัยากรมนษุย และผูบรหิาร

ระดับสูงในองคการใชปจจัยที่คนพบประกอบการกําหนดกลยุทธเพื่อลดความตั้งใจลาออกของพนักงาน หรือ

เพิ่มความคงอยูของพนักงานในองคการไดระยะยาว

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ความตั้งใจลาออกจากงาน

ถงึแมวาความปรารถนาของพนกังานทีจ่ะเปลีย่นหรอืยายหรอืลาออกจากสถานทีท่าํงานเดมิโดยสมคัรใจ

นั้นเปนเหตุการณที่พบเห็นไดทั่วไป แตถือวาเปนผลเสียตอภาพลักษณองคการหรือบริษัท (Uzkiyyaha et al., 

2023) อกีทัง้ความตัง้ใจลาออกจากงานเปนมาตรวดัทีส่าํคญัทีใ่ชทํานายอัตราการลาออกจรงิของพนกังานไดเปน

อยางดี หากความตั้งใจลาออกจากงานสูงก็จะทําใหอัตราการลาออกจริงสูง และในทางกลับกันหากความตั้งใจ
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ลาออกจากงานตํ่าก็จะทําใหอัตราการลาออกจริงตํ่า (Uzkiyyaha et al., 2023) การที่พนักงานตั้งใจจะลาออก

จากงานน้ันอาจเกิดขึ้นจากประสบการณและการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับงาน องคการ เพื่อนรวมงาน และ

หวัหนางาน พนักงานมแีนวโนมทีจ่ะลาออกมากข้ึนหากมปีระสบการณไมดหีรอืมกีารรบัรูทางลบตอปจจยัเหลานี้ 

ในทางตรงกันขามหากพนักงานมีทัศนะทางบวกตอปจจัยเหลานี้  ความปรารถนาท่ีจะลาออกของพนักงานก็จะ

ลดลง ทัง้น้ี พนักงานจะเริม่แสดงเจตนาวาจะลาออกดวยการไมคอยใหความรวมมอืกบักิจกรรมตาง ๆ  ในองคการ 

เร่ิมหาขอมลูเกีย่วกบังานในองคการอืน่ ลองสมคัรงาน และจะลาออกจากงานไปในทีส่ดุ การศกึษาทีผ่านมาพบวา 

องคการสามารถลดอตัราการออกของพนกังาน หรอืความตัง้ใจลาออกของพนกังานได หากพนกังานพอใจกบังาน

ที่ทํา ผูกพันกับองคกร และมีคุณภาพชีวิตที่ดี เปนตน (Els et al., 2021; Poku et al., 2022; Pratama 

et al., 2022; Soleman et al., 2020) ดังนั้น จึงเปนเรื่องสําคัญท่ีผูบริหารองคการจะตองใสใจกับปจจัยท่ี

ที่อาจสงผลตอความปรารถนาของพนักงานที่จะลาออกจาก การศึกษาในท่ีนี้ยึดความตั้งใจลาออกโดยสมัครใจ 

(voluntary turnover intention) 

ความตั้งใจลาออกจากงานอธิบายไดดวยแนวความคิด Mobley’s Turnover Model (Mobley, 1977) 

ที่อธิบายกระบวนการลาออกของพนักงานวาเปนผลลัพธท่ีเกิดจากลําดับของปจจัยทางจิตวิทยา เริ่มจากความ

ไมพึงพอใจในงาน ซึ่งนําไปสูการคิดลาออก การประเมินตนทุนและผลตอบแทนของการลาออกเปรียบเทียบกับ

การอยูในองคการตอไป การคนหาและเปรียบเทียบทางเลือกอื่น ๆ กระท่ังเกิดเปนเจตนาท่ีจะลาออก และนํา

ไปสูการตัดสินใจขั้นสุดทายคือการลาออกจากงาน โดยแนวคิดนี้สะทอนใหเห็นวาความตั้งใจลาออกเปนตัวแปร

สําคัญที่สะทอนการตัดสินใจเชิงพฤติกรรมของพนักงานอยางเปนระบบซึ่งสามารถคาดการณได ทั้งนี้ สามารถ

พิจารณารวมกับทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior--TPB) ของ Ajzen (1991) 

ซึ่งชี้วา “พฤติกรรม” ใด ๆ เกิดจากเจตนา (Intention) ที่ไดรับอิทธิพลจากเจตคติตอพฤติกรรม (attitude 

toward behavior) การคลอยตามกลุมอางอิง (subjective norm) และการรับรูความสามารถในการควบคุม

พฤติกรรม (perceived behavioral control) 

สรปุไดวาวาแนวคดิทัง้สองเสรมิกนัอยางมนียัสาํคญั โดย Mobley ใหความสาํคญักบัการเกดิเจตนาและ

พฤตกิรรมลาออกในลาํดบัขัน้ สวนทฤษฎพีฤตกิรรมตามแผนชวยขยายความเขาใจเกีย่วกบัทีม่าของเจตนาในการ

ลาออก จึงสามารถนําทั้งสองแนวคิดมาประยุกตรวมกันเพื่ออธิบายพฤติกรรมความตั้งใจลาออกของพนักงานได 

โดยงานวิจัยนี้ใชสามตัวแปรหลักในการศึกษาความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกจากงาน ไดแก ความพึงพอใจ

ในงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการ

ความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจลาออกจากงาน

ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) เปนปจจัยที่สําคัญทั้งดานจิตวิทยาพฤติกรรมองคกรและ

ทรัพยากรมนุษย ที่ทําใหบุคคลภายในองคกรมีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีตองปฏิบัติ เปนแรงกระตุนท่ีชวยใหบุคคล

มีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ สงผลใหงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดใหกับองคกร (วรินทร 

จงมีสุข และ คนอื่น ๆ, 2562; Prommanee et al., 2020) องคการใดก็ตามหากบุคลากรในองคกรไมมีความ

พึงพอใจในการทํางานก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและการปฏิบัติงานตํ่าลง คุณภาพของงานลดลง มีการ

ขาดงาน มปีญหาทางวนิยั รวมถงึต้ังใจทีจ่ะลาออกจากงาน ในทางตรงขามหากองคกรมบีคุลากรทีม่คีวามพงึพอใจ

ในการทํางานสูงก็จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงาน และตองการอยูกับองคการในระยะยาว (รุงรวี ทรัพยเกรียงไกร, 

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569)
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2564) ทั้งนี้มีงานวิจัยของตางประเทศดังเชน Ran et al. (2020) พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิง

ผกผันกับความตั้งใจลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 (r = -.414) ขณะที่ Pratama et al. (2022) 

พบวา ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

เชนเดยีวกบั Wang et al. (2020) ทีพ่บวาความพงึพอใจในงานมอีทิธพิลเชงิลบตอความตัง้ใจลาออกจากงานของ

พนักงานโรงแรมในประเทศจีน สําหรับงานวิจัยในแอฟริกาใตพบวาสัมพันธเชิงลบระหวางความพึงพอใจในงาน

กับความตั้งใจลาออกจากงานในระดับสูง (r = -.79) (Els et al., 2021) สวน Al-Qathmi and Zedan (2021) 

พบวาความตั้งใจลาออกของพนักงานหองปฏิบัติการทางการแพทยมีความสัมพันธเชิงลบความพึงพอใจในงาน   

(r = -.516) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ขณะที่ผลการศึกษาของ Soleman et al. (2020) พบวาความ

พึงพอใจในงานอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

จากการศึกษาวิจัยทั้งในและตางประเทศ พบวา ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยสําคัญที่สงผลเชิงลบตอ

ความตัง้ใจลาออกจากงานอยางมนียัสาํคญัทางสถติ ิโดยพนกังานทีม่คีวามพงึพอใจในการทาํงานจะมแีนวโนมอยู

กับองคการในระยะยาว ขณะที่ผูที่ขาดความพึงพอใจมีแนวโนมตั้งใจลาออกจากงานมากขึ้น 

ความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจลาออกจากงาน

ความผูกพันตอองคการ (organizational commitment) เปนแนวคิดที่อธิบายถึงระดับความสัมพันธ

ระหวางบุคลากรกับองคกร ซึ่งสะทอนผานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร ความจงรักภักดี และความตั้งใจ

ที่จะคงอยูในองคการอยางตอเนื่อง โดยถือเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานและความยั่งยืน

ขององคการ นักวิชาการที่มีอิทธิพลอยาง Allen and Meyer (1990) ไดเสนอกรอบแนวคิดของความผูกพันตอ

องคการไว 3 มิติ ไดแก (1) แนวคิดทางดานทัศนคติ ซึ่งประกอบดวยความเชื่อมั่นในเปาหมายและคานิยมของ

องคกร ความตั้งใจที่จะทุมเทเพื่อองคกร และความมุงมั่นที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร (2) แนวคิดทาง

ดานพฤติกรรม ซึ่งเนนที่การกระทําอยางสมํ่าเสมอและการไมโยกยายออกจากองคกร โดยพิจารณาจากตนทุน

หรือผลประโยชนที่จะสูญเสียหากลาออก และ (3) แนวคิดเกี่ยวกับบรรทัดฐานของสังคม ซึ่งมองวาความผูกพัน

ตอองคการเกิดจากคานิยมทางสังคมที่สงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความทุมเทและความจงรักภักดี ความ

เขาใจในความผูกพันตอองคการจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารทรัพยากรมนุษย และการพัฒนานโยบาย

ที่สงเสริมความมั่นคงของบุคลากรภายในองคกรอยางยั่งยืน

ทั้งนี้ Dewi et al. (2023) ไดวิเคราะหบรรณมิติงานวิจัยในฐานขอมูล SCOPUS ที่ศึกษาความผูกพันตอ

องคการกับความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานธนาคาร ระหวางป 1999-2020 พบวา มีจํานวน 6 เรื่อง 

สวนใหญศึกษาในสาขาบริหารธุรกิจ การจัดการ และการบัญชี โดยงานวิจัยศึกษาในประเทศอินโดนีเซียสูงสุด

จํานวน 2 บทความ ขณะที่ Pratama et al. (2022) พบวา ความผูกพันกับองคการมีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจ

ลาออกจากงานอยางมนียัสาํคัญทางสถติิทีร่ะดับ .001 เชนเดยีวกบั Soleman et al. (2020) ท่ีพบวา ความผกูพนั

กับองคการมีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจลาออกจากงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001

จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลเชิงลบตอความตั้งใจลาออก

จากงาน โดยเฉพาะเมือ่พนกังานรูสกึเปนสวนหนึง่ขององคการและมคีวามจงรกัภกัดตีอองคกร ยิง่ชวยลดแนวโนม

การลาออกลงอยางมีนัยสําคัญ ท้ังนี้ แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ชวยใหเขาใจความผูกพันในมิติ

ตาง ๆ  ซึ่งเปนประโยชนตอการบรหิารทรัพยากรมนุษยเพือ่สรางความมั่นคงและลดอัตราการลาออกในระยะยาว
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คุณภาพชีวิตการทํางานกับความตั้งใจลาออกจากงาน

คณุภาพชวีติการทาํงาน (quality of work life) เปนแนวคดิทีไ่ดรบัความสนใจและกลาวถงึอยางแพรหลาย

ในระดับสากล โดยเฉพาะในประเทศอังกฤษ ซึ่งเนนการยกระดับความเปนมนุษยในการทํางานและสรางสภาพ

แวดลอมทีเ่อือ้ตอสขุภาวะของบคุลากร ทัง้ในดานรางกาย จติใจ อารมณ และสงัคม โดยมจีดุมุงหมายใหบคุลากร

ปฏบิตังิานดวยความพึงพอใจและมปีระสทิธภิาพ ซึง่จะนาํไปสูความสาํเรจ็ขององคการในภาพรวมโดยคุณภาพชวีติ

การทํางานถือเปนองคประกอบสําคัญของคุณภาพชีวิตที่สะทอนถึงความรูสึกของบุคลากรตอสภาพการทํางานที่

องคการจัดให เพื่อสนับสนุนใหเกิดความสุข ความมั่นคง และโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางเหมาะสม (ณรงค 

เพียรจตุรัส และอัควรรณ แสงวิภาค, 2564)

แนวคดิเก่ียวกบัคณุภาพชวีติการทาํงานสามารถจาํแนกออกเปน 8 มติสิาํคญั (มลฤทยั อนิทรทองสขุ และ

ณกมล จนัทรสม, 2564) ไดแก (1) คาตอบแทนทีเ่พยีงพอและเปนธรรม (2) สภาพแวดลอมการทาํงานท่ีปลอดภยั

และถูกสุขลักษณะ (3) โอกาสในการพัฒนาและใชศักยภาพของบุคลากร (4) ความมั่นคงและความกาวหนาใน

อาชีพ (5) การมีสวนรวมในการทํางานและความสัมพันธทางสังคม (6) การเคารพสิทธิสวนบุคคลในการทํางาน 

(7) การสรางสมดุลระหวางการทํางานกับชีวิตสวนตัว และ (8) การมีสวนรวมในการทํางานที่เปนประโยชนตอ

สงัคม ทัง้นี ้การสงเสรมิคณุภาพชวีติการทํางานในแตละดานยอมสงผลโดยตรงตอความผกูพนัตอองคการ แรงจูงใจ

ในการทาํงาน และความยัง่ยนืในการพฒันาองคกรในระยะยาว ทัง้นีม้งีานวจิยัของ Poku et al. (2022) พบความ

สัมพันธเชิงลบระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลในประเทศกานา (r = -.406, p < .001) เชนเดียวกับ 

Els et al. (2021) ที่พบวาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานในธุรกิจการผลิตในแอฟริกาใตมีอิทธิพลเชิงลบ

ตอความตั้งใจลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 คุณภาพชีวิตการทํางานเปนปจจัยสําคัญท่ี

การคงอยูในองคการของพนักงาน โดยมีมิติที่ครอบคลุมทั้งดานรางกาย จิตใจ และสังคม งานวิจัยหลายชิ้นยืนยัน

วาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานในหลากหลายบริบท

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย
 จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถจัดทํากรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัยไดดังภาพ 1จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถจดัทำกรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัยได้ดังภาพ 1 

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชใ้นการวิจัย 

ตัวแปรปรับ (Z) 
ปีที่พิมพ์เผยแพร ่

 อาชีพของตัวอย่าง 
ประเภทองค์การ 
ขนาดตัวอย่าง 

ตัวแปรอิสระ (X) 
ความพึงพอใจในงาน 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ตัวแปรตาม (Y) 
ความตั้งใจลาออกจากงาน 

ภาพ 1 กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569)
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ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนวิจัยเชิงปริมาณแบบอภิมาน (quantitative meta-analysis) ดวยวิธีการวิเคราะห

อภมิานตามแนวทางของ Rosenthal และ Hedges ซึง่เหมาะสมกบัการวเิคราะหงานวิจยัเชงิสหสมัพนัธ (นงลกัษณ 

วิรัชชัย, 2542) วิธีการนี้ประกอบดวยการแปลงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (r) เปนคาฟชเชอรซี 

(Fisher's z) และมีการวิเคราะหความแตกตางของงานวิจัยดวยคาสถิติ Q ที่มีการแจกแจงแบบไคสแควร กอน

ดําเนินการสังเคราะหขอมูลวิจัย

ลกัษณะของงานวจัิยทีนํ่ามาศึกษา งานวจัิยทีใ่ชในการวเิคราะหอภมิานในครัง้นีไ้ดคดัเลอืกตามแผนภมูข้ัิน

ตอนของ PRISMA 2020 (Page et al., 2021) โดยเริ่มจากขั้นตอนการระบุงานวิจัย (identification) ซึ่งสืบคน

งานวิจัยภาษาไทยที่เก่ียวของกับความตั้งใจลาออกจากงานในบริบทของประเทศไทย จากฐานขอมูล ThaiJO 

ThaiLIS Digital Collection (TDC) และ Google Scholar โดยใชคาํสาํคญัวา “ลาออก” และ “ความตัง้ใจลาออก” 

จํากัดชวงเวลาเผยแพรระหวาง พ.ศ. 2557–2566 ไดผลลัพธท้ังหมดจํานวน 1,831 เรื่อง จากนั้นดําเนินการ

คัดกรอง (screening) โดยตัดงานวิจัยที่ซํ้าออก และเลือกเฉพาะงานที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ

ในงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจลาออกของพนักงานในภาครัฐ เอกชน 

และองคการไมแสวงหากําไร ตอมาในขั้นตอนพิจารณาความเหมาะสม (eligibility) คัดเลือกเฉพาะงานวิจัยเชิง

ปริมาณที่มีการเปรียบเทียบหรือวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร และรายงานขอมูลทางสถิติท่ีสามารถแปลง

เปนคาดัชนีมาตรฐานได สุดทายในขั้นตอนการคัดเลือกเพื่อสังเคราะห (included) งานวิจัยตองผานเกณฑการ

ประเมินคุณภาพ จึงคงเหลืองานวิจัยที่ใชในการวิเคราะหอภิมานจํานวน 24 เรื่อง

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย (1) แบบประเมินคุณภาพงานวิจัยที่ดัดแปลงจากแบบของ มยุรา 

ฉลูทอง (2563) ซึ่งครอบคลุม 5 ดาน ไดแก บทนํา การทบทวนวรรณกรรม วิธีการวิจัย ผลการวิจัย และสรุปผล

การวิจัย และ (2) แบบสรุปคุณลักษณะงานวิจัยที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นเอง แบงเปน 4 ตอน ไดแก คุณลักษณะทั่วไป 

เนื้อหาสาระ วิธีวิทยาการวิจัย และผลการวิเคราะหขอมูล เครื่องมือทั้งสองผานการตรวจสอบคุณภาพ 2 ขั้นตอน 

ไดแก ขัน้แรก ตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หาโดยผูเชีย่วชาญจาํนวน 3 คน ซึง่ใหคาดัชนคีวามสอดคลองสงูกวา .50 

ทกุรายการ และมีการปรบัปรงุตามคําแนะนาํของผูเชีย่วชาญ และข้ันท่ีสอง ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบประเมนิ

คุณภาพงานวจิยัดวยการใหผูประเมนิจาํนวน 3 คน ประเมนิงานวจิยัจาํนวน 1 เรือ่ง แลววเิคราะหความสอดคลอง

ระหวางผูประเมิน (inter-rater reliability) โดยใชเกณฑ Agreement Rate (AR) หากผูประเมินจํานวน 2 ใน 3 

คน ใหความเห็นตรงกันจะถือวารายการนั้นมีความสอดคลองกัน ผลการวิเคราะหพบวา AR เทากับ .80 ซึ่งอยูใน

ระดบัดมีาก จากนัน้ผูวิจัยจึงนําแบบประเมนิไปใชจรงิในการประเมนิงานวจัิยท้ังจาํนวน 24 เรือ่ง ดวยตนเองท้ังหมด

การรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยบันทึกขอมูลลงในแบบสรุปคุณลักษณะงานวิจัยท่ี

สรางขึ้น ลงรหัส และเตรียมขอมูลสําหรับการวิเคราะห การพรรณนาขอมูลคุณลักษณะของงานวิจัยใชคาสถิติ 

จาํนวน และรอยละ การหาคาดัชนีมาตรฐานของของปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธกบัความตัง้ใจลาออกใชคาสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธแบบเพียรสัน การวิเคราะหอภิมานหาคาดัชนีมาตรฐานเมื่อขอมูลอยูในรูปคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

แบบเพียรสัน จะแปลงเปนคาของฟชเชอรซี (Fisher’s Z Transformation) มีการรวมผลเขาดวยกัน (pooled 

effect size) ดวยโมเดลโมเดลแบบสุม (random effect model) โดยนําเสนอในรูปแบบกราฟ Forest Plot 

ขณะทีก่ารประเมนิความตางแบบของผลจากรายงานวิจยั ใชคาสถติ ิI2 และ Q โดยกาํหนดวาคา p ทีน่อยกวา .10 
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จะเปนการบงชี้วาระดับความแปรปรวนหรือความตางแบบกันของงานวิจัยมีมากจนมีนัยสําคัญทางสถิติ  อีกท้ัง

มีการการตรวจสอบอคติจากการตีพิมพ ใชคาสถิติ Egger’s Test และกราฟ Funnel Plot สวนการทดสอบ

ความแตกตางของคาดชันมีาตรฐานของปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธกบัความตัง้ใจลาออกจากงาน จาํแนกตามตวัแปร

คุณลักษณะงานวิจัย ใชวิธีการวิเคราะหตัวแปรปรับ (moderator analysis) โดยใชโปรแกรม Jamovi  และ

โปรแกรมเสริม MAJOR-Meta-Analysis for JAMOVI (The Jamovi Project, 2024)

การแปลความหมายคาดัชนีมาตรฐานสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในงานวิจัยนี้ใชเกณฑของ Matthay 

et al. (2021) ใน ดังนี้ คานอยกวา .10 หมายถึง ตํ่ามาก (very small) คาระหวาง .10 ถึง .23 หมายถึง ตํ่า 

(small) คาระหวาง .24 ถึง .36 หมายถึง ปานกลาง (medium) คาระหวาง .37 ถึง .50 หมายถึง สูง (large) 

คาระหวาง .51 ถึง .70 หมายถึง สูงมาก (very large) และคามากกวา .70 หมายถึง สูงที่สุด (huge)

การรับรองจริยธรรมการวิจัย การวิจัยนี้ผานการคัดกรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี รหัสโครงการ psu.pn.2-009/67 ลงวันท่ี 12 มีนาคม 2567 

สรุปวาเปนโครงการวิจัยที่ไดรับการยกเวน (exemption review) เนื่องจากเปนงานวิจัยที่ใชขอมูลทุติยภูมิ

ที่ไมไดบงชี้ถึงตัวบุคคล หรือไมมีกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งที่เกี่ยวของกับมนุษย

ผลการวิจัย
1. ผลสาํรวจคณุลักษณะงานวิจัย และวิเคราะหอภมิานหาคาดัชนมีาตรฐานของความสมัพันธระหวาง

ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจลาออกจากงาน

งานวิจัยที่ใชวิเคราะหอภิมานจํานวน 24 เรื่อง พิมพเผยแพร พ.ศ. 2557-2561 จํานวน 16 เรื่อง คิดเปน

รอยละ 66.7 พ.ศ. 2562-2566 จํานวน 8 เรื่อง คิดเปนรอยละ 33.3 ตัวอยางที่ใชในการศึกษารวมจํานวน 7,489 

คนในจํานวนนี้ศึกษากับบุคลากรทางการแพทย จํานวน 8 เรื่อง คิดเปนรอยละ 33.3 บุคลากรอื่น ๆ  รอยละ 66.7 

ทั้งนี้ เปนงานวิจัยที่ศึกษาในองคการธุรกิจรอยละ 54.2 องคการของรัฐรอยละ 41.7 และองคการอื่น ๆ รอยละ 

4.2 ขนาดตัวอยางที่ใชในการศึกษามีนอยกวาจํานวน 300 คน รอยละ 45.8 ขณะที่มีงานวิจัยใชตัวอยางจํานวน 

300 คนขึน้ไป รอยละ 54.2 และงานวจิยัสวนใหญมคีณุภาพระดบัดมีาก รอยละ 83.3 รองลงมาคอืคุณภาพระดบัดี 

รอยละ 16.7

ผลการวิเคราะหอภิมานหาคาดัชนีมาตรฐานของปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก

งาน ที่แสดงในตาราง 1

ตาราง 1

คาดัชนีมาตรฐานของปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน

ปจจัย k Estimate SE 95%CI Z p Q I2

ความผูกพันตอองคการ

ความพึงพอใจในการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางาน

15

13

6

-.33**

-.11

-.56***

.110

.208

.114

-.54, -.11

-.52, .29

-.78, -.33

-2.96

-.54

-4.87

.003

.588

<.001

889.27

2532.74

131.61

98.2%

99.4%

96.0%

* p < .05 ** p < .01, *** p < .001

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569)
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จากตาราง 1 สามารถอธิบายไดดังนี้

1. ความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน

การวเิคราะหอภมิานงานวจัิยจํานวน 15 เร่ือง พบวา มคีวามแตกตางของผลจากรายงานวจิยั (Q = 889.27, 

p < .001, I2= 98.2%) และไมมีอคติจากการตีพิมพ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันที่แปลงเปนคาของ

ฟชเชอรซี อยูในชวง -.76 ถึง .74 โดยสวนใหญมีคาเปนลบ (87%) เม่ือวิเคราะหดวยโมเดลแบบสุมไดคาดัชนี

มาตรฐานเทากับ -.33 (95%CI: -.54, -.11) ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเทากับ .110 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 (Z = -2.96, p = .003) แสดงวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงลบระดับปานกลางกับ

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

2. ความพึงพอใจในการทํางานกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน

การวิเคราะหอภมิานงานวจิยัจาํนวน 13 เรือ่ง พบวา มคีวามแตกตางของผลจากรายงานวิจยั (Q = 2532.74, 

p< .001, I2= 99.4%) และไมมีอคติจากการตีพิมพ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันที่แปลงเปนคาของ

ฟชเชอรซี อยูในชวง -.68 ถึง 1.97 โดยสวนใหญมีคาเปนลบ (77%) เมื่อวิเคราะหดวยโมเดลแบบสุมไดคาดัชนี

มาตรฐานเทากับ -.11 (95%CI: -.52, .29) ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเทากับ .208 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 (Z = -.54, p = .588) แสดงวาความพึงพอใจในการทํางานความสัมพันธเชิงลบระดับตํ่ากับความ

ต้ังใจลาออกจากงาน ซ่ึงสะทอนวาความพึงพอใจในการทํางานไมไดมีบทบาทสําคัญนักในความตั้งใจลาออกใน

บริบทของประเทศไทย 

3. คุณภาพชีวิตการทํางานกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน

การวเิคราะหอภมิานงานวจัิยจํานวน 6 เรือ่ง พบวา มคีวามแตกตางของผลจากรายงานวจิยั (Q = 131.61, 

p< .001, I2 = 96.0%) และไมมีอคติจากการตีพิมพ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันที่แปลงเปนคาของ

ฟชเชอรซี อยูในชวง -1.00 ถึง -.25 โดยทั้งหมดมีคาเปนลบ (100%) เมื่อวิเคราะหดวยโมเดลแบบสุมไดคาดัชนี

มาตรฐานเทากับ -.56 (95%CI: -.78, -.33) ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเทากับ .114 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .001 (Z = -4.87, p < .001) 

จากผลการวิจัยสามารถสรุปความสัมพันธไดดังภาพ 2จากผลการวิจัยสามารถสรุปความสัมพันธ์ได้ดังภาพ 2 
 
 
 
 
 
 
 
* p < .05, ** p < .01, *** p < .001 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

r = -.33** 

ความพึงพอใจในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตการทำงาน 

r = -.11 

r = -.56*** 

ภาพ 2 ความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
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2. ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาดัชนีมาตรฐานของของความสัมพันธระหวางความ

พึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันตอองคการกับความตั้งใจลาออกจากงาน จําแนก

ตามตัวแปรคุณลักษณะงานวิจัย

ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาดัชนีมาตรฐานของปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกจากงานจําแนกตามตัวแปรคุณลักษณะงานวิจัย โดยวิธีการวิเคราะหตัวแปรปรับ เพื่อทดสอบนัยสําคัญ

ทางสถิติของตัวแปรคุณลักษณะงานวิจัยที่สงผลใหคาดัชนีมาตรฐานระหวางกลุมยอยกับประชากรทั้งหมดของ

งานวิจัยที่ศึกษาแตกตางกัน ผลการศึกษาพบวา มีเพียงคาดัชนีมาตรฐานของตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานท่ี

ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรประเภทองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .41, Z = 2.29, p = .022) 

ในขณะทีค่าดชันีมาตรฐานของตวัแปรความผกูพนัตอองคการ และคาดชันมีาตรฐานของตวัแปรความพงึพอใจใน

การทํางาน ไมไดรับอิทธิพลจากตัวแปรคุณลักษณะงานวิจัย ดังแสดงในตาราง 2 

ตาราง 2 
ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาดัชนีมาตรฐาน จําแนกตามตัวแปรคุณลักษณะงานวิจัย

คุณลักษณะงานวิจัย ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน

ความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางาน

ปที่พิมพเผยแพร

อาชีพของกลุมตัวอยาง

ประเภทองคการ

ขนาดตัวอยาง

.06

.37

.35

.14

-.48

-.60

.51

.05

-.24

-.26

.41*

-.27

* p < .05

จากนั้นผูวิจัยไดเปรียบเทียบความแตกตางของคาดัชนีมาตรฐานของตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน จําแนกตามตัวแปรประเภทองคการ 2 กลุม ไดแก องคการของรัฐ และองคการ

ธุรกิจ พบวา คาดัชนีมาตรฐานองคการของรัฐจากงานวิจัย จํานวน 4 เรื่อง มีคาเทากับ -.69 (95%CI: -.79, -.31) 

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเทากับ .118 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (Z = -5.89, p < .001) แสดงวา

คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบระดับสูงมากกับความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานในองคการของรัฐ 

ในขณะที่คาดัชนีมาตรฐานองคการธุรกิจจากงานวิจัย จํานวน 2 เรื่อง มีคาเทากับ -.28 (95%CI: -.62, .17) 

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเทากับ .035 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (Z = -7.80, p < .001) 

แสดงวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบระดับปานกลางกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานใน

องคการธุรกิจ ดังตาราง 3

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569)
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ตาราง 3

ความแตกตางของคาดัชนีมาตรฐานของตัวแปรคุณภาพชีวิตการทํางานกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

จําแนกตามตัวแปรประเภทองคการ

ประเภทองคการ k r SE 95%CI Z p

องคการของรัฐ 4 -.69*** .118 -.79, -.31 -5.89 < .001

องคการธุรกิจ 2 -.28*** .035 -.62, .17 -7.80 < .001

* p < .05 ** p < .01 *** p < .001

การอภิปรายผล
ผลการวิจัย พบวา มีเพียงปจจัยความผูกพันตอองคการและคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับ

ความตั้งใจลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ จึงไมเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอ 1 ทั้งนี้ ความผูกพันตอองคการมีคาดัชนีมาตรฐาน

เชิงลบระดับปานกลาง (r = -.33) สวนความพึงพอใจในการทํางานมีคาดัชนีมาตรฐานเชิงลบระดับตํ่า (r = -.11) 

กับความตั้งใจลาออกจากงาน ขอคนพบนี้แตกตางจาก Özkan (2022) ที่ไดวิเคราะหอภิมานตัวแปรที่เกี่ยวของ

กับความตั้งใจลาออกของบุคลากรดานเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใชบทความที่ตีพิมพเผยแพรระหวางป ค.ศ. 

1998-2019 ในฐานขอมูล ScienceDirect Scopus และ ProQuest จํานวน 32 เรื่อง พบความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจในการทํางานกับความตั้งใจลาออกจากงานระดับสูง (r = -.50) และความสัมพันธระหวางความ

ผกูพนัตอองคการกับความต้ังใจลาออกจากงานอยูในระดบัสงูเชนกนั (r = -.51) ขณะท่ีผลการศกึษาของ Guzeller 

and Celiker (2020) ไดวเิคราะหอภมิานความสมัพนัธระหวางความผกูพนัตอองคการกบั ความตัง้ใจลาออกของ

พนักงานในอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและการบริการจากบทความจํานวน 13 เรื่อง พบวา ทั้งสองปจจัยมีความ

สมัพนัธระดบัปานกลาง จึงสอดคลองกบัขอคนพบในงานวจิยันี ้สวนผลการศกึษาของ Ozkan et al. (2020) พบวา 

ความพงึพอใจในการทาํงานและความผกูพนัตอองคการลวนมคีาดชันมีาตรฐานเชงิลบระดบัสงูมาก (r = -.55 เทากนั) 

กับความตั้งใจลาออกจากงาน จากการวิเคราะหอภิมานผลงานวิจัยระหวาง ค.ศ. 1998-2018 ในฐานขอมูล 

ScienceDirect Scopus และ ProQuest จํานวน 101 ชิ้น 

สวนผลการวิจัย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีคาดัชนีมาตรฐานเชิงลบระดับสูงมากกับความตั้งใจ

ลาออกจากงาน (r = -.56) ดังนั้น การสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีในองคการชวยลดความตั้งใจลาออก

ของพนักงานได หากพิจารณาในบริบทของสังคมไทยจะใหความสําคัญกับความมั่นคงในการทํางาน ดังปรากฏ

ในผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาดัชนีมาตรฐานของคุณภาพชีวิตการทํางานกับความตั้งใจลาออกจาก

งานพบวาตัวแปรปรับ “ประเภทองคการ” มีบทบาททําใหเกิดความแตกตาง ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัย

ขอ 2 โดยองคการของรัฐมีความสัมพันธเชิงลบที่สูงกวาองคการธุรกิจ สะทอนวาเมื่อพนักงานภาครัฐประเมินวา

คุณภาพชีวิตการทํางานดี ความต้ังใจลาออกจะลดลงอยางชัดเจนมากกวาในภาคธุรกิจ ขอคนพบดังกลาว

อาจเกิดเนื่องดวยพนักงานภาครัฐหรือขาราชการเปนอาชีพที่มีสัญญาจางระยะยาว โดยขาราชการสวนใหญ

สามารถทํางานไดถึงอายุ 60 ป ขณะเดียวกันยังมีขาราชการบางประเภทท่ีกําหนดอายุการเกษียณนานกวานี้ 
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ซึง่ถงึแมขาราชการเกษยีณอายไุปแลวแตยงัมสีทิธิไ์ดรบัเงนิบาํนาญหรอืบําเหนจ็เพือ่เลีย้งชพีตนเองและครอบครัว 
รวมถึงมีสิทธิ์รับสวัสดิการอื่นอยางตอเนื่อง ดังเชน สวัสดิการคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร (กันยปริณ 
ทองสามสี, 2562) ดังนั้น องคกรภาคธุรกิจจึงควรใหความสําคัญกับการสรางความมั่นคงในอาชีพเพื่อตอบสนอง
ตอความตองการระยะยาวของพนักงาน ซึ่งรัฐบาลไทยพยายามผลักดันการสรางความมั่นคงใหกับพนักงาน
ภาคธุรกิจผานพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยกําหนดใหมีการจัดตั้งกองทุนสงเคราะหลูกจาง
เพ่ือใหพนักงานในองคการมีหลักประกันเมื่อลาออกหรือเสียชีวิต ตามประกาศพระราชกฤษฎีกากําหนดระยะ
เวลาเริ่มดําเนินการจัดเก็บเงินสะสมและเงินสมทบกองทุนสงเคราะหลูกจาง พ.ศ. 2567 ที่ระบุใหสถานประกอบ
กจิการทีม่ลูีกจางตัง้แตจาํนวน 10 คนขึน้ไป ตองเปนสมาชกิกองทนุสงเคราะหลกูจางตัง้แตวนัที ่1 ตลุาคม พ.ศ. 2568 
เปนตนไป หรือจัดใหมีการสงเคราะหลูกจางตามกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการจัดการสงเคราะหแก
ลกูจางในกรณทีีลู่กจางออกจากงานหรอืตาย พ.ศ. 2567 (กนัยปริณ ทองสามส,ี 2568) ซึง่การดาํเนนิการดงักลาวนี้
สามารถชวยยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอันจะนําไปสูการลดความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน 
ขอคนพบนี้ยังสอดคลองกับ Kim and Fernandez (2017) ที่อธิบายวาพนักงานภาครัฐมักไดรับความมั่นคงใน
หนาที่การงานและสิทธิประโยชนดานสวัสดิการที่ชัดเจน สงผลตอการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางาน และลดความ
ตั้งใจลาออกมากกวาพนักงานในภาคเอกชน 

  
ขอเสนอแนะ

1. จากผลการวิเคราะหอภิมานพบวา คุณภาพชีวิตการทํางาน และ ความผูกพันตอองคการ มีความ
สัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออกจากงานในระดับที่มีนัยสําคัญ โดยเฉพาะคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีคาดัชนี
มาตรฐานเชิงลบในระดับสูงมาก ดังนั้น องคการควรใหความสําคัญกับการออกแบบนโยบายและกลยุทธในการ
สงเสริมคุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังาน เชน การปรบัเวลาทํางานแบบยดืหยุน การสรางความมัน่คงในอาชพี
อยางเปนรปูธรรม เชน การดําเนินการตามขอกําหนดของกองทุนสงเคราะหลกูจาง หรอืจดัใหมกีารสงเคราะหลกูจาง
ตามกฎกระทรวงกาํหนดหลกัเกณฑและวธิกีารจดัการสงเคราะหแกลกูจางในกรณทีีล่กูจางออกจากงานหรอืตาย 
พ.ศ. 2567 เพือ่ยกระดบัคณุภาพชวีติการทาํงานอนัจะนาํไปสูการลดความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังาน รวม
ถึงการประยุกตใชเครื่องมือการบริหารจัดการสูความเปนเลิศ อาทิ รางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality 
Award) โดยกําหนดคานิยมองคการที่ใหความสําคัญกับบุคลากร (valuing people) และพัฒนากระบวนการที่
เนนบุคลากร (workforce)  โดยเฉพาะการสรางสภาพแวดลอม คาตอบแทน และสิทธิประโยชนที่เหมาะสมกับ
บุคลากรในองคการ ในขณะเดียวกันควรเสริมสรางความผูกพันตอองคการผานการสงเสริมวัฒนธรรมองคการท่ี
สรางความรูสึกรวม ความภาคภูมิใจ และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ เพื่อรักษาทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ
ไวกับองคการในระยะยาว 

2. แมวางานวิจัยในครั้งนี้จะมุงวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจลาออกจากงาน แตยังมีปจจัยอื่นที่อาจมีอิทธิพลตอความ
ตั้งใจลาออกจากงานซึ่งควรไดรับการศึกษาเพิ่มเติมในอนาคต เชน ภาวะผูนํา การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
ความเครียดในการทํางาน ความสามารถในการฟนตัวจากความเหนื่อยลา หรือแมแตปจจัยดานเศรษฐกิจและ
สังคมภายนอกองคการ การศึกษาเหลานี้จะชวยเติมเต็มองคความรูใหครอบคลุมมากยิ่งขึ้น และสามารถนําไปสู

การพัฒนานโยบายบริหารทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมกับองคการ

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 16 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2569)
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