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บทคัดย่อ 
  

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความผูกพันยึดมั่นในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน และวิเคราะห์
บทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของเจเนอเรชั่นของพนักงานในความสัมพันธ์ดังกล่าว ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาได้แก่พนักงานเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวายในอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปในนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ท าการรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์จากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และใช้การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผลการศึกษาพบว่า โมเดลความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันยึดมั่นในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานมีความกลมกลืน
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า CMIN/DF = 2.819, GFI = 0.919, CFI = 0.962, NFI = 
0.943, RMR = 0.040 และ RMSEA = 0.043 โดยคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผูกพันยึดมั่นในงานและความตั้งใจลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนความผูกพันยึดมั่นใน
งานไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ส าหรับการทดสอบการเป็นตัวแปรก ากับของเจเนอเรชั่น 
พบว่าเจเนอเรชั่นของพนักงานไม่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพัน
ยึดมั่นในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันยึดมั่นในงาน ความตั้งใจลาออก เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
เจเนอเรชั่นวาย 
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Abstract 
 

This quantitative research aimed to analyze the relationship among employees’ 
quality of work life, work engagement, and turnover intention and to examine the 
employees’ generation as a moderator in these relationships. The population 
consisted of generations X and Y employees working in the food processing industry at 
Laem Chabang Industrial Estate, Chon Buri Province. An online questionnaire was used 
to collect data from 400 employees. The statistics used for data analysis included 
frequency, percentage, mean, standard deviation, skewness, kurtosis, correlation 
coefficient, and structural equation modeling (SEM) to test the hypotheses. The study 
revealed that the relationship model of employees’ quality of work life, work 
engagement, and turnover intentions was fit to the empirical data, with model-fit 
indices of CMIN/DF = 2.819, GFI = 0.919, CFI = 0.962, NFI = 0.943, RMR = 0.040, and 
RMSEA = 0.043. The quality of work life had a significantly positive influence on work 
engagement and a significantly negative influence on turnover intentions; however, 
work engagement had no significant influence on turnover intentions. The result of 
moderator testing by generation found that the generation did not moderate the 
relationship among quality of work life, work engagement, and the turnover intentions 
of employees. 
Keywords:  Quality of work life, Work engagement, Turnover intention, Generation X, 
Generation Y 
 
บทน า  

ภาคอุตสาหกรรมมีบทบาทอย่างมากต่อการขยายตัวของเศรษฐกิจของประเทศ ถึงแม้
สถานการณ์ทางเศรษฐกิจที่ชะลอตัวส่งผลต่อความต้องการแรงงานในภาพรวมที่ลดลงตามความต้องการ
สินค้าและบริการในภาพรวมที่ลดลง  แต่ในอุตสาหกรรมหลายประเภทยังประสบกับปัญหาการขาด
แคลนแรงงานในการปฏิบัติงาน รวมทั้งในอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปยังคงมีความขาดแคลนแรงงานที่มี
ทักษะอีกจ านวนมาก (National Statistical Office of Thailand, 2020) ด้วยเหตุนี้จึงควรตระหนักถึง
การคงอยู่ของพนักงาน เนื่องจากการลาออกของพนักงานจะซ้ าเติมปัญหาการขาดแคลนแรงงานใน
ปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งสาเหตุของการลาออกของพนักงานในองค์การมีแตกต่างกันออกไป โดยความ
ตั้งใจลาออกจากงานถือเป็นจุดเริ่มต้นของพฤติกรรมการลาออกของพนักงาน ซึ่งความตั้งใจลาออกจาก
งานสามารถท านายพฤติกรรมการลาออกของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัฐทางสถิติ (Lee et al., 2014) 

ความตั้งใจลาออกของพนักงาน (Turnover Intention) หมายถึงความจูงใจของพนักงานที่จะ
ออกจากงานหรือองค์กรในอนาคตอันใกล้ (Lee et al., 2014) ส าหรับองค์กร ความตั้งใจลาออกอาจ
ส่งผลให้องค์การสูญเสียทุนมนุษย์อันมีค่า มีผลผลิตลดลง และองค์การมีต้นทุนเพ่ิมขึ้นในการสรรหาและ
ฝึกอบรมพนักงานใหม่ (Lee et al., 2014) จากการวิจัยพบว่าปัจจัยในองค์การที่ส่งผลต่อความตั้งใจใน
การลาออกของพนักงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และความเครียดจากงาน 
(Yukongdi & Shrestha, 2020; Lee et al., 2014) รวมทั้ง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน 
(Mosadeghrad, 2013) 
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คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) เป็นความพึงพอใจของพนักงานจากสิ่งที่
ได้รับจากองค์การ ซึ่งรวมถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการท างานหลายประการ เช่น ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 
ความปลอดภัยในการท างาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถและความก้าวหน้าในงาน ความสมดุ ล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  จากการวิจัยพบว่าหากพนักงานรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะ
น าไปสู่ผลทางบวกต่อตัวพนักงาน ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และ
แรงจูงใจในการท างานเพ่ิมขึ้น (Radja et al., 2013) และท าให้พนักงานมีสุขภาพกายและใจที่ ดี 
(Jodkoh & Boonyoo, 2020) นอกจากนั้น สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีสามารถลดความเครียดใน
การท างาน ลดอัตราการขาดงาน และลดอัตราการลาออกจากงาน (Mosadeghrad et al., 2011) การ
สร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีให้กับพนักงานจึงเป็นประโยชน์กับทั้งต่อตัวพนักงานและองค์การ 
ในทางกลับกัน การที่พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ไม่ดีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานที่
ลดลง รวมถึง ประสิทธิภาพในการผลิตลดลง และมีการลาออกจากงานเพ่ิมมากข้ึน 

นอกจากนั้น คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ยังส่งผลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
(Work Engagement) ของพนักงาน ซึ่งความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นความรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน 
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีความกระตือรือร้นในงานที่ได้รับมอบหมาย ท างานด้วยความมุ่งมั่นและมี
ความรู้สึกผูกพันกับงาน (Gallup, 2013) พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะมีพลังกายพลังใจใน
การท างาน อยากท างาน ต้องการที่จะมีส่วนร่วมในงาน และสร้างการรับรู้ถึงความสามารถของตนเองที่
จะการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ อีกทั้งยังท าให้พนักงานไม่คิดที่จะตั้งใจลาออกจากงาน 
(Maslach et al., 2001)  

อย่างไรก็ตาม พนักงานที่อยู่คนละกลุ่มมีเจเนอเรชั่นมีทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อที่แตกต่างกัน 
ส่งผลต่อความต้องการที่เกี่ยวข้องกับงาน รวมทั้งทัศนคติต่อการท างานที่แตกต่างกัน เช่น จากการวิจัย
ของ Herbison and Boseman (2009) พบว่า ความสมดุลระหว่างงานกับครอบครัวเป็นสิ่งที่สร้าง
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีให้กับพนักงานเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์ ซึ่งหมายถึงจะส่งผลทางลบต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ ขณะที่จากการวิจัยเดียวกัพบว่าเจเนอเรชั่นวาย มีความ
ผูกพันต่อองค์การต่ า การสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายในรูปแบบ
เดียวกับพนักงานเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์ จึงอาจส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานเจเนอ
เรชั่นวายไม่มากนัก 

จากเหตุผลข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความผูกพันยึดมั่นในงาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
แปรรูปในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี รวมทั้งวิเคราะห์บทบาทของเจเนอเรชั่นในการเป็น
ตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ดังกล่าว เนื่องจากพนักงานที่อยู่ในหลายเจเนอเรชั่นที่แตกต่างกัน อาจมี
ความต้องการและทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับงานที่ต่างกันได้  ทั้งนี้เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารในก าหนด
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือเพ่ิมผลผลิตและลดอัตราการลาออกของพนักงานแต่ละเจเนอ
เรชั่น 
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ทบทวนวรรณกรรม  

คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์การที่ท างานในการสามารถ

สนองความต้องการที่ส าคัญในการท างานในองค์การ (Walton, 1975) โดยคุณภาพชีวิตในการท างานเกิด
จาก 8 องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงาน ประกอบด้วย (1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอ (2) ความปลอดภัยใน
การท างาน (3) ความก้าวหน้าในงาน (4) การพัฒนาความสามารถของพนักงาน  (5) การบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกัน (6) สิทธิส่วนบุคคลในการท างาน (7) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว และ (8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Walton, 1973)  

ความผูกพันยึดม่ันในงาน (Work Engagement) 
ความผูกพันยึดมั่นในงานเป็นการที่พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมี

ความกระตือรือร้นในงานที่ได้รับมอบหมาย (Gallup, 2013)  ผู้มีความผูกพันยึดมั่นในงาน จะแสดงออก
ด้วย (1) ความกระตือรือร้น (2) ความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน และ (3) ความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนี่ง
ของชี วิ ต  (Schaufeli & Bakker, 2004) ทั้ งนี้ ค วามผู ก พันยึ ดมั่ น ใน งาน เกิ ด ได้ จ ากการสร้ าง
สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการท างาน การให้โอกาสในการก้าวหน้าและการพัฒนา การมีสัมพันธภาพที่
ดีระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน (Bakker & Leiter, 2010) รวมทั้งการให้พนักงานมีอิสระและ
สามารถควบคุมงานของตนเองได้ การได้รับการยอมรับและรางวัลจากการท างาน ตลอดจนการได้
ท างานที่มีความหมาย (Bakker & Demerouti, 2017) 

ความตั้งใจลาออก (Turnover Intention)  
ความตั้งใจลาออกจากองค์การเป็นความคิดของพนักงานที่จะลาออกจากการท างานในองค์การ

ปัจจุบัน และมีพฤติกรรมการหาทางเลือกในงานใหม่ เพ่ือวางแผนลาออกจากงาน ไปท างานที่องค์การ
อ่ืน หรือการโอนย้ายงานไปสถานที่ท างานอ่ืน ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของพนักงาน แต่อาจยังไม่มี
การตัดสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด (Saengpao, 1999) ความตั้งใจลาออกประกอบด้วย (1) ความคิดที่
จะตัดสินใจลาออก (2) โอกาสที่จะตัดสินใจลาออก (3) ความต้องการที่จะลาออก และ (4) การมีแผนที่
จะลาออก 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันยึดมั่นในงาน และ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นวาย พบความสัมพันธ์ของตัว
แปรดังนี้  

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันยึดม่ันในงานของพนักงาน 
จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันยึด

มั่นในงานของพนักงาน ได้แก่งานวิจัยของ Worawattanaparinya (2020) ที่ท าการศึกษากลุ่มพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จังหวัดระยอง งานวิจัยของ Upaphong (2013) 
ท าการศึกษากลุ่มพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสกลนคร งานวิจัยของ Alqarni (2016) ท าการศึกษา
กลุ่มครู มหาวิทยาลัย King และงานวิจัยของ Gokhale (2015) ที่ท าการศึกษาพนักงานของ 
มหาวิทยาลัยเยาวหราล เนห์รู นิวเดลี Abdulaziz พบว่าผลการวิจัยส่วนใหญ่มีความสอดคล้องกันโดย
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 อุกฤต มากศรทรง และ จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ ์

คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงาน ผู้วิจัยจึงก าหนด
เป็นสมมติฐานดังนี้  

สมมติฐานที่ 1 (H1) คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่งผลในทางบวกต่อความผูกพันยึด
มั่นในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี 
 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานและความตั้งใจลาออกของ
พนักงาน 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานและ
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน ได้แก่งานวิจัยของ  Pudpong (2013) ที่ท าการศึกษากลุ่มพนักงาน 
บมจ. ธนาคารกสิกรไทย เครือข่ายการบริการและการขาย 1 เขตการขายและการบริการ 1 งานวิจัย
ของ Manissorn (2015) ท าการศึกษากับพนักงานประจ าของบริษัทตัวแทนจ าหน่ายอุปกรณ์เทคโนโลยี
แห่งหนึ่งในกรุงเทพฯ งานวิจัยของ Worakulkiat (2018) ท าการศึกษากลุ่มพนักงานประจ าและแรงงาน
รับเหมาในองค์การผู้ผลิตในสวนอุตสาหกรรมสหพัฒน์อ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี งานวิจัยของ Celik 
and Oz (2011) ท าการศึกษากลุ่มพนักงานในกลุ่มคอลเซ็นเตอร์ในประเทศตุรกี งานวิจัยของ 
Mosadeghrad (2013) ท าการศึกษากลุ่มพนักงานที่ท างานในโรงพยาบาล 6 แห่งในประเทศอิหร่าน 
และงานวิจัยของ Yusliza et al. (2015) ที่ท าการศึกษากับพนักงานบริษัทผู้ผลิตในเขตอุตสาหกรรม
ปลอดภาษีบายัน เลปาส ปีนัง ประเทศมาเลเซีย พบว่า ผลการวิจัยส่วนใหญ่ให้ผลการศึกษาที่มีความ
สอดคล้องกัน คือคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่งผลในทางลบความตั้งใจลาออก  ผู้วิจัยจึง
ก าหนดสมมติฐานที่ 2 ได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2 (H2) คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออก
จากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี 
 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันยึดม่ันในงานของพนักงานและความตั้งใจลาออกของ
พนักงาน 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันยึดมั่นในงานและความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงาน ได้แก่งานวิจัยของ Jansisyanont et al. (2019) ที่ท าการศึกษากลุ่ม
บุคลากรทางการแพทย์ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ งานวิจัยของ  Punsritum and Sakulku (2016) 
ท าการศึกษากลุ่มของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งของไทย งานวิจัยของ Alarcon and Edwards 
(2011) ที่ท าการศึกษากับนักศึกษามหาวิทยาลัยที่ท างานทั้งในรูปแบบงานประจ าและงานพาร์ททาร์ม 
งานวิจัยของ Bhatnagar (2012) ท าการศึกษากับผู้จัดการชาวอินเดียในองค์การที่มีการวิจัยและพัฒนา
ด้านเทโนโลยีและวิศวกรรม งานวิจัยของ Awalina et al. (2015) ท าการศึกษากลุ่มพนักงานด้าน
การเงินของส านักงานบัญชี ในอินโดนีเซีย พบว่าผลในการท าวิจัยส่วนใหญ่ให้ผลการศึกษาที่มีความ
สอดคล้องกัน คือความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน ผู้วิจัย
จึงก าหนดสมมติฐานที่ 3 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3 (H3) ความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงานส่งผลในทางลบต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี 
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เจเนอเรชั่นของพนักงานเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน  

เจเนอเรชั่นโดยทั่วไปใช้ในความหมายกลุ่มคนที่เกิดในรุ่นราวคราวเดียวกันที่มีประสบการณ์
ทัศนคติ แนวคิดร่วมกัน ซึ่งบุคคลที่อยู่ในวัยท างานปัจจุบันส่วนใหญ่อยู่ในเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์ (เกิดปี พ.ศ.
2504-2523) และเจเนอเรชั่นวาย (เกิดปี พ.ศ.2524-2543) (Zemke et al., 2000) ส าหรับเจเนอเรชั่น
เอ๊กซ์ซึ่งปัจจุบันมีอายุ 43-62 ปี เป็นผู้มีความมั่นใจในตนเอง ให้ความส าคัญกับเรื่องความสมดุลระหว่าง
งานกับครอบครัว ขณะที่เจเนอเรชั่นวาย (อายุ 23-42 ปี) ถือเป็นกลุ่มบุคคลวัยท างานที่มีจ านวนมากข้ึน
เรื่อย ๆ เป็นผู้มีความกระตือรือร้นในการท างาน สนใจใฝ่รู้ ชอบการเรียนรู้สิ่งใหม่ มีความคิดในเชิงบวก 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ในการท างานถูกมองมีความมุ่งมั่นแต่ขาดความอดทน มีความภักดีต่อ
องค์การต่ าและมีความผูกพันต่อองค์การต่ า (Herbison & Boseman, 2009) ซึ่งความแตกต่างของเจอ
เนอเรชั่นดังกล่าว อาจส่งผลต่อความต้องการของพนักงานในการท างาน ความยึดมั่นผูกพันในงาน และ
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน งานวิจัยที่ศึกษาถึงพฤติกรรมในองค์การของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย
โดยเฉพาะ เช่น งานวิจัยของ Laparurat (2014) ถึงความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจลาออก 
งานวิจัยของ Anvises (2019) ที่ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก งานวิจัย Lestaria and 
Margaretaa (2021) ที่ศึกษาถึงความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ความผูกพันยึดมั่นของพนักงาน 
และความตั้งใจลาออก งานวิจัยของ Lewis (2019) การศึกษานี้ศึกษาถึงมิติคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน งานวิจัยของ Srirongthong (2019) ที่ศึกษาเรื่องการธ ารงรักษา
บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายขององค์การภาครัฐและเอกชน งานวิจัย Park and Gursoy (2012) ที่
ศึกษาผลของเจเนอเรชั่นที่มีต่อความสัมพันธ์ของความผูกพันยึดมั่นในงาน ความพึงพอใจในการท างาน 
และความตั้งใจลาออกของพนักงานโรงแรมในสหรัฐอเมริกา งานวิจัยของ Bu and Zhao (2020) ที่
ศึกษาถึงผลของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานคนรุ่นใหม่ที่มีต่อแนวโน้มความตั้งใจลาออกจากงาน  
ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานบทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของเจเนอเรชั่นในความสัมพันธ์ของคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน ใน
สมมติฐานที่ 4-6 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4 (H4) เจเนอเรชั่นของพนักงานเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 5 (H5) เจเนอเรชั่นของพนักงานเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของพนักงานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 6 (H6) เจเนอเรชั่นของพนักงานเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันยึดมั่นในงานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน  
 

กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม และการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งน าไปสู่สมมติฐานการ

วิจัยในการศึกษาข้างต้น สามารถสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังภาพที่ 1 โดยมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นตัวแปรแฝงภายนอก  ความตั้งใจลาออกของพนักงานเป็นตัวแปรตาม ความผูกพันยึดมั่นของ
พนักงานเป็นตัวแปรคั่นกลางของคุณภาพชีวิตในการท างานและความตั้งใจลาออกจากงาน และมีเจเนอ
เรชั่นเป็นตัวแปรก ากับ  
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Figure 1 Conceptual Framework 
 
ระเบียบวิธีการศึกษา  

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยก่อนด าเนินการวิจัยได้ขอการรับรองจริยธรรมวิจัยใน
มนุษย์ จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา และ
ได้รับการรับรองแบบยกเว้น (Exemption) เลขที่ COE No.COE65/005  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมแปรรูป ในนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ซึ่งมี 3 บริษัท จ านวนทั้งหมด 665 คน (Department of 
Industrial Work, 2021) ก าหนดจ านวนตัวอย่างพนักงานระดับปฏิบัติการในแต่ละเจเนอเรชั่นที่เป็น
ตัวอย่างจ านวน 200 คน ตามข้อก าหนดของ Hoe (2008) ขนาดตัวอย่างไม่ควรน้อยกว่า 200 ตัวอย่าง 
รวมเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการที่เป็นตัวอย่างรวม 2 เจเนอเรชั่นจ านวน 400 คน  
 ผู้วิจัยท าการขอความร่วมมือพนักงานระดับปฏิบัติการในการเก็บข้อมูลด้วย Google Form 
จากการเก็บข้อมูลในช่วงเดือน พฤศจิกายน 2565 ถึงมกราคม 2566 ได้ข้อมูลผู้ตอบเป็นพนักงานเจเนอ
เรชั่นเอ็กซ์จ านวน 196 คน เจเนอเรชั่นวาย จ านวน 204 คน ซึ่งใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 
1 ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมอาหาร
แปรรูปในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี เป็นลักษณะค าถามปลายปิด ให้เลือกตอบได้เพียง
ข้อเดียว จ านวน 5 ข้อค าถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และระดับรายได้  ส่วนที่ 2 
แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานใน 8 ด้านตามแนวคิดของ Walton (1973) Huse 
and Cumming (1985) และ Cumming and Worley (1997) จ านวน 40 ข้อ ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันยึดมั่นในงานใน 3 ด้านตามแนวคิด Schaufeli and Bakker (2004) จ านวน 19 
ข้อ  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามความตั้งใจลาออกของพนักงานใช้แบบวัดระดับของความตั้งใจลาออก ตาม
แนวคิดของ Saengpao (1999) จ านวน 12 ข้อ โดยในส่วนที่ 2-4 เป็นค าถามปลายปิด ใช้มาตราวัด
ของ Likert’s Rating Scale 5 ระดับ ให้ความหมายดังนี้ 5 หมายถึงระดับมากที่สุด 4 หมายถึงระดับ
มาก 3 หมายถึงระดับปานกลาง 2 หมายถึงระดับน้อย และ 1 หมายถึงระดับน้อยที่สุด  และ

Generation X and Generation Y 
 

Quality of 
Work Life 

Work 
Engagement 

Turnover 
Intention 

H1 H3 

H2 

H4 
H5 

H6 
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แบบสอบถามส่วนที่ 5 เกี่ยวข้องกับปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน เป็นข้อค าถาม
ปลายเปิด 
 การทดสอบเครื่องมือ 
 แบบสอบถามได้ผ่านการตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน 
และค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (Item-Objective Congruence: IOC) โดยทุกข้อมีค่า IOC > 0.5 ซึ่ง
ถือว่ามีความเหมาะสม (Rovinelli & Hambleton Quoted in Tanthawanich & Jindasri, 2018) 
หลังจากนั้นน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างใกล้เคียงประชากรจ านวน 30 ราย ตรวจสอบความเชื่อมั่น
ภายในด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ได้ค่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา อยู่ในช่วง 0.712 ถึง 0. 916 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 ถือว่ามีความเชื่อถือได้ค่อนข้างสูง (Lavrakas, 2008)  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ในการอธิบาย

ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation 
Coefficient) ในการอธิบายลักษณะข้อมูล และใช้สถิติเชิงอนุมาน โดยท าการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ในการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันยึดมั่นในงาน และความตั้งใจลาออกของพนักงาน และการ
ทดสอบการเป็นตัวแปรก ากับตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยมีสถิติและเกณฑ์ที่ใช้พิจารณาความ
กลมกลืนสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์จากค่า CMIN/DF ≤ 3.00 ค่า GFI, CFI 
และ NFI ≥ 0.90 ค่า RMR ≤ 0.05 และ RMSEA ≤ 0.08 (Hair et al., 2010) 
 
ผลการศึกษา  

ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 49.00 และ

เป็นพนักงานเจเนอเรชั่นวายจ านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51.00  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 
70.0) มีอายุระหว่าง 20-39 ปี (คิดเป็นร้อยละ 65.81) การศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 77.25)  ใน
ภาพรวมส่วนใหญ่มีอายุงานไม่เกิน 5 ปี (ร้อยละ 48.0)  โดยพนักงานเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์มีอายุงานกระจาย
ตั้งแต่อายุไม่เกิน 5 ปี (ร้อยละ 27.55)  อายุงาน 6-10 ปี (ร้อยละ 22.96)  อายุงาน 11-15 ปี (ร้อยละ 
16.84) อายุงาน 16-20 ปี(ร้อยละ 6.63) จนถึงอายุงาน 20 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 26.02)  ส าหรับพนักงาน
เจเนอเรชั่นวายส่วนใหญ่ มีอายุงานไม่เกิน 5 ปี (ร้อยละ 67.65)  กลุ่มรองลงมาอายุงาน 6-10 ปี (ร้อย
ละ 26.47) เนื่องจากเป็นกลุ่มอายุที่เข้าสู่ตลาดแรงงานภายหลังเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์  ผู้ตอบท างานแผนก
ปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 37.0 แผนกบัญชีและการเงิน คิดเป็นร้อยละ 23.0 และแผนกอ่ืนๆ ได้แก่ 
แผนกทรัพยากรบุคคล แผนกคลังสินค้า แผนกวิศวกรรม แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ แผนกความ
ปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม แผนกเอกสาร และแผนกการตลาด    

การตรวจสอบลักษณะข้อมูล  
ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง และสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงที่ท าการศึกษา โดยตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน มีตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัวแปร ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (QWL1) ด้าน
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย (QWL2) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (QWL3) ด้าน
โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล (QWL4) ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคล
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อ่ืน (QWL5) ด้านประชาธิปไตยในองค์การ (QWL6) ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (QWL7) และ
ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (QWL8) ตัวแปรแฝงความผูกพันยึดมั่นในงาน มีตัวแปรสังเกต
ได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ด้านความกระตือรือร้น (WE1) ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงาน (WE2) และด้าน
การรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (WE3) ตัวแปรแฝงความตั้งใจลาออกจากองค์การ มีตัวแปรสังเกต
ได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ ความคิดที่จะลาออก (TOV1) โอกาสที่จะตัดสินใจลาออก (TOV2) ความต้องการที่
จะลาออก (TOV3) และการมีแผนที่จะลาออก (TOV4) 

การตรวจสอบการแจกแจงข้อมูล พบว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีค่าความเบ้ (Skewness) อยู่
ในช่วง -0.69 ถึง 0.34 และค่าความโด่ง (Kurtosis) อยู่ในช่วง -1.12 ถึง 1.85 เนื่องจากค่าสัมบูรณ์ของ
ความเบ้ไม่เกิน 3 และความโด่งไม่เกิน 10 จึงถือว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ (Chou & Bentler, 
1990; Kline, 2005) ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ ง 15 ตัวแปร ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 105 คู่ พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีค่า
แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.42 
ถึง 0.82 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ไม่เกิน 0.85 ถือว่าเป็นความสัมพันธ์กันในระดับที่ยอมรับได้ 
(Kline, 2005)  

 
Table 1 Mean, Standard Deviation, Skewness, Kurtosis and Correlation Coefficient Between 
Observed Variables. 
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TOV 
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TOV 
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QWL1 1               
QWL2 0.56 1              
QWL3 0.66 0.62 1             
QWL4 0.61 0.58 0.82 1            
QWL5 0.44 0.64 0.57 0.58 1           
QWL6 0.59 0.68 0.69 0.63 0.76 1          
QWL7 0.36 0.57 0.42 0.35 0.56 0.57 1         
QWL8 0.55 0.62 0.68 0.65 0.59 0.72 0.54 1        
WE1 0.31 0.46 0.45 0.47 0.48 0.43 0.48 0.52 1       
WE2 0.32 0.45 0.42 0.46 0.46 0.45 0.44 0.54 0.75 1      
WE3 0.34 0.40 0.42 0.45 0.38 0.38 0.30 0.48 0.69 0.66 1     
TOV1 -0.35 -0.32 -0.40 -0.34 -0.26 -0.35 -0.20 -0.38 -0.20 -0.19 -0.14 1    
TOV2 -0.35 -0.22 -0.38 -0.34 -0.18 -0.28 -0.14 -0.35 -0.17 -0.16 -0.19 0.75 1   
TOV3 -0.26 -0.36 -0.37 -0.30 -0.34 -0.39 -0.36 -0.40 -0.33 -0.34 -0.21 0.61 0.50 1  
TOV4 -0.30 -0.30 -0.42 -0.35 -0.23 -0.31 -0.24 -0.38 -0.26 -0.19 -0.19 0.79 0.78 0.67 1 

Mean 3.15 3.66 3.47 3.61 3.84 3.60 3.58 3.70 4.01 4.02 3.75 2.59 3.19 2.47 2.69 
S.D. 0.78 0.73 0.82 0.75 0.71 0.81 0.78 0.75 0.61 0.67 0.66 1.16 1.23 1.10 1.28 
Sk 0.17 -0.45 -0.20 -0.20 -0.31 -0.25 -0.29 -0.30 -0.62 -0.69 -0.38 0.21 -0.30 0.34 0.11 
Kur -0.25 0.12 -0.26 -0.14 -0.17 -0.28 0.07 -0.10 1.14 1.85 0.83 -0.93 -0.94 -0.78 -1.12 

Note: ** p<0.01  
 

การวิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement Model)  
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ตัวแปรแฝงทุกตัว

พบว่าเมื่อได้ปรับโมเดลตามข้อแนะน าของโปรแกรม โมเดลมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยมีค่า CMIN/DF =2.197, GFI= 0.949, CFI = 0.979, NFI= 0.963, RMR= 0.037 และ 
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RMSEA= 0.035 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ CMIN/DF ≤ 3.00 ค่า GFI, CFI และNFI ≥ 0.90 
ค่า RMR ≤ 0.05 และ RMSEA ≤ 0.08 (Hair et al., 2010) 

ตารางที่ 2 แสดงค่าน้ าหนักขององค์ประกอบมาตรฐาน (Factor Loadings) ค่าก าลังสองของ
สัมประสิทธิ์สัมพันธ์พหุคูณ (Square Multiple Correlation) ความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบของตัวแปร
แฝง (Composite Reliability) และค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (Average Variance Extracted) 
พบว่าตัวแปรมีความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง (Convergent Validity) โดยค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน อยู่ในช่วง 0.653-0.855 ค่า
น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงความผูกพันยึดมั่นในงาน อยู่ในช่วง 
0.787-0.885 และค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงความตั้งใจ
ลาออกจากองค์การ อยู่ในช่วง 0.734-0.914 โดยทุกค่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ความเชื่อมั่น
เชิงองค์ประกอบของตัวแปรแฝงของตัวแปรแฝงทั้ง 3 ตัว มีค่าอยู่ระหว่าง 0.878-0.922 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.60 และค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ มีค่าในช่วง 0.599-0.720 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่าตัว
แปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวในโมเดลการวัดสามารถเป็นตัวแทนของตัวแปรแฝงได้เนื่องจาก
สามารถใช้ร่วมกันเพ่ือสกัดตัวแปรแฝงได้มากกว่าร้อยละ 50 การนิยามตัวแปรจึงถือว่ามีความเชื่อถือได้ 
(Fornell & Larcker, 1981) 

ตารางที่ 3 แสดงการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนกของตัวแปร (Discriminant Validity) 
โดยการเปรียบเทียบค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวซึ่งแสดง
ในข้อมูลในแถวแนวทแยงซึ่งมีค่าระหว่าง 0.773 ถึง 0.848 กับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
นั้นกับตัวแปรอ่ืนๆ ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ง 3 ตัวรวม 3 คู่ มีค่าระหว่าง -0.480 
ถึง 0.641 พบว่าค่ารากท่ีสองของค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้มีค่าสูงกว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรนั้นกับตัวแปรอ่ืนๆ ทุกตัว จึงสรุปได้ว่าตัวแปรที่ใช้ในการศึกษามีความเที่ยงตรงเชิง
จ าแนกด ี
 
Table 2 The Factor Loadings, Square Multiple Correlation, Composite Reliability, and Average 
Variance Extracted  

Latent 
variable 

Observed 
variable 

Factor 
Loadings 

Square Multiple 
Correlation 

(SMR) 

Composite 
Reliability 

(CR) 

Average Variance 
Extracted  

(AVE) 
QWL QWL1 0.700*** 0.490 0.922 0.599 

 QWL2 0.778*** 0.605   

 
QWL3 0.827*** 0.684   

 
QWL4 0.806*** 0.649   

 QWL5 0.722*** 0.521   
 QWL6 0.855*** 0.731   
 QWL7 0.653*** 0.426   
 QWL8 0.829 0.688   

WE WE1 0.885*** 0.783 0.878 0.706 

 
WE2 0.846*** 0.715   

 
WE3 0.787 0.620   

 
 



 123 ผลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันยึดมั่นในงานและความตั้งใจลาออกฯ 
 อุกฤต มากศรทรง และ จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ ์

Table 2  (Cont.)  

Latent 
variable 

Observed 
variable 

Factor 
Loadings 

Square Multiple 
Correlation 

(SMR) 

Composite 
Reliability 

(CR) 

Average Variance 
Extracted  

(AVE) 
TOV TOV1 0.874*** 0.763 0.911 0.720 

 TOV2 0.860*** 0.740   

 
TOV3 0.734*** 0.539   

 TOV4 0.914*** 0.835   
CMIN/DF =2.197 GFI= 0.949, CFI=0.979, NFI=0.963, RMR= 0.037, RMSEA= 0.035 
***p<0.001 
 
Table 3  The Square Root of the Average Variance Extracted and Correlation Between Latent 
Variables 
 QWL WE TOV 
Quality of Work Life (QWL) 0.773   
Work Engagement (WE) 0.641 0.840  
Turnover Intention (TOV) -0.480 -0.302 0.848 
Note: The diagonal (bold) is the square root of the AVE. 

 
การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันยึดม่ันใน

งาน และความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
การตรวจสอบความกลมกลืนสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตามสมมติ ฐานกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ หลังปรับโมเดล มีค่า CMIN/DF=2.819, GFI=0.919, CFI=0.962, NFI=0.943, RMR=0.040 
และ RMSEA=0.043 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ CMIN/DF ≤ 3.00 ค่า GFI, CFI และ NFI ≥ 
0.90 ค่า RMR ≤ 0.05 และ RMSEA ≤ 0.08 (Hair et al., 2010)   

ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่ได้จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลตาม
สมมติฐานแสดงได้ดังภาพที่ 2 โดยคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน
ยึดมั่นในงาน (WE) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.652)  
โดยคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันยึดมั่นในงาน 
(WE) ได้ร้อยละ 42  

คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออก (TOV) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -0.509) และไม่พบนัยส าคัญของ
อิทธิพลของความผูกพันยึดมั่นในงาน (WE) ต่อความตั้งใจลาออก (TOV) ของพนักงาน ทั้งนี้คุณภาพ
ชีวิตในการท างาน (QWL) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจลาออก (TOV) ได้ร้อยละ 23 

 
 
 
 
 
 



 124 วารสารเศรษฐศาสตร์และบรหิารธรุกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ ปีท่ี 16 ฉบับท่ี 3  
Economics and Business Administration Journal, Thaksin University 
 

 

 
 
Figure 2 The Relationship Model of Quality of Work Life, Work Engagement and Turnover Intentions  
 

ตารางที่ 4 ท าการทดสอบการเป็นตัวแปรก ากับของเจเนอเรชั่นโดยวิเคราะห์พหุกลุ่ม (Multi-
group) ท าเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของผลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพัน
ยึดมั่นในงานและความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานเจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวาย พบว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานส่งผลทางบวกต่อความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงาน โดยไม่มี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญระหว่างพนักงานเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์และเจเนอเรชั่นวาย  รวมทั้ง
คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงาน โดยไม่มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญระหว่างพนักงานเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์และเจเนอเรชั่นวาย จึงสรุปได้ว่าเจเนเรชั่นไม่ได้มี
บทบาทเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ดังกล่าว 

 
Table 4 Moderating Effect Testing 

Factor Path Coefficient Critical ratios 
(t-statistic) 

Moderating effect 
result Gen x Gen y 

QWL           WE 0.68 0.67 1.132 No  
QWL           TOV -0.53 -0.40 0.644 No 
WE             TOV 0.04 0.05 0.136 No 

 
สรุปและการอภิปรายผล  

จากการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันยึดมั่นใน
งาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน ในอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปในนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี และการวิเคราะห์บทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของเจเนอเรชั่นในความสัมพันธ์
ดังกล่าว สามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้  
 1. คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลทางบวกต่อความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.652 และมีค่าทางนัยสถิติที่ระดับ 0.001 จึงเป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 1 
ที่ก าหนดไว้ สามารถอธิบายได้ว่า หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้น โดยมีสภาพแวดล้อม
การท างานที่ปลอดภัย มีความมั่นคงในงาน มีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ได้การท างานร่วมกัน
เพ่ือนร่วมงานที่ดี มีประชาธิปไตยในองค์การ มีความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และงานเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม จะส่งผลให้ความผูกพันยึดมั่นในงานพนักงานสูงขึ้นด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Quality of 
Work Life 

(QWL) 

Work Engagement 
(WE) 

Turnover 
Intention 

(TOV) 

0.652 0.05 

-0.509 

R2 = 0.42 

R2 = 0.23 
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ของ Worawattanaparinya (2020) ซึ่งศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จังหวัดระยอง และพบว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน และ Kanten (2012) ซึ่งศึกษาเชิง
ประจักษ์เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง
ในตุรกี ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลทางบวกต่อความผูกพันยึดมั่นในงานของ
พนักงานเช่นกัน  
 2. คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ -0.509 และมีค่าทางนัยสถิติที่ระดับ 0.001 จึงเป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 2 
ที่ก าหนดไว้ สามารถอธิบายได้ว่า หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้นจะส่งผลให้พนักงานมี
ความตั้งใจลาออกจากงานลดลง และในทางตรงข้าม หากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานแย่ลงจะ
ส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจลาออกจากงานเพ่ิมข้ึน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mosadeghrad (2013) 
ซึ่งท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนักงานโรงพยาบาล ในประเทศอิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลทางลบต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Yusliza et al. (2015) ซึ่งการศึกษาถึงคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานของท างานในบริษัทการผลิตในเขตอุตสาหกรรมปลอดภาษีบายัน เลปาส 
ปีนัง ประเทศมาเลเซีย ซึ่งพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจลาออกจาก
งาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 3. ความผูกพันยึดมั่นในงานไม่ส่งผลต่อความความตั้งใจลาออกจากงาน จึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานข้อที่ 3 ที่ก าหนดไว้ ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานไม่ขึ้นอยู่
กับความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงาน ผลการศึกษาไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Alarcon and 
Edwards (2011) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และ
ความตั้งใจลาออก โดยพบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานซึ่งแสดงออกด้วยความกระตือรือร้น ความเต็มใจ
อุทิศตนให้กับงาน และความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนี่งของชีวิต มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยความยึดมั่นผูกพันในงานด้านการรู้สึกว่างานเป็นส่วน
หนึ่งของชีวิตสามารถท านายความตั้งใจลาออกได้มากที่สุด และงานวิจัยของ Bhatnagar (2012) ได้
ท าการศึกษาการบริหารจัดการนวัตกรรมในบทบาทของอ านาจทางจิตวิทยา ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
และความตั้งใจลาออกของผู้จัดการของ 5 องค์การที่มีลักษณะด้านวิจัยและพัฒนา (R&D) ด้าน
เทคโนโลยีและวิศวกรรมในอินเดีย ผลการศึกษาพบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลทางลบต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

แต่ทั้งนี้ผลการศึกษามีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Noermijati et al. (2020) ซึ่งศึกษากับ
พนักงานเพศหญิงในประเทศอินโดนีเซียพบว่าความผูกพันยึดมั่นในงานของพนักงานไมส่่งผลท าให้ความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานลดลง ถึงแม้ผลจากการศึกษานี้มีความไม่สอดคล้องกับการศึกษาส่วน
ใหญ่ แต่สามารถอธิบายได้ว่าความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับ “งาน” ซึ่งจะส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างานเป็นหลัก เช่นการศึกษาของ Bakker and Demerouti 
(2017) พบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวท านายที่ส าคัญของผลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน  ดังนั้น ความยึดมั่นผูกพันในงานจึงอาจไม่ได้ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่หรือ
ความตั้งใจลาออกจาก “องค์การ” เช่นเดียวกับการศึกษาของ Amalia et al. (2018) ซึ่งพบว่าทัศนคติ
ที่เกี่ยวข้องกับงานได้แก่ความพึงพอใจในการท างานไม่ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
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พนักงานประจ าของบริษัทแห่งหนึ่งในประเทศอินโดนีเซีย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ ผู้วิจัย
เห็นว่าการท างานในสมัยใหม่มีรูปแบบการท างานที่เปลี่ยนไป ซึ่งเปิดโอกาสให้บุคคลสามารถท า “งาน” 
ที่ต้องการ ในรูปแบบการจ้างงานหลากหลายขึ้น ซึ่งบุคคลสามารถเลือกท า “งาน” ในสภาพแวดล้อม
หรือองค์การที่เปลี่ยนแปลงได้มากข้ึน ดังนั้นปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่หรือความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนักงานจึงอาจเปลี่ยนไปจากเดิม 
 4. การทดสอบการเป็นตัวแปรก ากับของเจเนอเรชั่นของพนักงานในความสัมพันธ์ของคุณภาพ
ชีวิตในการงาน ความผูกพันยึดมั่นในงานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน  ผลการศึกษาพบว่า
ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันยึดมั่นในงานและความตั้งใจลาออก ของ
พนักงานเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์และเจเนอเรชั่นวาย ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 4-6 ที่ก าหนดไว้  อย่างไรก็ตามผลการศึกษามีความสอดคล้องกับการวิจัย
ของ Enkhbaatar et al. (2021) ซึ่งพบว่าพนักงานเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์และเจเนอเรชั่นวายมีปัจจัยที่สร้าง
ความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานเจเนอเรชั่นเอ๊กซ์และเจเนอเรชั่นวายมีความ
ผูกพันยึดมั่นในงานแตกต่างกัน แต่ทั้งนี้ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Park and Gursoy (2012) ถึง
ผลของเจเนอเรชั่นในความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันยึดมั่นในงาน ความพึงพอใจในงานและความ
ตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานโรงแรม ในสหรัฐอเมริกา ซ่ึงพบว่า พนักงานเจเนอเรชั่นวายที่มีความ
ผูกพันยึดมั่นในงานสูงจะส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่และความตั้งใจลาออกของพนักงานมากกว่าพนักงาน
เจเนอเรชั่นอื่นๆ 
 
ข้อเสนอแนะ  

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 
จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีจะส่งผลให้ความตั้งใจลาออกจาก

งานของพนักงานต่ า แต่ถ้าหากพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่แย่ลงจะส่งผลให้ความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานสูงขึ้น โดยนอกจากพนักงานจะค านึงถึงค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ตัวงาน และ
สภาพแวดล้อมในการท างานแล้ว จะเห็นได้ว่าพนักงานให้ความส าคัญกับประชาธิปไตยในองค์การ 
โอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน และลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม ดังนั้น
องค์การสามารถส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีได้ ดังนี้  

1. หัวหน้างานควรให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและเพ่ิมช่องทางในการรับฟังความ
คิดเห็นจากพนักงานให้มากขึ้น เพ่ือสร้างบรรยากาศประชาธิปไตยในองค์การ ซึ่งจะช่วยสร้างความรู้สึก
ได้การยอมรับ ซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานอีกทางหนึ่ง  

2. หัวหน้างานควรร่วมกับพนักงานในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพในกับ
พนักงาน และผู้บริหารควรให้ข้อมูลกับพนักงานในช่วงการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพ่ือลดความกังวลและ
สร้างความรู้สึกมั่นคงในงาน 

3. ผู้บริหารและหัวหน้างานควรสื่อสารให้พนักงานทราบถึงความมุ่งมั่นขององค์การต่อการเป็น
ผู้ผลิตสินค้าที่มีคุณภาพมาตรฐานที่สูงในกับผู้บริโภคซึ่งเป็นนโยบายขององค์การ ผ่านการประชุม
ประจ าเดือนของผู้บริหารและหัวหน้างานร่วมกับพนักงาน เพ่ือสร้างความรู้สึกร่วมของพนักงานในการ
มุ่งพัฒนาสินค้าและบริการที่มีมาตรฐานเพื่อผู้บริโภค และรับรู้ถึงการสร้างประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวม 

ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
การศึกษาในครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างเป็นเพียงกลุ่มบริษัทที่ผลิตอาหารแปรรูปแห่งหนึ่ง ผู้มีความ

สนใจอาจท าการศึกษากับพนักงานในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เช่น  อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ 

https://www.semanticscholar.org/author/Sugarsuren-Enkhbaatar/2121786871
https://www.cabdirect.org/cabdirect/search/?q=au%3a%22Park%2c+J.+D.%22
https://www.cabdirect.org/cabdirect/search/?q=au%3a%22Gursoy%2c+D.%22
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อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนอิเล็คทรอนิกส์  นอกจากนี้ จากผลการศึกษาพบว่าความตั้งใจลาออกของ
พนักงานถูกอธิบายด้วยคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันยึดมั่นในงานเพียงร้อยละ 21 ดังนั้น
จึงอาจศึกษาปัจจัยอื่นๆ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
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