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บทคัดยอ 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพนัธของปจจัยสวนบุคคลปจจัย

กระตุนและปจจัยค้ําจนุตอการลาออกของพนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด         
( มหาชน ) โดยกลุมตัวอยางที่ทําการวิจยั คอื บริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 
จํานวน 216 คน และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 216 ชุด แลว
นําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ไปทําการประมวลผลดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ (Percentage), 
ความถี่ (Frequency), คาเฉลี่ย (Mean), สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.), สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation), ของเพียรสัน และไค-สแควร (Chi-Square) 
 ผลจากการศึกษาวิจยั พบวากลุมตัวอยางเปนเพศชาย 53  คน เพศหญิง 163 คน โดยสวน
ใหญแลวมีอายุระหวาง 26-30 ป สถานะภาพโสด การศึกษาในระดับปริญญาตรี อัตราเงินเดือน 
10,000- 15,000 บาท และมีอายุการทํางานไมเกิน 5 ป  
 โดยภาพรวมพนักงานบริษัทบริษัทโทเทิ่ ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากดั ( มหาชน ) มีการ
ใหระดับความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ปจจัยกระตุนหรือ
ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย  ดานผลสําเร็จของงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน ดาน
ความรับผิดชอบตองาน  ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน  และปจจัยค้ําจนุหรือปจจัย
สุขอนามัย ประกอบไปดวย ดานนโยบายการบริหารงาน ดานการควบคมุบังคับบัญชา  ดาน
คาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานและ
พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) มีระดบัการใหความสําคัญเกี่ยวกับ
ความตองการที่จะลาออกจากงานโดยภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง 
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การศึกษาเฉพาะบุคคลเรื่อง ปจจัยทีจ่ะสงผลตอการลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิล่ แอ็ค
เซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) เปนสวนหนึ่งของวชิา บธ.615 การศึกษาเฉพาะบุคคล 
(Independent Study) ตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซ่ึงมี
วัตถุประสงคในการวจิัยเพื่อศึกษาการใหระดับความสําคญัตอปจจัยที่จะสงผลตอการลาออกของ
พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) เพื่อชวยใหองคกรสามารถนํา
ผลการวิจัยไปใชในการกําหนดนโยบายการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ใหมีความสอดคลองกับ
ความตองการของพนักงาน เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความเต็มทีแ่ละเต็มใจ อันจะเปนผลทํา
ใหองคกรประสบความสําเร็จเพิ่มมากขึน้ 

สุดทายนี้ ขอแสดงความขอบคุณ ผูชวยศาสตราจารย ประจวบ เพิ่มสุวรรณ ซ่ึงเปนอาจารย
ที่ปรึกษา และใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานวิจยัในครั้งนี้  

หากมีขอผิดพลาดประการใด ผูวิจยัตองขออภัยไว ณ ทีน่ี้ดวย 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 ทรัพยากรมนษุย  เปนปจจยัสําคัญที่ชวยในการขับเคลื่อนขององคกร   เพราะถือไดวาเปน
ตนทุนที่สําคัญที่สุดขององคกร  แมวาองคกรจะมีระบบการบริหารที่ดีเพียงใด  แตถาขาดบุคลากร   
ที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสม และในจํานวนที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานก็ไมสามารถบรรลุเปาหมาย 
ที่องคกรตั้งไวได  ดังนัน้  ฝายทรัพยากรมนุษยจึงควรมีการจัดการ  และจัดสรรบุคลากรในองคกร 
ของตนใหปฏิบัติงานอยางเตม็ประสิทธิภาพ ทั้งยังทําใหบุคลากรเหลานั้นมีความสุขในการทํางาน
และตองการรวมงานกับองคกรใหนานที่สุดโดยไมคดิทีจ่ะลาออกจากองคกร  เพราะเมื่อใดที่มี
บุคลากรขององคกรลาออกก็จะทําใหองคกรตองเสียบุคลากรที่มีความชาํนาญในสายงานนั้นๆ ไป 
และการรับบุคลากรเขามาใหมในแตละครั้งนั้น  จะทําใหเกิดตนทนุในการสรรหาวาจางและการ
ฝกอบรมใหม เพื่อมาทดแทนบุคลากรเกาที่มีความชํานาญอยูแลวซ่ึงไดลาออกไป 
 การลาออกจากองคกรของพนักงานนัน้ ถือเปนภาระและตนทุนของบริษัท เนื่องจากบริษัท
ไดลงทุนในการพัฒนาบุคคลนั้นขึ้นมาและไดทํางานมาระยะเวลาหนึ่งแลวการลาออกก็จะกอใหเกดิ
คาใชจายมากกวาที่จะไดรับผลงานเปนการตอบแทนจากบุคคลนั้น   อัตราการลาออกของพนักงาน
เปนเครื่องบงชี้ถึงภาวะความสูญเปลาในการลงทุน ในอีกแงมุมหนึ่งก็เปนการสูญเสียภาพพจนของ
องคกร   หากมีอัตราการลาออกสูง  ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความเชื่อมั่นของผูสมัครที่มีตอองคกรถึง
ความมั่นคงทีจ่ะอยูกับองคกรและทําใหเกดิผลกระทบตอขวัญกําลังใจของพนักงานที่ยังทํางานอยู
ในองคกร ซ่ึงผลกระทบตางๆ เหลานี้ทําใหองคกรหลายแหงพยายามทีจ่ะธํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากร
ในองคกร หากองคกรใดสามารถที่จะคนหาปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพก็สามารถที่จะแกปญหา
ไดตรงจุด โดยความสูญเสียหรือผลกระทบที่เกิดจากการลาออกนี้สามารถตีคาออกมาไดในรูปของ
ตัวเงิน ซ่ึงเห็นไดชัดและเปนที่สนใจของผูบริหาร ทําใหสามารถมองเห็นความสูญเสียที่เกิดขึ้นได 
ซ่ึงการแกไขความสูญเปลาดังกลาวสามารถกอใหเกิดกับองคกร  นั่นคอื  จะเปนการชวยองคกรใน
ดานการลดคาใชจายในเรื่องของอัตราคาจาง   เนื่องจากมีการสูญเสียคาใชจายในการสรรหาวาจาง 
การฝกอบรมและพัฒนานอยลง นอกจะนี้จะชวยทําใหพนักงานไดมีโอกาสในการเลือ่นตําแหนงที่
สูงขึ้น สรางใหเกิดความสมดุลระหวางองคกรกับพนกังาน อันจะสงผลดีใหเกิดการบรรลุเปาหมาย
ขององคกร การมีประสิทธิภาพในการทํางาน สรางความไดเปรียบในการแขงขัน และทําใหองคกร
สามารถอยูในโลกธุรกิจที่มีการแขงขันสูงไดตอไป 
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 นอกจากนี้ยังมปีญหาดานการแขงขันแยงชงิแรงงานจากบริษัทตางๆ ในแวดวงธุรกจิ
ประเภทเดียวกัน    ทําใหพนักงานทําการเปรียบเทียบรายได  สวัสดกิาร และปจจยัตางๆ จากแตละ
องคกร เพื่อตัดสินใจที่จะเลือกเขาทํางานหรือมีแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรใดองคกรหนึ่ง 
ดังนั้น การมุงเนนการพัฒนาพนักงานเพียงอยางเดยีงคงไมเพียงพอตอองคกร แตควรทําการศึกษาถงึ
วิธีการที่จะธํารงรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพ และมีทกัษะความชํานาญในการทํางานใหอยูกับ
องคกรใหไดนานที่สุด โดยตองคํานึงถึงการแขงขันแยงชงิแรงงานจากองคกรอ่ืนๆ ดวย   เนื่องจาก
พนักงานกลุมนี้จะสามารถสรางผลงานที่มีคุณภาพและชวยลดคาใชจายขององคกรได 
 จากสถานการภายในของบรษิัทโทเทิ่ลแอค็เซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) เองก็เชนกัน 
เนื่องจากเริ่มทีจ่ะมีการลาออก  หรือคิดที่จะลาออกจากบริษัทของพนักงานมากขึ้น  แตยังไมถึงขั้น
รุนแรงมากนกั โดยพนกังานสวนใหญจะบอกเลากันเองระหวางเพื่อนรวมงานที่มีความคุนเคยกนัถึง
สาเหตุที่ทําใหเกิดความคิดทีจ่ะลาออกจากบริษัท โดยที่ผูบังคับบัญชาไมไดรับทราบเหตุผลนั้นๆ 
แตอยางใด 
 ดวยเหตุผลดังกลาว  การศึกษาปจจยัที่จะสงผลตอการลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล
แอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากดั ( มหาชน )  จึงเปนเรื่องที่มคีวามนาสนใจอยางยิ่ง เพราะจะทําใหบริษทั
ไดทราบถึงปจจัยตางๆ ที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในบริษัท  เพื่อนํา
ขอมูลที่ไดไปใชในการปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท   ลดอัตราการลาออก
ของพนักงาน   อันจะสงผลใหองคกรสามารถลดคาใชจายตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการสรรหาบุคลากร 
และจะมีผลตอการเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพของบริษัทตอไป  
 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลกับการลาออกของพนักงานบริษัทโท
เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยักระตุนและปจจัยค้ําจุนกับการลาออกของ
พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรตน (Independent Variable) 
1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

1.1 เพศ 
1.2 อายุของพนักงาน 
1.3 สถานะภาพ 
1.4 ระดับการศึกษา 
1.5 ระดับรายได 
1.6 หนวยงานที่สังกัด 
1.7 อายุการทํางานในบริษัท 

2. ปจจัยกระตุนหรือปจจัยค้ําจนุ ไดแก 
2.1 ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจ 

2.1.1  ความสําเร็จของงาน 
2.1.2 การยอมรับนบัถือ 
2.1.3 ลักษณะของงาน 
2.1.4 ความรับผิดชอบตองาน 
2.1.5 ความเจริญกาวหนาในงาน 

2.2 ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย 
2.2.1 นโยบายการบริหารงานขององคกร 
2.2.2 การควบคุมบังคับบัญชา 
2.2.3 คาตอบแทน 
2.2.4 สภาวะแวดลอมในการทํางาน 
2.2.5 ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในหนวยงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก การลาออกของพนักงาน 
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ภาพที่ 1.1 :  กรอบแนวความคิด 
 
ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม 

 
 

 
 

 

ทฤษฎี 2 ปจจยั 
-  ปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจ  
 

-  ปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย 
 

การลาออกของพนักงาน 

ปจจัยสวนบุคคล  
-  เพศ 
 

-  อายุของพนกังาน 
 

-  สถานะภาพ 
 

-  ระดับการศึกษา 
 

-  ระดับรายได 
 

-  หนวยงานทีสั่งกัด 
 

-  อายุการทํางานในบริษัท 
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สมมุติฐานของการศึกษา 
1. อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
2. ลักษณะของงานมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน 
3. ความเจริญกาวหนาในการทํางานมีความสมัพันธตอการลาออกของพนักงาน 
4. คาตอบแทนมคีวามสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
5. สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน 

 
ขอบเขตของการศึกษา 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ลแอ็คเซ็ส
คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) โดยประชากรกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้คือ พนักงาน
ของบริษัทในสวนงานเจาหนาที่บริการลูกคา (Customer Service Officer) จํานวน   216  คน 
(พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในป พ.ศ. 2552) ใชระยะเวลาในการวิจัยประมาณ 3 เดือน โดยเริ่มตั้งแต
เดือนตุลาคม – ธันวาคม 2552 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ขอมูลจากการศึกษาจะนํามาเปนแนวทางสาํหรับผูบริหารในการแกไขปญหาการ
ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 

2. ขอมูลจากการวิจัยจะนํามาเปนแนวทางในการหามาตรการสนับสนุนบุคลากรของ
บริษัทโทเทิ่ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากดั ( มหาชน ) ใหมีความพึงพอใจในการทาํงาน 

 
นิยามศัพทท่ัวไป 

ปจจัย  หมายถงึ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน
บริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั ( มหาชน )  

การลาออก  หมายถึง การออกจากงานของพนักงานจากองคกรเกาไปเขาทํางานในองคกร
ใหม และเปนการสิ้นสุดการจางงานของพนักงานจากองคกรเกา 

พนักงาน  หมายถึง พนักงานที่ทํางานในบริษัทบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด  
( มหาชน ) ในชวงที่ทําการศกึษาในครั้งนี ้
 ความพึงพอใจในงาน  (Job satisfaction)  หมายถึง ภาวะอารมณทางบวกที่มีตองานที่ทาํ ซ่ึง
เปนผลจากการรับรูในผลงานของบุคคล หรือเปนผลจากการประเมินประสบการณในงาน และ
ความสามารถสนองความตองการของบุคคลในงานนั้น  
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บทท่ี 2 
ทฤษฎี แนวคดิ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
ในบทนี้ผูศึกษาไดทําการคนควารวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

การศึกษาดังตอไปนี้  
1.  แนวคดิทฤษฎีการจูงใจ 
2.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
3.  แนวคิดทฤษฎีการลาออก 
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Two-Factor Theory) 
 เฮิรทเบิกซ (Herzberg, 1959)ไดศึกษาทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 
โดยเขาไดศกึษาถึงความตองการของคนในองคการ หรือการจูงใจจากการทํางาน โดยเฉพาะเจาะจง 
โดยศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงานคําตอบก็คือ บุคคลตองการความสุขจากการทํางาน  

ความสุขจากการทํางานนั้น เกิดมาจากความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในงานที่ทํา โดย
ความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในงานที่ทํานั้น ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจาก
ปจจัยสองกลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร 
(Maintenance or Hygiene Factors) (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545) 
1. ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors)  

เปนปจจยัที่เกีย่วของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานทีป่ฏิบัติเปน
ตัวกระตุน ทําใหเกิดความพงึพอใจใหแกบคุคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น เพราะเปนปจจยัที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย อันไดแก 

1.1  ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล (Achievement) หมายถึงการทีบุ่คคลสามารถทํางาน
ได เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอยางด ีเปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การ
รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึน้ เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มใน
ผลสําเร็จของงานนั้น ๆ  
1.2  การไดรับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวา
จากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือ จากบุคคลในหนวยงาน การ
ยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกาํลังใจ หรือการ
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แสดงออกอื่นใดที่กอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยาง
ใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรบันับถือจะแฝงอยูกับความสาํเร็จในงานดวย 
1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถงึงานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทาํ หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําได
ตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหม ๆและมอํีานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการ
ตรวจ หรือควบคุมอยางใกลชิด 
1.5  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นของ
บุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพือ่หาความรูเพิม่หรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors)  
หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจ ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือ

มีในลักษณะทีไ่มสอดคลองกับบุคคลในองคการบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และ
เปนปจจยัที่มาจากภายนอกตวับุคคล ปจจัยเหลานี้ไดแก 

2.1 นโยบายและการบริหารงานขององคกร (Company Policy and Administration) 
หมายถึงการจดัการและการบริหารขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

2.2 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการทํางาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

2.3 คาตอบแทน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ 
เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

2.4 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง 
เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณ 
เครื่องมือ เครื่องใช 

2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือ
วาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกนั มีความเขาใจซึ่งกัน
และกันอยางด ี

 
จากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวาปจจัยทั้ง 2 ดานนี้ เปนสิ่งที่คนตองการ เพราะเปนแรงจูงใจ

ในการทํางาน องคประกอบที่เปนปจจยัจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิดความสุขในการ
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ทํางาน โดยมคีวามสัมพันธกับกรอบแนวคิดที่วา เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี ้จะ
ชวยเพิ่มแรงจงูใจในการทํางาน ผลที่ตามมาก็คือ คนจะเกดิความพึงพอใจในงาน สามารถทํางานได
อยางมี ประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ําจนุ หรือสุขศาสตรทําหนาที่เปนตัวปองกันมใิหคนเกดิความไม
เปนสุข หรือ ไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทําใหคนเปลีย่นเจตคติจากการ ไมอยากทํางานมาสูความ
พรอมที่จะทํางาน 

นอกจากนี้เฮิรทเบิกซ (Herzberg, 1959) ยงัไดอธิบายเพิม่เติมอีกวา องคประกอบทางดาน
การจูงใจจะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นมาได 
แตถาหากวามคีาเปนลบ จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนองคประกอบทางดานการค้ําจุน ถา
หากวามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมีความรูสึก ไมพึงพอใจในงานแตอยางใดเนื่องจากองคประกอบ
ทางดานปจจัยนี้ มีหนาที่ค้ําจนุหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมคีวามพึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวา 
ปจจัยทั้งสองนี้ ควรจะตองมีในทางบวก จึงจะทําใหความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเพิ่มขึ้น  

 
ทฤษฎีแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

ในทฤษฎีความพึงพอใจในงานของกิมเมอร (สรอยตระกลู อรรถมานะ, 2545) ไดสรุป
องคประกอบที่มีผลตอความพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ประการ ดงันี้ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย ไดแก ความมั่นคงทางกายภาพ รวมตลอดถึงความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 

2. โอกาสกาวหนาในงาน ไดแก การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นจากความรู
ความสามารถในการทํางาน เปนตน 

3. บริษัทหรือสถานที่ทํางานและการจัดการ ไดแก ความพึงใจตอสถานทีท่ํางาน 
ตลอดจนชื่อเสียงและการดําเนินงานของหนวยงานนัน้ เปนตน 

4. คาจาง สําหรับคาจางหรือรางวัลนั้น ตองเปนรางวัลที่เสมอภาคสําหรับการปฏิบัติงาน
ที่เทาเทียมกนั โดยประกาศใหทราบทั่วไป และรางวัลที่สอดคลองกับเปาหมายของ
ผูปฏิบัติงานดวย 

5. ลักษณะของงานที่ทํา หรือความสนใจในลักษณะงาน ความพึงพอใจมกัจะเกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลไดทํางานสําหรับเขา ในเนื้องานทีน่าสนใจในตัวของมันเอง แตเนื่องจากบุคคล
มีความแตกตางกัน ดังนัน้เนือ้งานซึ่งเปนทีน่าสนใจสําหรับบุคคลจึงแตกตางกันไป 

6. การควบคุมบังคับบัญชา มีความสําคัญที่จะใหผูทํางานมคีวามรูสึกพอใจ หรือไมพอใจ
ตองานได การควบคุมบังคับบัญชาที่ไมดีอาจเปนสาเหตอัุนหนึ่งที่ทําใหยายงานและ
ลาออกจากงาน 



 9

7. ลักษณะทางสังคม ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสขุก็จะเกิดความ
พึงพอใจในงานมากขึ้น 

8. การติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมาก การปฏิบัติงานสําเร็จไดก็เพราะ
มีกระบวนการวิธีการทํางานที่ดี ไมวาจะเปนการวางแผนงาน การจัดองคการ การ
บริหารงานบุคคล การวินิจฉยัส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และ
ประเมินผลงาน อาจกลาวไดวา ภาระหนาที่ทางการบริหารที่กลาวมาจะเกดิไมไดเลย 
หากไมมกีารตดิตอส่ือสารเปนตัวเชื่อม 

9. สภาพการทํางาน อาทิ แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงทํางาน ซ่ึงตองมีความเหมาะสมตอการ
ทํางานนั้นๆ 

10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน 
การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย เปนตน 

 
หากพิจารณาวางานเปนสวนสําคัญสวนหนึง่ของชีวิต ความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) จึงเปนสวนหนึ่งของความพอใจในชวีิต (Life Satisfaction) ฉะนัน้ความพึงพอใจใน
งานจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในชีวิตของแตละบุคคล โดยมีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
ชีวิตโดยทัว่ไปของบุคคลๆ หนึ่ง 

ถาจะกลาวในเชิงตรรกวิทยาในสังคมที่เจรญิแลว ผูบริหารสวนใหญบริหารงานอยางมี
คุณภาพสงผลใหความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานอยูในระดับสูง แตในความเปนจริงไมวาจะเปนใน
สังคมใดก็ตาม ส่ิงที่กลาวมานั้นมิไดเปนไปอยางสมบูรณ เพราะปรากฎวามีผูคนอีกเปนจํานวนมาก
ที่ไมมีความพงึพอใจในการทํางาน ดังนัน้ภาระหนาที่ของนักบริหารในการศึกษาปญหาเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจตลอดจนการปรับปรุงเรื่องดังกลาวใหดีขึน้จึงยังคงเปนปญหาอยู 
 
ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545) เปนทัศนคติหรือความรูสึกชอบ
หรือไมชอบ โดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน จะเห็นไดวาเรือ่งความพึงพอใจในงานนี้
เปนเรื่องของทัศนคติหรือเจตคติโดยตรง โดยสรุปสั้นๆ ถึงทัศนคติในที่นี้วาทัศนคตนิั้นมี
องคประกอบที่สําคัญคือ องคประกอบทางดานความคดิความเขาใจ (Cognitive Component) ซ่ึงเปน
สวนที่เปนอารมณหรือความรูสึกที่มีตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งที่เขารูหรือเขาใจอยูกอนแลว และ
องคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral Tendency Component) ซ่ึงจะสงผลตอการ
เกิดพฤติกรรม ยกตวัอยางเชน เมื่อกลาววา ฉันชอบทํางานในหลายลักษณะ (แสดงความรูสึกชอบ
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หรือไมชอบ) แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป (แสดงถึงความคิดความเขาใจ) ฉนัจึงวางแผนจะ
หางานใหม (แสดงถึงแนวโนมของพฤติกรรม) เมื่อนําเอาลักษณะทั้งสามมาผสมผสานกันเปน
ทัศนคติของบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับงานไดแลว ส่ิงนี้ก็จะชวยใหผูบังคับบัญชาเขาใจถึงปฏิกิริยาของ
ผูปฏิบัติงานที่มีตอกัน และสามารถจะทํานายถึงผลกระทบที่จะมีในอนาคตไดดวย 
  ภาวะทางอารมณที่ช่ืนชอบ หรือภาวะอารมณทางบวกนีจ้ะชวยสงเสริมใหการ
ทํางานตามคานิยมของเขาบรรลุผลได และคานิยมเหลานี้จะสอดคลองกับความตองการของเขาดวย 
ในกรณีตัวอยางที่กลาวมาขางตน บุคคลมีคานิยมชอบทํางานจึงรูสึกสนกุกับงาน แตงานนั้นตองไม
หนัก เมื่อพิจารณาจากคํานยิามดังกลาวจะเห็นวา หากเขารับรูหรือมีประสบการณวางานจะหนัก 
และหากเขาจะเผชิญกับงานหนักจริง เขากจ็ะลาออกจากงานนั้น 
 
ความพึงพอใจในงานและการจูงใจ 
 ความพึงพอใจในงานและการจูงใจในงาน เปนความคิดทีม่ีความสัมพันธระหวางกัน 
(สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545)  แตกไ็มใชแนวความคดิเดียวกนั ความพึงพอใจหมายถึงสถานะ
ของความพอใจ ในขณะทีก่ารจูงใจ หมายถงึการใชความพยายามมุงสูเปาหมาย การแสดงใหเห็นถึง
สัมพันธภาพระหวางการจูงใจและความพึงพอใจ อาจทําไดโดยพจิารณาจากภาพแสดง
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและการจูงใจในงาน ดังนี ้
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ภาพที่ 2.1 : แสดงสัมพันธภาพระหวางความพึงพอใจในงานและการจงูใจในงาน 
 
                                             
 
                                 สูง 
 
 
ความพึงพอใจในงาน  
(Job Satisfaction) 
                                
                          ตํ่า 
 
 
  
     การจูงใจในงาน ( Job Motivation ) 
 
ที่มา : Dubrin, A.J. (1984). Foundations of organizational behavior. Englewood Cliffs,  
          NJ : Prentice-Hall. 
 
จากแผนภาพจะไดบุคคล 4 ประเภท คือ 
1.  ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจและอยูอยางสบายๆ (Contented, Relaxed Worker) บุคคลบางคน
เกิดความพึงพอใจในการทํางานในบรรยากาศแบบสบายๆ ไมมีแรงกดดันใดๆ ถาหากเขาตอง
ทํางานหนกั เขาก็จะไมมีความพึงพอใจในงาน 
2.  ผูปฏิบัติงานที่มีความไมพอใจ และไมเขาไปเกี่ยวของกับเรื่องใดๆ (Disgruntled, Uninvolved 
Worker) ผูปฏิบัติงานประเภทนี้มักจะมีความเครียด เขามกัจะไมชอบงาน จะทํางานหนักเพยีงเพื่อ
ไมใหถูกไลออกหรือถูกลงโทษวากลาวตักเตือน ปจจยัทางเศรษฐกิจจะเปนตัวบังคับใหเขาตอง
ทํางาน 
3.  ผูปฏิบัติงานที่ไมมีความพึงพอใจ แตทาํงานหนกั (Dissatisfied, Hard-Working Worker) 
ผูปฏิบัติงานประเภทนี้มีจํานวนมาก ซ่ึงทํางานอยางเปนอาชีพอยางเอาจริงเอาจัง แมเขาจะไมพอใจ
เกี่ยวกับงานและสภาพแวดลอมของงานโดยทัว่ไปก็ตาม แรงจูงใจในการทํางานของเขาก็คือการ
ทํางานอยางเปนวิชาชีพ ซ่ึงตองไมทําลายชือ่เสียงโดยผลงานที่ดอยคา แมวาโดยภาพรวมแลวเขาจะ
ไมมีความพึงพอใจก็ตาม 
 

ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจและอยู
อยางสบายๆ ( Contented relaxed 
worker) 

ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจและ
ทํางานหนัก (well-satisfied, hard 
charger) 

ผูปฏิบัติงานที่มีความไมพึงพอใจและ
ไมเขาไปเกี่ยวของกับเรื่องใดๆ 
(Disgruntled, uninvolved 
worker) 

ผูปฏิบัติงานที่มีความไมพึงพอใจแต
ทํางานหนัก ( dissatisfied, hard 
working worker) 
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4.  ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจดี และทาํงานหนกั (Well-Satisfied, Hard- Charger) โดยทั่งไปจะ
เปนผูปฏิบัติงานที่มุงสูการบรรลุตําแหนงสูงสุด หรือการตองการประจกัษตนของ อับราฮัม มาส
โลว (Abraham Maslow) นัน่เอง 
ตัวกําหนดความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตวั (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545) 
ซ่ึงชวยใหนักบริหารสามารถทํานายวามใดดูมีทาทีจะเกดิปญหาทางพฤติกรรม ซ่ึงเกี่ยวของกับความ
ไมพึงพอใจ ตวัแปรเหลานี้บางก็เกีย่วของกบัผูปฏิบัติงานโดยตรง บางกเ็กี่ยวของกับสภาพแวดลอม
การทํางาน ตัวแปรเหลานี้ ไดแก เพศ อายุ ระดับอาชีพ ระดับการศกึษา เปนตน 
 อายุ เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้นๆ  ตําแหนงหนาทีก่ารงานมักจะสูงตามไปดวย ดังนัน้เขา
จึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้น ซ่ึงก็มีเหตผุลหลายประการประกอบอีก เชน ความ
คาดหวังในระดับต่ํา  และการปรับตัวกับสภาวการณในการทํางานที่ดีขึน้  ทั้งนี้เปนเพราะวาเขามี
ประสบการณมากขึ้นนั่นเอง อยางไรก็ตามก็ปรากฎวาบุคคลวัยกลางคนอาจจะหวัน่ไหว มีความไม
แนใจในตาํแหนงหนาที่ที่ตนครองอยู  ทั้งนี้เพราะสถานภาพ (Status) เปนสิ่งสําคัญสําหรับเขา 
สถานภาพสูงยอมทําใหบุคคลรูสึกวามีความสําคัญ  สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอยมี
แนวโนมที่จะมีความพึงพอใจนอยกวา ทั้งนี้เพราะการมีความคาดหวังมาก มีการปรบัตัวนอย และ
อ่ืนๆ แนวโนมดังกลาวนี้ปรับใชไดกบัทั้งนักบริหารและผูปฏิบัติงาน 
 ระดับอาชีพ แผนภาพที ่2.2 แสดงถึงบุคคลผูมีระดับอาชีพสูงมักจะมคีวามพึงพอใจในงาน
ของเขา เขามักจะไดคาจางดแีละมีสภาพการทํางานที่ดีดวย และงานของเขาก็มีเกยีรติและเขาตองใช
ความสามารถอยางเต็มที่ เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหเขามีความพึงพอใจเพิ่มขึน้ 
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ภาพที่ 2.2 : แสดงผูที่มีระดบัอาชีพสูงจะมีความพึงพอใจสูง 
 

 
ที่มา : Dubrin, A.J. (1984). Foundations of organizational behavior. Englewood Cliffs,  
          NJ : Prentice-Hall. 
 

ดังนั้น ผลจึงปรากฎวาผูบริหารและนักวิชาชีพตางๆ  โดยทั่วไปมักจะมคีวามพอใจในงาน
มากกวาคนงานที่ใชความชํานาญ และคนงานที่ใชความชาํนาญก็มีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจใน
งานมากกวาคนงานที่ใชกึ่งแรงงานกึ่งความชํานาญ  รวมถึงคนที่ไมมีความชํานาญ  และการศึกษา
วิจัยยังพบวาบคุคลที่มีประสบการณในงานระดับสูงจะมีระดับความพึงพอใจสูงสุด บคุคลเหลานี้จะ
มีเกียรตแิละเหน็วางานของตนนั้นมีความสําคัญ  งานในระดับสูงๆ มักเปนที่พึงพอใจดวยเหตุผล
หลายประการโดยพื้นฐานทีสุ่ด บุคคลที่ทํางานในระดับสงูมักไมมีปญหาทางดานเศรษฐกิจ ตรงกนั
ขามเขายิ่งจะแสวงหาสิ่งสูงไปกวาเงนิทอง นั่นคืออํานาจและความเปนตัวของตัวเอง เปนตน ซ่ึงเขา
จะหาไดจากงานในระดับสูง คนที่ทํางานในระดับสูงๆ มักจะไดแกผูมีการศึกษาสูงซ่ึงมักจะตั้ง
ระดับความพึงพอใจไวสูง ในกรณีเชนนี้ปญหาความพึงพอใจจึงถูกแกไขไปในตวั 

ระดับการศึกษา ดังที่กลาวไปแลววาบุคคลที่มีระดับการศกึษาสูงมักจะไดงานในระดับสูง 
และเขาเหลานัน้มักคาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวย  และเขามักประสบความพึงพอใจใน
งานตามที่รารถนา ทุกอยางดูจะลงตวัอยางปราศจากปญหาดังไดกลาวมาในเรื่องระดบัอาชีพ 

 

ระดับอาชีพ 

อาย ุ

ความพึงพอใจ

ระดับอายุและอาชีพ 

ตํ่า 

ตํ่า สูง 

สูง 
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เพศและเชื้อชาติ ผลการสังเกตเรื่องความพงึพอใจในงานในแงของเพศและเชื้อชาติปรากฎ
วาผูหญิงและคนผิวดําซ่ึงทํางานในระดับอาชีพที่เที่ยบไดกับผูชาย และคนที่ผิวไมดํานั้นมักมีระดับ
ความพึงพอใจในงานหรือความไมพึงพอใจในงานเหมือนๆ กัน  

วีเวอร (Weaver,1978 อางถึงใน ลินดา วรรธนะกุลกิจ,2552, หนา 13) ไดรายงานถึงความ
แตกตางเรื่องเพศในเรื่องของความพึงพอใจในงานวา ไดมีการศึกษาวิจยัโดยเก็บขอมลูจากคน
อเมริกัน และพบวา โดยท่ัวไปจะไมปรากฎความแตกตางที่สําคัญในเรื่องความพอใจ  เพราะผูชาย
และผูหญิงตางก็ไดรับผลกระทบไมตางกันจากตัวแปรตางๆ ของความพึงพอใจ อาทิ คาจาง
เงินเดือน เกยีรติภูมิในงาน หรือการควบคุมบังคับบัญชาที่ไดรับ  นั่นคือผูหญิงที่มีเงินเดือนสูง 
ทํางานที่มีเกยีรติ  จะมีความพึงพอใจในงานสูงมากเหมือนกับผูชายที่อยูในตําแหนงหนาที่ทํานอง
เดียวกัน (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545)  

ขนาดขององคกร  คําวา “ขนาดขององคกร” ในที่นี้หมายถึงขนากของหนวยปฏิบัติงาน 
อาทิฝายในโรงานมากกวาองคกรทั้งองคกร 

เมื่อองคกรขยายขนาดขึ้น จะปรากฎการยนืยันวาความพงึพอใจมีแนวโนมที่จะลดลง
พอสมควร เวนเสียแตจะมกีารปองกันบางประการ โดยใชกระบวนการในเชิงสนับสนุน เชน การ
ติดตอส่ือสาร การประสานงาน และการมีสวนรวม เปนตน กระบวนการตางๆ เหลานี้ลวนเปนการ
แสดงใหเห็นวาฝายบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรในฐานะมนุษย เหตุที่ความพึงพอใจของ
บุคคลคอยๆ ลดลง เมื่อองคกรขยายขนาดขึน้ก็เพราะวาอํานาจในการตัดสินใจนัน้คอยๆ หางออกไป 
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนนั้นไมสามารถควบคุมเหตกุารณตางๆ ทีอ่าจมีผลกระทบถึงงานได 
สภาพแวดลอมการทํางานนัน้ก็ทําใหความใกลชิดระหวางบุคคล มิตรภาพ และการทํางานเปนกลุม
ขนาดเล็กคอยๆ หายไป ในขณะที่ส่ิงตางๆ เหลานี้มีความสําคัญตอความพึงพอใจของบุคคล 
 
เหตุของความพึงพอใจในงาน  
 ปรากฎการยอมรับในเหตแุหงความพึงพอใจสําหรับผูปฏิบัติโดยทั่วไปหลายประการ แต
ทั้งนี้ตองพิจารณาถึงความแตกตางระหวางบุคคลแลพสถานการณทีแ่ตกตางกันไปดวย  อยางไรก็
ตามโดยทั่วไปอาจกลาวไดวาผูปฏิบัติจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัตหินาที่มากนอยเพยีงใด หาก
ไดรับการตอบสนองมาก ก็จะมีความตั้งใจในการปฏิบัตหินาที่มาก หากไดรับการตอบสนองนอย 
ความตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่ก็จะลดนอยลงไป ส่ิงเหลานี้ก็คือ ปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัตหินาที่นัน่เอง 
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แนวคิดทฤษฎกีารลาออก 
 การลาออกนั้น มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาเรียบเรยีง ดังนี ้
ความหมายของการลาออก 
 มอบเลห (Mobley, 1982) ไดใหความหมายของการลาออก หมายถึง การที่พนักงานของ
องคกรส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคกรนั้น ซ่ึงการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกนี้ แบงไดเปน 2 
ประเภท คือ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชกิขององคกร โดยพนกังาน
เปนผูที่จัดการเอง 

2. การลาออกโดยไมสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคกร โดยองคกร
เปนผูจัดการ และหมายถึงการเกษียณอายแุละการตาย 

 
ไพรซ (Price, 1997 อางถึงใน ลินดา วรรธนะกุลกจิ,2552, หนา 14 ) ใหคํานิยามของการ

ลาออกวา หมายถึงระดับของการเคลื่อนไหวขามขอบเขตการเปนสมาชิกของสังคม โดยเนนถึงการ
เคล่ือนไหวของบุคคลขามขอบเขตการเปนสมาชิกขององคกร คํานิยามนี้เนนการลาออกวามี
ลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) 

เซยเลส และสเตาร (Sayles & Strauss, 1977) ไดกลาววา การลาออก  หมายถึง การสิ้นสุด
การวาจางพนกังานและการจางพนักงานใหมเขามาทํางานแทน  หรือการเขาทํางานและการลาออก
จากงานของพนักงาน หรือบุคคลากรในองคกร สําหรับการเขาทํางานมีความหมายรวมถึงการวาจาง
พนักงานใหมและการเรียกพนักงานเกากลับเขาทํางานดวย สวนการออกจากงาน หมายถึง การ
ลาออก การไลออก และการใหออกเนื่องจากขาดงานเกินกวา 7 วัน โดยไมไดรับอนุญาต การ
หมุนเวียนการทํางานนี้เกดิขึน้โดยที่พนักงานสมัครใจ (Voluntary) และไมสมัครใจ (Involuntary) 
ทั้งโดยหลีกเลีย่งไดและหลีกเลี่ยงไมได การออกจากงานโดยสมัครใจมกัจะเกิดจากตวัพนกังานเอง 
ในขณะที่การออกจากงานโดยไมสมัครใจมักเกิดจากนายจาง การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไดมกั
เกิดในรูปที่นายจางควบคุมในเรื่องของเงินเดือน  คาจาง ผลประโยชนตอบแทน ช่ัวโมงการทํางาน 
และสภาพการทํางานที่เขมงวดเกินไป สําหรับการลาออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได ไดแก ความ
เจ็บปวย การเกษียณอายุ การตาย และการตั้งครรภ เปนตน 

สเตียร และมาวเดย (Steer & Mowday, 1979 อางถึงใน มนิศรา โอมะคุปต,2535, หนา 18) 
ไดใหความหมายของความตั้งใจในการลาออกไววา จะเปนตัวเชื่อมพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึน้ 
การลาออกจะเปนพฤติกรรมขั้นสุดทายของความตั้งใจจะลาออก รวมกับโอกาสทางเลือกของงานที่
บุคคลมีความตั้งใจจะลาออก มีอิทธิพล 2 ลักษณะ คือ 
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1.  ทําใหเกิดการลาออกโดยตรง บุคคลจะตัดสินใจลาออกโดยทันที แมจะยังไมมีทางเลือก
อ่ืน 

2.  เปนสาเหตขุองพฤติกรรมการคนหาโอกาส และทางเลือกที่เปนไปได ซ่ึงโอกาส
ทางเลือกจะมมีากหรือนอยขึ้นกับลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงาน หากโอกาสหรอืทางเลือกมีนอย  บุคคลอาจจะไมลาออกจากงาน แตจะมพีฤติกรรม
อ่ืนๆ เกิดขึ้นแทน เพื่อลดความวิตกกังวล และความคับของใจที่ไมสามารถลาออกกจากองคกรได 
เชน การขาดงาน การทํางานเฉื่อยชา การตดิสิ่งเสพติดหรือแอลกอฮอลล  การใชกลไกปองกันตวัเอง 
(Defense Mechanism)  เมื่อบุคคลตั้งใจจะลาออกและมทีางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกขึ้น 

จากความหมายดังกลาวขางตน มีผูใหความหมายไวมากมาย และในการศึกษาครั้งนี้สรุปได
วา แนวโนมการลาออกจากงาน หมายถึง ความคิดความรูสึกของพนักงานบริษัท ในความตองการที่
จะลาออกจากการเปนพนกังานของบริษัทนี้ในอนาคต 
 
ผลกระทบจากการลาออกของพนักกงาน 
 การลาออกจากงาน นับเปนเรื่องที่สําคัญในชีวิตการทํางานของพนักงาน ลูกจางตองใชการ
พิจารณาอยางรอบคอบ ในการตัดสินใจลาออกจากงานทีท่ําอยู ดังนัน้ หากพนกังานมีความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานแลว แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมเชนนี้ไมใชพฤติกรรมปกติของพนกังาน ในเรื่องนี้
แลนดี้  (Landy, 1985) กลาววา การลาออกจากงานเปนการวิถีชีวิตของพนักงาน  พนกังานตอง
คํานึงถึงความรับผิดชอบที่มีอยูและตองพรอมที่จะเรียนรูและปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานใน
ที่ทํางานใหม  นอกจากนั้นผูที่ลาออกจากงานยังจะตองคาํนึงถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่ไหลออกไปและไม
เกี่ยวกับงาน เชน  ความรับผิดชอบสวนตวั  สถานที่ทํางาน และสภาพการจางงานในตลาดแรงงาน
อีกดวย  
 ดังนั้นการบริหารแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงานนั้น จึง
ตองเริ่มตนจากการศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานใน
ระหวางที่ลูกจางยังทํางานอยู และเมื่อทราบถึงปจจัยเหลานั้นแลวจึงหาทางยับยั้ง แกไข หรือปองกัน
ไมใหปจจัยเหลานั้นมีอิทธิพลตอลูกจางอีกตอไป ซ่ึงจะทาํใหเกิดสภาพเงื่อนไขที่เหมาะสมในการ
ทํางานใหเกิดขึ้น เมื่อพนักงานเปรียบเทยีบแลวพบวา  การทํางานอยูกับโรงงงานเดมิยังคงสนอง
ความตองการสวนบุคคลของพนักงานไดมากกวาการลาออกไปทํางานกับที่ทํางานแหงใหม แลว
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานก็จะหมดไป พนักงานก็จะยังทํางานกับโรงงานเดิมตอไป 
 การลาออกเปนพฤติกรรมในระดับองคกร เมื่อพนักงานมีการลาออกกอใหเกิดผลกระทบ
ตอองคกรหลายๆดาน ดังนี้ (สกาวรัตน อินทุสมิตร, 2543)  
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1. เกิดคาใชจายในการสรรหาและคัดเลือกพนกังาน เมื่อมีพนักงานลาออกจากองคกร
จําเปนตองมีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลอื่นเขามาปฏิบัติหนาที่แทนตาํแหนงทีว่างลง 
กระบวนการในการสรรหาคัดเลือกจนถึงขัน้สุดทาย คือ การตกลงจางงานนั้น ตองใช
กําลังงานและคาใชจายจํานวนมาก 

2. คาใชจายในการฝกอบรมพนักงาน พนกังานใหมที่เขามาทํางานในองคกรจะไม
สามารถปฏิบัติงานไดทันทแีละไมสามารถปฏิบัติงานไดดีเทาพนักงานเกาคนอื่นๆ 
พนักงานใหมตองผานการฝกอบรมและผานการเรียนรูงานกอน เพราะการฝกอบรม
และพัฒนาบุคคลมีจุดมุงหมาย เพื่อเพิ่มความสามรถของบุคคลใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนักงานใหมยัง
ตองการเวลาชวงหนึ่งสําหรับการปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางาน ซ่ึงเปนการสูญเสีย
ขององคกรอยางหนึ่งนอกเหนือจากคาใชจายในการฝกอบรมพัฒนาทักษะตางๆ 

3. เกิดผลเสียตอการปฏิบัติงาน การลาออกของพนักงานจะกอใหเกิดคาใชจายในองคกร 
ในรูปของความวุนวายยุงเหยิงในการปฏิบัติงาน ทําใหขัน้ตอนการทํางานเสียระบบ 
ขาดความตอเนื่อง และนับถึงผลผลิตที่สูญเสียไป จนกวามีพนักงานใหมเขามารับ
หนาที่แทนหนวยงานตางๆ พนักงานจะทํางานรวมกนั มกีารประสานงาน เมื่อ
พนักงานคนใดคนหนึ่งลาออกยอมสงผลกระทบตองานในความรับผิดชอบของบุคคล
อ่ืน และทําใหประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมลดลง 

4. การทําใหสมาชิกคนอื่นๆ ในองคกรเสียขวัญกําลังใจในการทํางาน การลาออกของ
พนักงานทีเ่ปนที่รูจักหรือพนักงานที่มีตําแหนงสูง มีความสําคัญในองคกร จะสงผลให
บุคคลอื่นๆ เกิดความไมแนใจที่จะทํางานตอไป เกิดทัศนคติที่ไมดีตอองคกร และเริ่มที่
จะหาทางไปทาํงานในองคกรอ่ืน 

5. เกิดภาพพจนที่ไมดีตอองคกร องคกรที่มีการลาออกของพนักงานในอัตราสูงจะทําให
ภาพพจนขององคกรในสายตาของสาธารณะชนเสียไป 

6. ลดคุณภาพในการติดตอส่ือสารและความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัของกลุม เมื่อมีการ
ลาออก ปริมาณการติดตอส่ือสารภายในหนวยงานจะมีมากขึ้นเพื่อสอนงานและฝก
พนักงานใหมเขามาปฏิบัติงานในองคกร แตคุณภาพของการสิ่อสารจะลดลงเพราะ
พนักงานใหมไมสามารถจะรับสงขาวสารขอมูลไดอยางถูกตองชัดเจน 
 

นอกจากนั้นแลว การลาออกยังสงผลติดตามมาอีกนานัปการดังที่ เพ็ญศรี วายวานนท  
(2537) กลาววา เปนการเพิ่มตนทุนขององคกร ในประเภทคาใชจายตอไปนี้ คือ 
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1. ตนทุนการจดัจางคน ไดแก การสิ้นเปลืองเวลาและภาระในกระบวนการสรรหา การ
ทดสอบ และการสัมภาษณ เพื่อคัดเลือกคนเขาทดแทนคนที่ลาออกไป 

2. ตนทุนการฝกอบรม ไดแก การเสียเวลาของหัวหนาฝายบุคคล และของตัวผูรับการ
ฝกอบรมเอง 

3. การเริ่มตนเรียนรูงานใหม โดยปกตจิะทํางานไดนอยกวาเงินเดือนหรือคาจางที่ไดรับ 
4. ผูเริ่มทํางานใหมจะมีโอกาสทํางานพลาด หรือทําใหเกดิความเสียหายจากอุบัตเิหตไุด

มาก และทําใหอัตราการใชวัสดุส้ินเปลืองสูง 
5. ชวงเวลาที่รอการหาคนใหมมาทดแทนคนเกา จะมีผลใหผลผลิตลดลง และไมไดใช

เครื่องจักรเครื่องมือเต็มกําลังคน 
6. ตองมีการทํางานลวงเวลา เนือ่งจากการเขาออกงานมีมาก และกอใหเกิดปญหาการ

ทํางานไมเสร็จทันตามกําหนดเวลาที่ลูกคาตองการ 
 
จากที่กลาวมาแลวขางตน พอสรุปไดวา การเขาทํางานและการลาออกจากงานของบคุลากร

ในแตละองคกรซึ่งเกิดขึ้นทั้งโดยสมัครใจและไมสมัครใจ อีกทั้งหลีกเลีย่งไดและหลีกเลี่ยงไมได 
นักวิชาการสวนใหญมักจะสนใจเฉพาะในเรื่องของการลาออกโดยสมัครใจ เพราะวาพฤติกรรมการ
ลาออกเปนเรือ่งที่นาสนใจศึกษาหาสาเหตุวาเกดิขึ้นเพราะเหตใุด  ที่สําคัญคือ การลาออกมักจะมี
ผลกระทบ ตอการบริหารขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงของผลกระทบที่บริษัทจะไดรับแลวมี
มากกวาผลประโยชนทีจ่ะไดจากการที่ลูกจางลาออกจากงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดปญหาแกบริษัท
ภายหลังได อาทิเชน คาใชจายในการรับสมัครลูกจาง การฝกอบรมและพัฒนา เปนตน 
 
ประเภทของการลาออก  
 บลูดอน  (Bluedorn, 1982) ไดอธิบายพฤติกรรมการลาออกจากงานวาเปนพฤติกรรมที่
ตอเนื่องจากพฒันาการของกระบวนการทางจิตวิทยา  ซ่ึงอธิบายได 2 ลักษณะคือ ลักษณะที่หนึ่ง 
นั้น การลาออกเปนพฤติกรรมการเลือกหรือการหาสิ่งชดเชย  ซ่ึงเกิดขึน้เมื่อพฤติกรรมอยางใดอยาง
หนึ่งของพนกังานถูกขัดขวางหรือพนักงานไมสามารถแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาได 
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจและการเลือกทางใหม หรือการลาออกจากงานนั้นทําใหความตองการที่
จะแสดงพฤติกรรมนั้นผอนคลายลง สวนลักษณะที่สอง การลาออกมีระยะเวลาพัฒนาตอเนื่องกันมา
เร่ิมตนจากพนกังานมีพฤติกรรมการถอนตัว (Withdrawal) จากสิ่งที่ไมพึงพอใจซึ่งเปนความรูสึกไม
ปกติในระดับตน เชน การไมติดตอส่ือสารดวย การขาดงานเมื่อมีโอกาส การมาทํางานสาย ในระยะ
นี้พนักงานเพยีงแตเกดิความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to leave) เทานัน้ แตยังไมลาออกจริง หาก



 19

รอจนกระทั่งพนักงานสะสมความไมพึงพอใจนัน้ไวถึงระดับหนึ่ง ซ่ึงพนักงานจะเกิดความรูสึกไม
อาจทนอีกตอไป และเมื่อพนักงานมีทางเลือกอื่นที่ดีกวา พฤติกรรมการลาออกจึงเกดิขึ้น 
 ดังนั้น เมื่อใดก็ตามที่พนกังานเกิดความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานใหได ยอมหมายความวามี
ปจจัยบางอยางที่มีอิทธิพลตอพนักงานอยางมาก ถึงขนาดที่พนักงานจะตองถอนตัวออกจากอิทธิพล
ของปจจัยเหลานั้นเสีย ซ่ึงภาวะเชนนี้จะแกไขไดโดนการลดหรือขจัดอทิธิพลของปจจัยที่ทําให
พนักงานตองการถอนตัวนัน้เสีย 
 

ประเภทของการลาออกเปน 4 ประเภท คือ  
1. การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานเดิม 

อันเนื่องมาจากความตองการของบุคคลเอง โดยบุคคลนั้นไมถูกบังคับจากใคร 
2. การลาออกที่ไมไดเกดิจากความประสงคของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไม

ทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของบุคคลเอง เชน 
ยายงานตามสามี/ภรรยา หรือ คลอดบุตร ถึงแมวาบุคคลตองการทํางานอยูกับองคกร และ
ในขณะเดยีวกนัองคกรก็ตองการใหบุคคลทํางานอยูกับองคกรเชนกัน 

3. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคกร หมายถึง การที่องคกรตัดสินใจใหบุคคลสิ้น
สภาพการเปนสมาชิกขององคกร เนื่องจากความไมมีประสิทธิภาพของบุคคลเอง 

4. การลาออกที่ไมไดเกดิจากความประสงคขององคกร หมายถึง การที่องคกรไดรับแรงกดดัน
จากสภาพเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตองลดจํานวนพนักงาน ดังนั้นจึงจําเปนตองปลด
พนักงาน 

 
จากทฤษฎีและแนวคิดดังกลาวนี้ จะมีความสัมพันธในตวับุคคล และกบัองคกร โดยจะมี

การเนนในประเด็นที่วาจะดาํเนินกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนษุย เพื่อใหสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร เพื่อใหพนักงานไดคดิและทุมเทสติปญญา พละกําลังใหกับองคกรอยางเต็มที่ 
อีกทั้งฝายบริหารระดับสูง กจ็ะไดเขามาชวยสนับสนุนใหหนวยงานตางๆ ไดบรรลุเปาหมายตามที่
องคกรไดวางไว รวมทั้งกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร เพื่อการดาํเนินธุรกิจใน
ตลาดที่มีการแขงขันสูงตอไป 

 
จากการศึกษาของ พิกอรส และไมเยอรส (Pigors & Myers, 1973 อางถึงใน                  

อรัญ   เพิ่มพิบูลย, 2533, หนา 12) ไดแบงการลาออกของพนักงานเปน 4 ประเภทดวยกัน ดังนี ้



 20

1. การไลออก หมายถึง การไลพนักงานที่ทําผิดวินยัออก หรือการไลออกเพราะตองการ
ลดกําลังแรงงาน ซ่ึงการไลพนักงานที่ทําผิดวินยัออกนัน้ เซยเลส และสเตราส (Sayles 
& Strauss, 1977) ไดเสนอตวัอยางของการไลออกวาควรดําเนินการเมื่อพนักงานขาด
งานติดตอกนัเกิน 7 วันโดยไมไดรับอนุญาต แตในสวนของกฎหมายแรงงานไทยนั้น 
สามารถดําเนินการไดหากพนักงานขาดงานติดตอกนัเกนิกวา 3 วัน โดยไมไดรับ
อนุญาต 

2. การลาออก หมายถึง การสิ้นสุดสภาพการเปนพนักงานขององคกรที่เกิดขึ้นดวยความ
สมัครใจของพนักงาน โดยแบงสาเหตุของการลาออกไว 2 ประการ คือ  

2.1 สาเหตุที่มาจากองคกร เชน 
- การจายคาตอบแทน 
- การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
- โอกาสกาวหนา 
- ความทาทายในงาน เปนตน 
2.2 สาเหตุที่มาจากเหตุผลสวนตัวของพนกังาน เชน สุขภาพ การยายที่อยูอาศัย

ตามครอบครัว การศึกษาตอ เปนตน 
3. การปลดเกษยีณ หมายถึง การลาออกของพนักงาน เมื่อพนักงานมีอายุอยูในเกณฑที่

องคกรกําหนดวาจะตองสิ้นสุดสภาพการเปนพนักงานขององคกร 
4. การตาย ในสวนของการลาออกจากงานโดยสมัครใจนั้น เซยเลส และสเตราส (Sayless 

& Strauss, 1977) มักจะเกดิจากตัวพนักงานเอง ขณะที่การลาออกจากงานโดยไมสมคัร
ใจมักเกิดจากนายจาง การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไดนั้นเกดิขึ้นในรูปแบบที่นายจาง
ควบคุมเรื่องเงนิเดือน คาจาง ผลประโยชนตอบแทน ช่ัวโมงการทํางาน และสภาพการ
ทํางานที่เขมงวดเกินไป สวนการออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมไดเกิดขึ้นในรูปของ
ความเจ็บปวย การตาย การตัง้ครรภ และการเกษียณอายุ เปนตน  
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     ตัวแบบการลาออก  
 ไดมีนักวิชาการพูดถึงตัวแบบการลาออกไวหลายตวัแบบดวยกัน ซ่ึงมปีจจัยตางๆ ที่
คลายคลึงกันและแตกตางกันตามแตละตวัแบบ โดยมีปจจยัโดยรวมที่ไมแตกตางกันมากนัก เชน 
ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกร ซ่ึงมีองคประกอบยอยๆ ตามแตละปจจยัที่คลายคลึงกัน ซ่ึง
ในงานวิจยันี้ขอเสนอตัวแบบการลาออกไว 4 ตัวแบบ ดงันี้ 
 1.  ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ (Price, 1977 อางถึงในลินดา วรรธนะกุลกิจ, 
2552, หนา 14 ) ไดสรางตัวแบบการลาออกจากงาน โดยกาํหนดตวัแปรที่มีความสัมพนัธกับการ
ลาออกจากงาน โดยแสดงดงัภาพที่ 2.3  
 
ภาพที่ 2.3 : แสดงตัวแบบการลาออกตามแนวคดิของไพรซ (Price)  

 
ที่มา : Price, L.J. (1997) . The study of turnover.  Lowa : Lowa State University Press. 
 
 ไพรซ  (Price, 1997 อางถึงใน ลินดา วรรธนะกุลกจิ,2552, หนา 14)  อธิบายวา ตวัแปรที่
เปนการตัดสินใจขั้นตนในการลาออกจากงานของบุคลากร ไดแก ระดับของคาจางเงินเดือน ความ
สมานฉันทของบุคลากรในองคกรหรือการสื่อสารและการรวมอํานาจ ซ่ึงเปนลักษณะการบังคับ
บัญชาของผูบังคับบัญชาแบบหนึ่ง ซ่ึงตัวแปรตางๆ แบบนี้มีความสัมพนัธกับความพงึพอใจ โดย
ไพรซ (Price, 1997) ช้ีใหเหน็วาความพึงพอใจในการทํางานและโอกาสของบุคลากรเปนตัวแบบที่

คาจางหรือเงินเดือน 

ความสมานฉันท 

การติดตอสื่อสาร 

เครื่องมือที่ใชใน
การติดตอสื่อสาร 

การรวมอํานาจ 

โอกาส 

การลาออก ความพึงพอใจ 
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แทรกซอนระหวางการตัดสินใจของบุคลากรนั้น กับการลาออก ซ่ึงอาจจะกลาวไดโดยสรุปวา ตัว
แบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ  (Price, 1997)  ไดกําหนดตัวแปรตางๆ ที่มีความสัมพันธกับ
การลาออกเปน 3 ลักษณะ คอื 
 ตัวแปรที่เกี่ยวกับองคกร ไดแก ระดับคาจาง-เงินเดือน ความสมานฉันทของบุคลากรใน
องคกร ระบบการติดตอส่ือสาร เครื่องมือท่ีใชในการติดตอส่ือสารและการรวมอํานาจ ซ่ึงถือวาเปน
ตัวแปรที่มีผลโดยตรงกับการลาออก 
 ตัวแปรที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม ไดแก โอกาสของการเลือกงานมีมากนอยเพียงใด ซ่ึงถือ
วาเปนตวัแปรแทรกซอนระหวางตวัแปรตามขอ 1 และการลาออก  
 ตัวแปรที่เกี่ยวกับบุคลากรในองคกร ไดแก ความพึงพอใจ ซ่ึงเปนทัศนคติในทางบวกของ
สมาชิกที่อยูในองคกรนั้น 
 อยางไรก็ตาม ตัวแบบการลาออกของไพรซ (Price, 1997) นี้ไดรับการวเิคราะหวิจารณจาก
นักวิชาการวาขาดการมองทางดานจิตวิทยาทางดานบุคลากร  

2.  ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของลอวเลอร (Lawler, 1971)  
ลอวเลอร (Lawler, 1971) ไดศึกษาพฤตกิรรมการลาออกของบุคคล เพื่อคนหาสาเหตุและ

ผลกระทบของการลาออกที่เกิดขึ้นกับองคกร และพบวาการที่บุคลากรออกจากงานมสีาเหตุมาจาก 
“ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน” (Pay Dissatisfaction) ซ่ึงผลจากความไมพอใจในการจาย
คาตอบแทนนี ้ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือมีปฏิกิริยาตอบโตในลักษณะ 6 ประการ ดังนี้  

1. ผลการปฏิบัติงานต่ํา  
2. การนัดหยุดงาน 
3. การรองทุกข 
4. การลาออก 
5. เกิดความไมพอใจในงาน 
6. เกิดความผิดปกติทางจิตใจ 
ซ่ึงสามารถสรุปตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของลอวเลอร (Lawler, 1971)  ไดดังภาพที่ 

2.4  
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ภาพที่ 2.4 : ผลกระทบที่เกิดจากความไมพอใจในการจายคาตอบแทนของลอวเลอร  
 

 
    ผลการปฏิบัติงานต่ํา 

ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน 
(Pay Dissatisfaction) 
 
 
                                                                                   การนัดหยุดงาน 
                                                                                                            การรองทุกข 
                                                                                                                                       การลาออก 
                                                      ความไมพอใจในงาน 
                                                      ความผิดปกติทางจิตใจ 
 
 
ที่มา : Lawler, E.E (1971). Pay and organizational effectiveness: A psychological view. New   
          York: McGraw-Hill. 
 
 จากการศึกษาตัวแบบการลาออกของลอวเลอร (Lawler, 1971) ทําใหทราบถึงสาเหตุการ
ลาออกและพฤติกรรมที่บุคคลไดแสดงออกมา 6 พฤติกรรมตามตัวแบบขางตน ซ่ึงพฤติกรรม
ดังกลาวจะเปนเหมือนสัญญาณที่แสดงออกมา ถาองคกรไมหาทางแกไขดังกลาว อาจสงผลตอการ
ลาออกของพนักงานและจะสงผลตอการทํางานขององคกรตอไปในอนาคต  

3. ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของมอบเลห (Mobley,1982) 
 
 
 
 
 
 
 
 



 24

ภาพที่ 2.5 : ตัวแบบการลาออกตามแนวคดิของมอบเลห และคณะ 
 

 
ที่มา : Mobley, W.H. (1982). Employee turnover : Cause consequences and control. TX :  
          Addison Wesley Price. 
 
 มอบเลห (Mobley,1982) ไดเสนอตัวแบบเกี่ยวกับการลาออกโดยสมัครใจ (ดังภาพ) ซ่ึง
อธิบายวาความไมพอใจในงานของบุคคลเปนจุดเริ่มตนที่ทําใหบุคคลคิดถึงการลาออก จากนัน้
บุคคลจะเริ่มหางานใหม และถาบุคคลสามารถที่จะหางานใหมได บุคคลก็ตองตัดสินใจวาจะทํางาน
อยูตอไปหรือลาออก และเกดิเปนพฤติกรรมการอยูหรือลาออกจากองคกรของบุคคลในที่สุด โดยมี
ตัวแปรที่สําคญัในกระบวนการลาออก คือ ตําแหนงงานที่วางในขณะนั้น  
 มอบเลห (Mobley,1982) ไดทดสอบตัวแปรนี้กับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในโรงพยาบาล
จํานวน 203 คน โดยใชสมการถดถอยวิเคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปร ถึงแมวาจะไมพบ
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคญัระหวางความพึงพอใจในการกับลาออกโดยตรง แตผลวิจัยไดให
ขอสนับสนุนวาความไมพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออก ซ่ึงความตั้งใจที่
จะลาออกนัน้มีผลโดยตรงกับการลาออก  
 

ความพึงพอใจในงาน 

ความตั้งใจที่จะหางานใหม 

อายุ 

ตําแหนงที่วางไวขณะนั้น 

การลาออก / คงอยู 

ความตั้งใจที่จะลาออก / คงอยู 

ความคิดที่จะลาออก 
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 นอกจากนี้ไดมีนักวิชาการหลายทานไดศกึษาเพื่อทดสอบแนวคดินี้ เชน มิลเลอร, เคเตอร
เบิรก  และฮัลลิน (Miller, Katerberg & Hulin, 1979 อางถึงในสุทธาสินี พุทธิกําพล, 2529, หนา 21) 
รวมถึงโคเวอเดล และเทอโบร (Coverdale & Terborg , 1980 อางถึงในสุทธาสินี พุทธิกําพล, 2529, 
หนา 21) พบวาความตั้งใจทีจ่ะลาออกและความพึงพอใจในงานจะเปนสิ่งที่คาดการณการลาออก 
หรือเปลี่ยนงานของบุคคลไดเปนอยางดี ซ่ึงเปนตัวสนับสนุนตัวแบบตามแนวคดิของมอบเลห 
(Mobley, 1982)  
 
 แนวทางศึกษาเกี่ยวกับการลาออก  
 ซ่ึงนักวิชาการไดมีการกลาวไวเปน 3 แนวทางดวยกัน (มธุรส สวางบํารุง, 2536) ดังนี ้

1.  แนวทางการศึกษาทางดานพฤติกรรม (Behavioral schools of Thought or Approach) 
เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามคนหาสาเหตุวาการลาออก
เกิดขึ้นไดอยางไรและสงผลกระทบตอองคกรอยางไร นกัวิชาการที่ช่ือลอวเลอร (Lawer, 1971 อาง
ถึงในมธุรส สวางบํารุง, 2536 หนา 450) ไดกลาวถึงการลาออกคือ การไมพอใจในการจาย
คาตอบแทน มกัจะกอใหเกดิผลที่ตามมาหลายอยางดวยกัน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกดิความรูสึกขึ้น 2 
อยางดวยกนั คือ  

 1.1  ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้น จะทําใหพนกังานขององคกรมีพฤติกรรม
ตางๆ ไดแก ปฏิบัติงานไมได  ผลปฏิบัติงานต่ํา มีการนดัหยดุงาน การรองทุกข และแสวงหางาน
ใหมที่ใหคาตอบแทนและผลประโยชนสูงหรือมากกวา ซ่ึงจะทําใหเกดิการขาดงานและการลาออก
เปนลําดับตอมา 

 1.2  ความดึงดดูใจในการทํางานต่ําลง หากเกิดความรูสึกนี้ขึ้นจะทําใหพนักงานใน
องคคกรเกิดความไมพอใจในงาน จะมีผลทําใหเกิดความผิดปกติทางดานจิตใจ และสุขภาพจิตไมดี 
เปนผลใหขาดงานและลาออกในที่สุด  

อยางไรก็ตาม หากสรุปวาความไมพอใจในการจายคาตอบแทน มีผลทําใหเกิดการลาออก
ของพนักงานเสมอไปนั้น คงจะเปนการสรุปที่ไมถูกตองนั้น เนื่องจากยังคงมีปจจยัอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ
นอกเหนือจากคาตอบแทน เชน ลักษณะของงาน ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงของ
องคกร ซ่ึงอาจจะเปนปจจยัทีท่ําใหลาออกไดเชนกนั  

2.  แนวทางการศึกษาทางดานเศรษฐศาสตร (Economic schools of Thought or Approach) 
เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงภาวะแรงงานในตลาดแรงงาน เปนสาเหตุหนึ่งที่มีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานในองคกร ซ่ึงมีนักวิชาการหลายๆ ทานประกอบดวย โบวีย (Bowey) 
ฟราย (Fry) และบรูตัน (Bruton) ซ่ึงทั้งหมดเห็นดวยกับคาํกลาว เนื่องจากหากกิจการทางธุรกิจกําลัง
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ดําเนินไปอยางดีแลว มกีารสรางงานจํานวนมาก มีผลใหอัตราการจางแรงงานสูงขึ้น โอกาสในการ
เปลี่ยนแปลงงานก็จะสูงขึ้นเชนกัน ถาหากความตองการของแรงงานยงัคงที่ โอกาสในการ
เปลี่ยนแปลงกจ็ะต่ํา ดังนั้นอตัราของการลาออกจะมีสวนสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของโอกาสใน
การเปลี่ยนแปลงงาน 

3.  แนวทางการศึกษาทางดานปจจยัที่เปนแรงผลักดันและปจจัยทีเ่ปนแรงดึงดูด (Push and 
Pull Approach) แนวทางการศึกษานีน้ั้น นบัวาเปนแนวทางการศึกษาทีผ่สมผสานแนวความคิด
ทางดานพฤตกิรรมและแนวคิดทางดานเศรษฐศาสตรเขาไวดวยกัน โดยกลาวถึงปจจัยที่ทําให
บุคลากรลาออกจากงานมี 2 ปจจัยดวยกัน จากการศึกษาของชิเลียร และฟรอยเดนเบอรก (Shiliar & 
Freudenberg, 1982, อางถึงในมธุรส สวางบํารุง, 2536, หนา 22) คือ  

 3.1  ปจจัยผลักดัน (Push Factors) หมายถงึ ปจจัยภายในองคกรที่มีผลตอการสราง
ความไมพอใจใหกับบุคคล ซ่ึงเปนปจจยัทีท่ําใหบุคลากรลาออกในที่สุด เชน คาจาง ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในหนวยงาน ขนาดขององคกร การสื่อสาร เปนตน 

 3.2  ปจจัยดึงดดู (Pull Factors) หมายถึง ปจจัยภายนอกองคกรซ่ึงปจจัยที่มาดึงดุด
ใหบุคคลมีการเคลื่อนยายหรือลาออกจากองคกรเดิมไปสูองคกรใหม เชน ตลาดแรงงาน 
คาตอบแทนทีสู่งกวา โอกาสกาวหนา เปนตน  

ปจจัยทีก่ลาวมาแลวนั้น มอบเลห (Mobley, 1977 อางถึงใน ดุจดาว มีปรีชา, 2539, หนา 25) 
ไดเสนอวา ปจจัยผลักดันนั้นนับวาเปนปจจยัรองที่มิอิทธิพลตอการตัดสินใจ ทําใหบคุคลคิดลาออก
จากงาน หาทางเลือกหรือเปรียบเทียบระหวางงานในขณะเดียวกันนั้น ปจจัยดึงดูดถือวาเปนปจจยัที่
สําคัญที่สุดและมีสวนไมนอยตอการตัดสนิใจ เนื่องจากเปนปจจยัที่บุคคลคาดหวังวาจะไดงานที่ดี
กวาเดิม และมคีวามพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงโดยปกติแลวนั้นพนักงานมักจะลาออกจากงานเมื่อ
เขาไดงานใหมที่จายคาจางหรือคาตอบแทนสูงกวาเดิม 

อยางไรก็ดี ยังคงมีนักวิชาการอีกหลายทานไดแดสงความคิดเห็นเกี่ยวกบัการลาออกใน
ภาพรวมๆ ไววา การลาออกของพนักงานระดับทัว่ไปนัน้มักจะเปนเหตผุลที่เกี่ยวของกับ
ส่ิงแวดลอมภายนอก เชน สุขภาพ ความกดดันทางครอบครัว แตในขณะเดยีวกันการลาออกของ
ผูจัดการหรือผูจํานาญเฉพาะดานนั้น มกัจะเปนเหตุผลเกีย่วกับงานและความไมพอใจใน
คาตอบแทนเสยีมากกวา นอกจากนี้ยังพบวาการลาออกจะมีแนวโนมสูงขึ้นในองคกรที่มีขนาดใหญ 
มีช่ัวโมงการทาํงานมากกวา หรือองคกรที่ตั้งอยูในเขตเมอืงจะประสบปญหาการลาออกของ
พนักงานมากกวาองคกรที่ตัง้อยูในเขตชนบท และพนกังานที่มีอายุนอยจะลาออกมากกวา ในทาง
กลับกันหากภาวะการณวางงานสูงจะทําใหอัตราการลาออกมีแนวโนมต่ําลง พิกอรสและไมเยอรส 
(Pigors & Myers, 1973 อางถึงใน อรัญ เพ่ิมพิบูลย, 2533, หนา 12) 
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นอกจากนี้หวัหนางานก็มีสวนในความมนัพันธตอแนวโนมในการลาออกตามที่สุรศักดิ์ 
นานานกุูล, มงคล กริชติทายาวุธ, ชํานาญ  รัตนากร และไพโรจน  อนจิกุล, (2529) กลาววาหวัหนา
งานที่ทํางานกบัพนักงานคนไทยนัน้จะตองรูถึงพฤติกรรม อันเปนการเฉพาะถึงความชอบและไม
ชอบของคนงานคนไทย เชน ตองรูวาพนักงานคนไทยชอบระบบความสัมพันธสวนตวั นิยมระบบ
พี่นองพรรคพวก นับถืออาวโุส นับถือผูใหญ ตองการใหผูใหญเขาใจถงึปญหาของตน และหยิบยื่น
ความชวยเหลือใหโดยไมตองรองขอ มีความรูสึกรวมกับพนักงานในกลุมเดียวกันแมวาตนจะไมได
เปนผูรูรับผลนั้นโดยตรง ชอบความเปนอสิระในการทํางาน ชอบปฏิบัติตาม ชอบมีผูนํา เปนตน 
นอกจากนั้น พนักงานคนไทย ไมชอบการขัดแยง ไมชอบการเผชิญหนา หากหัวหนางานไมเขาใจ
ถึงความชอบและไมชอบของพนักงานคนไทย จะเกดิความไมพอใจและมีความรูสึกเปนศัตรู ทําให
เกิดสภาพคับที่อยูไดคับใจอยูยาก และเกิดความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานขึ้น และในไมชาก็จะไม
สามารถทนอยูกับองคกรนั้นไดอีกตอไป และ ธีรวุฒิ บุณยโสภณ (2528) กลาววาพนกังานมีเพื่อน
รวมงานดี มีสวนทําใหพนกังานมีทัศนคตทิี่ดีตองานที่ทาํและมีความพงึพอใจในการทํางาน และใน
กรณีที่พนกังานเปนพนักงานที่เพิ่งเริ่มเขาทํางาน เมื่อเพือ่นรวมงานไดแสดงออกถึงการยอมรับใน
สมาชิกใหมแลว ความรูสึกอบอุน (หรือความตองการทางสังคมไดรับการตอบสนอง) ก็จะเกดิ
ขึ้นกับพนกังานใหม นอกจากนั้น เพื่อนรวมงานจะเปนกลไกที่สําคัญที่สุดในการชวยใหพนกังาน
ใหมปรับตัวเขาสูสงคมใหมในองคกร เพราะเพื่อนรวมงานจะทราบถึงความเปนไปในโรงงาน ชวย
ปรับความเชื่อและทัศนคติของพนักงานใหมใหทราบวาเขาควรจะตองประพฤติปฏิบัติอยางไร  
 
ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ  
 สุกัญญา สิทธิวานิช (2538) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพยาบาล
ประจําการของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณขึ้นกับตัวแปรลักษณะเฉพาะสวนบุคคล เฉพาะสถานภาพ
สมรส ความพึงพอใจในการทํางาน การใหความสําคัญกับผลตอบแทน และความตั้งใจที่จะทํางาน
อยูกับองคกร โดยพบวาตัวแปรที่มีคาน้ําหนักในการจําแนกสูงคือความตั้งใจที่จะทํางานกับองคกร
รองลงมาคือ ความพึงพอใจในการทํางาน สภาพสมรสและการใหความสําคัญตอผลตอบแทน 
 ภิเษก จันทรเอีย่ม (2537) ไดศึกษาการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการลาออกของอาจารยใน
วิทยาลัยครู พบวาปจจยัที่สงผลตอการลาออกของอาจารยในวิทยาลยัประกอบดวย ปจจัย 4 กลุม คือ 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคกร ปจจัยทีไ่มเกี่ยวกับงานและปจจัยสภาพแวดลอม
ภายนอกองคกร ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน จากขอคนพบไมวาการลาออกเกิดการปจจัยพยังกลุม
เดียวตามลําพัง แตเกดิจากปจจัยอยางนอย 2 กลุมขึ้นไปรวมกันเปนพลังผลักดันใหเกิดการลาออก
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จากวิทยาลัยครู ในขณะที่ผลการคนพบปจจัยที่เปนพลังเกื้อหนุนใหอาจารยยังคงอยูไดแกปจจัย 2 d
กลุมคือ ปจจัยลักษณะสวนบคุคลและปจจัยลักษณะองคกร 
 ดุจดาว มีปรีชา (2539) ศึกษาการลาออกของพนักงานรุนใหมในองคกร โดยศึกษาองคกร
เอกชนผลิตเครื่องใชไฟฟา โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความคิดเหน็ของพนักงานรุนใหมที่มตีอ
การทํางานในปจจุบัน เพื่อศึกษาปจจัยภายในที่มีผลทาํใหพนักงานอยูกับองคกรและเพื่อศึกษาปจจยั
ภายนอกที่มีผลตอการลาออกจากองคกรจากองคกรรุนใหม  ผลการศึกษาพบวาพนักงานรุนใหมมี
ความคิดเหน็ตอการทํางานในองคกรอยูในระดับปานกลางทั้งส้ิน และมคีวามคิดเหน็ตอบางเรื่องอยู
ในระดบัปานกลางคอนขางสูง โดยที่เพศและอายุทีแ่ตกตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานใน
องคกรแตกตางกัน ปจจยัภายใน 5 อันดับแรกที่มีผลทําใหพนักงานรุนใหมยังคงทํางานอยูกับ
องคกร ไดแก ลักษณะงานทีน่าสนใจและทาทายความสามารถ เงินเดือนดี การมีเพื่อนรวมงานดี 
สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนที่นาสนใจและผูบังคับบัญชาดี ตามลําดับ และปจจัยภายนอก 
5 อันดับแรกทีม่ีผลทําใหพนกังานรุนใหมลาออกจากองคกรไดแก ลักษณะงานที่นาสนใจและทา
ทายความสามารถมากกวาเงนิเดือนดีกวา โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน และโอกาสพัฒนา
ความรูในดานการศึกษา/การฝกอบรม ไดรับการจัดอันดบัที่เทากัน 
 ภารดี บุตรศักดิ์ (2540) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลความพึงพอใจใน
งานและแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอแนวโนมที่จะลาออกจากองคกร 
เพื่อเปนแนวทางในการปองกันและแกไขปญหาการลาออกจากองคกร กลุมตัวอยางในการวจิัยครั้ง
นี้เปนพนักงานที่ทํางานเต็มเวลาในกลุมธุรกิจเงินทุน ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อวัดความพึงพอใจ
ในงานดานตางๆ 7 ดานคือ ตัวงาน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ความมัน่คง ความกาวหนา รายได 
และสวัสดิการ นอกจากนั้นยงัวัดแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรและปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน เงินเดอืน/คาตอบแทน ความรับผิดชอบทางการเงินแกครอบครวั 
และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการ
ทํางาน และวดัแนวโนมที่จะลาออกจากองคกร สถิติที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก การทดสอบคาที 
การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง คาสหสัมพันธแบบเพยีรสัน แระการวิเคราะหแบบ
ถดถอย ผลการวิจัยพบวาไมมีความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ตําแหนงงาน เงินเดือน/คาตอบแทน ความรับผิดชอบทางการเงินแกครอบครวั และระยะเวลา
ในการเดินทางมาทํางาน กับแนวโนมการลาออกจากองคกรมีความสัมพัธทางลบระหวางความพึง
พอใจงาน ดานตัวงาน ดานหัวหนางาน ดานความกาวหนา ดานความมั่นคงและดานรายได กับ
แนวโนมที่จะลาออกจากองคกรไมมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน
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และดานสวัสดิการกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคกร จากการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุ พบวา 
ตัวแปรที่สามารถทํานายแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุน 
ไดแก ความพงึพอใจในงาน ดานหวัหนางาน ดานความมัน่คง และดานความกาวหนา 
 ตุมทอง สิรินุต (2540) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงโดยมีวัตถุประสงคหลักในการศึกษาครั้งนี้คือเพื่อศึกษาแนวโนมการลาออกของพนักงาน
การไฟฟานครหลวง และการศึกษาวามีปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานการไฟฟา
นครหลวง ในการศึกษาครั้งนี้ไดทําการศกึษาจากพนักงานการไฟฟานครหลวงผูที่บรรจุในวุฒิ
ปริญญาตรีขึ้นไป โดยใชกลุมตําแหนงตามสายการบังคับบัญชา สายรองผูวาการสวนเทคนิคและ
แผนงาน สายรองผูวาการปฏิบัติการ และสายรองผูวาการสวนการบริการ สวนมากจะเปน
นักวิชาการ มกีารศึกษาทั้งหมด 145 ราย โดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ พนกังาน
การไฟฟานครหลวงสวนใหญมีแนวโนมการลาออกสูง โดยปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงาน
ไดแก ความพงึพอใจในลักษณะงาน รายได โอกาสในความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคง
ในการทํางาน ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และความผูกพนัในองคกร 
สวนปจจยัที่ไมมีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระดับ
ตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ และนโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน  
 ยุวนนัท จึงเจรญิ (2540) ศึกษาสาเหตุการลาออกของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด
(มหาชน) ศึกษากรณี : สังกัดสํานักงานพฒันาธนกิจ 8 เฉพาะในเขตอาํเภอเมืองจังหวัดเชยีงใหม 
พ.ศ. 2538-2539 มีวัตถุประสงคหลักเพื่อศกึษาถึงสาเหตกุารลาออกและแนวทางแกไขปญหาการ
ลาออกของพนักงานธนาคาร ในการศึกษาครั้งนี้ใชวิธีการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง จํานวน 
70 คน โดยการศึกษาเฉพาะพนักงานของธนาคาร ซ่ึงปจจุบันไดลาออกจากธนาคารไปแลวใน
ระหวางป 2538-2539 จํานวน 70 คน และเคยอยูในสังกัดสํานักงานพัฒนาธนกิจ 8 เฉพาะในเขต
อําเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงประกอบดวยสาขาทั้งส้ิน 8 สาขา เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของพนักงานและขอมูลสาเหตุการลาออกของ
พนักงานธนาคารซึ่งผลการศึกษามีดังนี้ 1) พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สังกัด
สํานักงานพัฒนาธนกิจ 8 ซ่ึงลาออกระหวางป 2538-2539 สวนใหญเปนชายมีอายุ ณ วนัที่ลาออก
เฉล่ีย 29.47 ป 2) สถานภาพโสด รายไดตอเดือนเฉลี่ย 13,196.14 บาท สําเร็จการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี ระดับตําแหนงชวยงานบริหาร มีอายุงานในธนาคารไทยพาณิชยเฉล่ีย 6.8 ป 3) สาเหตุ
สูงสุดของการลาออกของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย ไดแก สาเหตดุานเงินเดือน เบี้ยเล้ียง โบนสั 
และสวัสดิการ รองลงมาไดแก สาเหตุดานโอกาสความกาวหนา ความมัน่คงของงาน และสาเหตุ
ดานลักษณะของงานที่ทํา 
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สุทธิณีย แกวเจริญ (2542) ไดศึกษาเกี่ยวกบัปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของ
พนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ และศึกษาระดับความสําคัญของปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานโรงงานเพศหญิงจํานวน 374 คน ที่เคยลาออกจากการปฏิบัติงานบริษัทที่
ดําเนินกิจกรรมในเขตอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลําพูน และปจจุบนัยังคงปฏิบัตงิานใน
ตําแหนงพนักงานโรงงานอยูในบรษิัทใหมที่ดําเนินกิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ใน
ระหวางป พ.ศ. 2539-2541 โดยผลการวิจยัพบวา ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของกลุม
ตัวอยางพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือมี 4 ปจจัย เรียงตามลําดับความสําคัญ
ดังนี้ 1) ปจจัยดานครอบครัวและสวนบุคคล 2) ปจจัยดานองคกร 3) ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 4) ปจจัยดานเนื้อหาของงาน ซ่ึงปจจัยครอบครัวคิดเปนรอยละ 39.04 ประกอบไปดวย
ปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ กลับไปดูแลบานและบิดามารดา กลับไปชวยครอบครัวทํา
สวน ทํานา ทําไร คลอดบุตร มีปญหาครอบครัว ยายงานตามคูสมรส และดูแลหลาน ปจจัยดาน
บุคคลประกอบไปดวยปจจยัยอย เรียงลําดบัตามความสําคัญดังนี้ ศึกษาตอในระดับทีสู่งขึ้น ไม
สบายเจ็บปวย ชุดทํางานไมสวย ลาออกเพื่อไปแตงงาน ไมมีรถรับสง และลาออกไปอยูบานเฉย 
ปจจัยดานองคกรเปนปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานเปนอันดับที่ 2 
คิดเปนรอยละ 30.75  ซ่ึงประกอบดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้  ไมพึงพอใจใน
สวัสดิการที่ไดรับ ไมมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน ไมมีโอกาสไดรับการขึ้นเงินเดือน ไมพงึ
พอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และชื่อสียงและภาพพจนขององคกรไมเปนทีย่อมรับของ
ชุมชน  ปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานโรงงานเปน
อันดับที่ 3 คิดเปนรอยละ 26.47 ซ่ึงประกอบดวยปจจยัยอยเรียงตามลําดบัความสําคัญดังนี้ ไมชอบ
หัวหนางาน งานที่ทํามีอันตรายตอสุขภาพ ไดรับความเครียดจากงานทีท่ํา ไมพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ ไมชอบเพื่อนรวมงาน และงานที่ทําเสี่ยงตอการเกดิอุบัติเหตุ ปจจัย
ดานเนื้อหาของงานมีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานเปนอันดับที่ 4 คิดเปนรอย
ละ 3.74 ซ่ึงประกอบดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ งานที่ทําไมมีความสําคัญ ไมได
เรียนรูส่ิงใหมจากงานที่ทํา งานซ้ําซากจําเจ และไมมีอิสระในการทํางาน นอกจากนี้ผลการวิจัย
พบวาปจจัยดานกลุมอางอิงมีอิทธิพลตอกระบวนการตัดสินใจลาออกจากงานของพนกังานโรงงาน 
และกลุมอางองิที่มีอิทธิพลมากที่สุดคือเพื่อนสนิท กลาวคอื มีอิทธิพลในดานการเปนผูใหขอมูล 
และเปนที่ปรึกษาเกีย่วกับการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงาน 

กุลวดี เทศประทีป (2544) ศึกษาเรื่องปจจยัที่มีผลตอการลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรม
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อิเล็กทรอนิกส จังหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจยัสวนบุคคลคือ อายุมี
ความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สวนปจจยัดานอายุงานและความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัว ไมมีความสมัพันธกับการ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ 2) ความพึงพอใจในดานสวัสดกิาร มีความสัมพันธกับการ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนความพึงพอใจใน
งานดานลักษณะงาน หวัหนางาน เพื่อนรวมงาน ความกาวหนา ความมั่นคง และรายไดไมมี
ความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

นิธิ เพ็งสุข (2544) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษาบรษิัท
เซอรคิทอิเล็กทรอนิกสอินดสัตรีส จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีผลตอการทํางานในปจจุบัน และปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน โดยมีบริษัท
เซอรคิทอิเล็กทรอนิกสอินดสัตรีส จํากัด (มหาชน) เปนกรณีศึกษา ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้
เปนพนกังานของบริษัทจํานวน 300 คน ผลการศึกษาพบวาสวนใหญพนักงานมีความคิดเห็นทัว่ไป
ตอการทํางานในปจจุบนัอยูในระดบัปานกลาง โดย 5 อันดับแรกคือ 1) ผูบังคับบัญชามีความรู
ความสามารถที่จะปกครองและแนะนําได 2) มีความภูมิใจที่ไดทํางานในบริษัทนี้ 3) งานที่ทําอยู
นาสนใจและทาทายความสามารถ 4) มีความมั่นคงในงาน 5) บรรยากาศในการทํางานทําใหมี
กําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่และมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมองความกาวหนาและสวัสดิการอยูใน
ระดับนอย สวนปจจยัที่สงผลตอการลาออกของพนักงานมากที่สุด 5 อันดับแรกคือ 1) เงินเดือนที่
ดีกวา 2) สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนที่สูงขึ้น 3) ตําแหนงหนาที่การงานทีสู่งขึ้น 4) มี
โอกาสกาวหนาในการปฏิบัตงิานมากกวา และ 5) บริษัทใหมมีช่ือเสียงมากกวา  

หัถชัย ปานสวสัดิ์ (2546) ศึกษาถึงสาเหตุของการลาออกพนักงานรานเซเวนอีเลฟเวน ใน
ภาพรวม และจําแนกตามคณุลักษณะดานภูมิหลังของพนักงาน คือพนกังานรานเซเวนอีเลฟเวน 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 260 คน พบวาภมูิหลังของพนกังานที่ลาออกเปนเพศหญิงมากกวาชาย มี
ชวงอายุ 21-23 ป สําเร็จการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในราน 1-3 เดอืน โดยที่
ตําแหนงที่ลาออกมากที่สุด คอื ตําแหนงผูชวยผูจดัการรานฝกหัด สาเหตุอันดับ 1 คือ ปญหากับ
หัวหนางาน อับดับ 2, 3 คือปญหาคาตอบแทน และปญหากับเพื่อนรวมงาน  

ฐิติรัตน ศิริเลิศ (2547) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานและแนวโนมการ
ตัดสินใจลาออกจากงานในอนาคต ของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยในโรงงานอุตสาหกรรม
ของบริษัทขามชาติ ในจังหวัดระยอง ประชากรที่ใชในการศึกษาไดแก ผูบริหารหนวยงาน
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทขามชาติในอดตีที่เคยทํางานกับบริษัทขามชาติแหงหนึ่งในจังหวัดระยอง 
และในปจจุบนัทํางานในโรงงานของบริษัทขามชาติในจงัหวัดระยอง โดยมีโรงงานทีต่ั้งอยูในนิคม
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อุตสาหกรรมตะวนัออก และนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด จํานวน 130 คน ผลการวิจยัพบวา
ปจจัยสวนตวั ปจจัยดานองคกร ปจจัยสภาพแวดลอมทางสังคม มีผลกระทบตอการลาออกจากงาน
และแนวโนมการตัดสินใจลาออกจากงานในอนาคต โดยผลกระทบทีม่ีมากที่สุดตอการลาออกคือ 
โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน และอันดับที่ 2,3 และ 4  คือ งานที่ทาทายกวาเดิม งานที่
นาสนใจกวาเดิม และการไดรับการตอบสนองความตองการจากองคกรใหม และผลกระทบมาก
ที่สุดตอแนวโนมการตัดสินใจลาออก โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ โอกาสความกาวหนาใน
หนาที่การงาน มีโอกาสเลือกงานที่ดีกวา การไดรับการตอบสนองความตองการจากองคกรใหม 

วัชรีพร หนูทอง (2547) ไดศึกษาเรื่องปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโนม
ที่จะลาออกจากงานของพนกังานฝายผลิต กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี จํากดั ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
1) พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในงานในภาพรวมในระดบัมากและมีแนวโนมที่จะลาออก
จากงานในระดับที่ยังไมแนใจเปนสวนใหญ 2) ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ มีความสัมพันธกับ
แนวโนมที่จะลาออกของพนักงาน สวนดานภาระที่ตองรับผิดทางครอบครัวไมมีความสัมพันธกับ
แนวโนมที่จะลาออกของพนักงาน   
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บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาวจิัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) เพื่อศึกษาถงึปจจัย

ที่จะสงผลตอการลาออกของพนักงานบรษิัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน) โดยมี
รายละเอียดเกีย่วกับระเบยีบวิธีวิจยั ไดแก ขอบเขตการศึกษา  (ขอบเขตประชากร ขอบเขตเนื้อหา) 
และวิธีการศกึษา (ขอมูลและแหลงขอมูล การเก็บรวบรวมขอมูล เครื่องมือที่ใชในการศึกษา วิธีการ
สรางเครื่องมือ การจัดการกับขอมูล การวิเคราะหขอมูล วธีิการทางสถิติ) 
 
ขอบเขตการศกึษา 

ขอบเขตประชากร 
ประชากรที่ทําการศึกษา คือ พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 
จํานวน 470 คน ซ่ึงเปนพนกังานที่ไดทําการปฏิบัติงานอยูในป 2552 ซ่ึงเปนชวงการเก็บขอมูล 
 
  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 
เนื่องจากการวจิัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยมีประชากรเปาหมายหลักคือ สวนงานเจาหนาที่
บริการลูกคา (Customer Service Officer) ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ  
ยามาเน (Yamane, 1970) ดังตอไปนี ้
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ขนาดของกลุมตัวอยางคํานวณโดยสูตร  
 

n = N 
  1 + Ne2 

 
เมื่อ  n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N  =  ขนาดของประชากร 
 e  =  ความคลาดเคลื่อนโดยกําหนดใหมีคา = 0.05 

 
 

n = 470 
  1 + 470(0.02)2 

 
จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางจํานวน 216 คน 
   

ขอบเขตเนื้อหา 
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกาํหนดตวัแปรอิสระ (Independent Variable) และตวัแปรตาม 

(Dependent Variable) ดังตอไปนี ้
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) จากผลการศึกษาวรรณกรรมและเอกสารที่เกีย่วของ
เพื่อตอบสนองวัตถุประสงคของการศึกษา คือ เพื่อศึกษาปจจัยทีจ่ะสงผลตอการลาออกของ
พนักงานบรษิทัโทเทิ่ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ในสวนงานเจาหนาทีบ่ริการลูกคา 
(Customer Service Officer) การศึกษาครั้งนี้ผูวิจยัไดกําหนดใหมีตัวแปรอิสระ คือ 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
1.1  เพศ 
1.2  อายุของพนักงาน 
1.3  สถานะภาพ 
1.4  ระดับการศึกษา 
1.5  ระดับรายได 
1.6  หนวยงานที่สังกัด 
1.7  อายุการทาํงานในบริษัท 
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2. ปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุน ไดแก  
2.1  ปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจ 

2.1.1  ความสําเร็จของงาน 
2.1.2  การยอมรับนับถือ 

   2.1.3  ลักษณะของงาน 
   2.1.4  ความรับผิดชอบตองาน 
   2.1.5  ความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
  2.2  ปจจัยค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย 
   2.2.1  นโยบายและการบริหารงานขององคกร 
   2.2.2  วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
   2.2.3  คาตอบแทน 
   2.2.4  สภาพการทํางาน 
   2.2.5  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  จากผลการศึกษาวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวของซึ่ง
แสดงผลการศึกษา และสามารถตอบสนองวัตถุประสงคของการศึกษาปจจัยซ่ึงจะสงผลตอการ
ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)  ในการศกึษาวจิัยครั้งนี้
ผูวิจัยไดกําหนดใหมีตวัแปรตามคือ การลาออก 
 
วิธีการศึกษา 

 
ขอมูลและแหลงขอมูล 
แหลงขอมูลปฐมภูมิ ( Primary Data )  การวิจัยในครั้งนี้ใชแบบสอบถาม  

(Questionnaire) เปนเครื่องมอืโดยใหกลุมตัวอยางตอบดวยตนเอง 
แหลงขอมูลทุติยภูมิ  ( Secondary Data )   โดยไดจากการศึกษาคนควารวบรวมขอมลู

เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของจากตําราหนังสือ วารสาร บทความ และการคนควาขอมูลผานระบบ
อินเตอรเน็ต เพื่อประกอบการวิจัยในครั้งนี้  
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดใชระยะเวลาในการเก็บขอมูลประมาณ 1 เดือน (ตั้งแตวนัที่ 1 ธันวาคม – 31 

ธันวาคม 2552) โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี ้
 1.  จัดพิมพและสงแบบสอบถามจํานวน 216 ชุด  ใหกับพนักงานจากกลุมประชากร
ตัวอยางไดตอบแบบสอบถาม 
 2.  เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่พนักงานจากกลุมประชากรตัวอยางไดตอบแบบสอบถาม
เรียบรอยแลว 
 3.  ทําการตรวจสอบความสมบูรณถูกตองครบถวนของแบบสอบถามแตละชุดจนครบ และ
ทําการลงรหัสขอมูลในแตละสวนของแบบสอบถาม 
 4.  ทําการบันทึกขอมูลโดยใชโปรแกรมทางสถิติ เพื่อนําขอมูลไปวิเคราะหทางสถิติในขั้น
ตอไป 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
เครื่องมือที่นํามาใชเก็บขอมลูเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นมาจาก

กรอบแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 3 สวน ไดแก 
 สวนที่ 1  เปนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา ระดับ
รายได  และอายุการทํางานในบริษัท 
 สวนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนกังานดานลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ  ไดแก ปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทํางาน  (ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบตองาน  ความเจริญกาวหนาในหนาทีก่ารงาน) และปจจยั
ค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย  (นโยบายการบริหารงานขององคกร  วิธีควบคุมบังคับบัญชา   
คาตอบแทน สภาวะแวดลอมในการทํางาน   ความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน) 
 สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการใหความสําคัญเกี่ยวกับความตองการทีจ่ะ
ลาออกจากงาน 

 

 วิธีการสรางเครื่องมือ    
ผูศึกษาไดดําเนินการตามขัน้ตอน ดังนี ้
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1. กําหนดโครงรางของแบบสอบถาม โดยพิจารณาตามประเด็นสําคัญของจุดมุงหมาย
และขอบเขตการศึกษา 

2. รางแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบแกไข แลวนํามาปรับปรุงแกไข
ตามขอเสนอแนะ 

3. นําแบบสอบถามที่สรางไดไปทดลองกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบ
ความสมบูรณและความครอบคลุมของเนื้อหา 

เครื่องมือในการศึกษาครั้งนีไ้ดแกแบบสอบถาม ซ่ึงผูวัจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-Test) 
จํานวน 30 ชุด แลวนําขอมูลมาหาคาความเชื่อถือได (Reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธีการ 
Cronbach แบบสัมประสิทธิ์แอลฟา โดยการคํานวณจากโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงไดคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับคือ 0.95  

4. เสนออาจารย เพื่อปรับปรุงแกไขจนถูกตองสมบูรณ 

 

การจัดการกับขอมูล 
ผูศึกษาไดดําเนินการตามขัน้ตอน ดังนี ้

1. ตรวจสอบขอมูล  โดยตรวจดูความสมบูรณ ความครบถวน และความถูกตองของการ
ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงพบวาแบบสอบถามครบถวนทุกฉบับ 

2. ตรวจใหคะแนนแบบสอบถามตามเกณฑใหคะแนนทีก่ําหนดไว ดังนี ้
มากที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 5  คะแนน   
มาก   ใหคะแนนเทากับ 4  คะแนน    
ปานกลาง  ใหคะแนนเทากับ 3  คะแนน   
นอย  ใหคะแนนเทากับ 2  คะแนน   
นอยที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 1  คะแนน 

3. ทําการลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว แลวนําขอมูลที่ลงรหัสแลวบันทึกลงเครื่อง
คอมพิวเตอร จากนั้นทาํการประมวลผลโดยใชโปรแกราสําเร็จรูป 

4. วิเคราะหขอมูลและแปรผลขอมูล เพื่อนําไปสรุปอางอิงตอไป 

5. นําขอมูลไปทดสอบสมมติฐาน 
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การวิเคราะหขอมูล 
ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอย
ละ 

2. วิเคราะหระดบัของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทาํงาน โดยการหา
คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน แลวนําคาเฉลี่ยมาพิจารณาตามเกณฑทีไ่ดกําหนด
โดยใชมาตรวดัแบบ Likert’s Scale ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับ โดยลักษณะของขอมูลเปน
สเกลอันตรภาค (Interval Scale) ดังนี ้
มากที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 5  คะแนน   
มาก   ใหคะแนนเทากับ 4  คะแนน    
ปานกลาง  ใหคะแนนเทากับ 3  คะแนน   
นอย  ใหคะแนนเทากับ 2  คะแนน   
นอยที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 1  คะแนน 
การแปลผลใชคะแนนเฉลี่ย ดังนี ้
คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายความวา ระดับความสําคัญมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายความวา ระดับความสําคัญมาก 
คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายความวา ระดับความสําคัญปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายความวา ระดับความสําคัญนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายความวา ระดับความสําคัญนอยที่สุด 

3. วิเคราะหระดบัของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน โดย
การหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนําคาเฉลีย่มาพิจารณาตามเกณฑที่ได
กําหนด โดยใชมาตราวัดแบบ  Likert’s Scale  แบงเปน 5 ระดับ มีคาคะแนน ดังนี ้

มากที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 5  คะแนน   
มาก   ใหคะแนนเทากับ 4  คะแนน   
ปานกลาง  ใหคะแนนเทากับ 3  คะแนน   
นอย  ใหคะแนนเทากับ 2  คะแนน   
นอยที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 1  คะแนน   
 
การแปลผลใชคะแนนเฉลี่ย ดังนี ้
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คะแนนเฉลี่ย     4.51 – 5.00 หมายถึง มีความตองการลาออกในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย     3.51 – 4.50 หมายถึง มีความตองการลาออกในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย     2.51 – 3.50 หมายถึง มีความตองการลาออกในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย     1.51 – 2.50 หมายถึงมีความตองการลาออกในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย     1.00 – 1.50 หมายถึง มีความตองการลาออกในระดับนอยที่สุด 

  
 วิธีการทางสถิต ิ
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 

1. สถิติพื้นฐาน ไดแก 
รอยละ (Percentage) 
ความถี่ (Frequency) 
คาเฉลี่ย (Mean) 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

2. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
ไค- สแควร (Chi-Square) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Corrrelation) ของเพียรสัน 
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บทท่ี 4  
การวิเคราะหขอมูล 

 
ผลของการวิจัยเร่ือง  “ปจจยัที่จะสงผลตอการลาออกของพนักงานบรษิัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส 

คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)”   ผูศึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จํานวน 
216 ชุด แลววิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  สําหรับการนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาแบงการนําเสนอขอมูลออกเปน 4 สวน คือ 
 
  สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2  ระดับของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทาํงาน 
  สวนที่ 3  ระดับของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน 
  สวนที่ 4  ผลการทําสอบสมมติฐาน 
 
 รายละเอียดของการวิเคราะหจะนําเสนอดวยตารางแสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูล
และการตีความหมายของขอมูลที่ไดจากตารางเฉพาะบางประเด็นที่สําคญัและเกีย่วของกับเนื้อหา
ของผลการวิจัยดังนี ้
 
สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางที่ 4.1 : แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน(คน) รอยละ(%) 
ชาย 53 24.5 
หญิง 163 75.5 
รวม 216 100.0 

 
จากตารางที่ 4.1 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามเพศ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง

คิดเปนรอยละ 75.5 .สวนกลุมตัวอยางที่เปนเพศชาย คดิเปนรอยละ 24.5 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.2 : แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามอาย ุ
 

อายุ จํานวน(คน) รอยละ(%) 
ต่ํากวา 25 ป 42 19.4 

26-30 ป 86 39.8 
31-35 ป 57 26.4 

มากกวา 36 ป 31 14.4 
รวม 216 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามอายุ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 26-30

ป คิดเปนรอยละ 39.8 รองลงคือ อายุ 31-35 ป คิดเปนรอยละ 26.4 สวนกลุมตัวอยางทีม่ีอายุมากกวา 
36 ป มีนอยทีสุ่ด โดยมีเพยีงรอยละ 14.4 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.3 : แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน(คน) รอยละ(%) 
โสด 135 62.5 
สมรส 58 26.9 
หมาย 15 6.9 
หยา 8 3.7 
รวม 216 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามสถารภาพ พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญมี

สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 62.5 รองลงมา คือ สมรส คิดเปนรอยละ 26.9 สวนกลุมตัวอยางที่มี
สถานภาพหยา มีนอยที่สุด คดิเปนรอยละ 3.7 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.4 : แสดงจํานวนและรอยของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษา จํานวน(คน) รอยละ(%) 
ต่ํากวาปริญญาตรี 0 0 

ปริญญาตรี 182 84.3 
ปริญญาโท 34 15.7 

รวม 216 100.0 
 
จากตารางที่ 4.4 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางระดับการศึกษาสงูสุดพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ

มีวุฒิปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 84.3 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 15.7 สวนกลุมตัวอยาง
ที่มีระดับการศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรีไมมี ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.5 : แสดงจํานวนและรอยของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายกุารทํางาน 
 

อายุการทํางาน จํานวน(คน) รอยละ(%) 
1-5 ป 143 66.2 
6-10 ป 51 23.6 

มากกวา 10 ป 22 10.2 
รวม 216 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางอายุการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ

การทํางาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 66.2 รองลงมาคืออายุการทํางาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 23.6 สวน
กลุมตัวอยางทีม่ี อายุการทํางานมากวา 10 ป มีนอยสุด คดิเปนรอยละ 10.2 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.6 : แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

อัตราเงินเดือน จํานวน(คน) รอยละ(%) 
10,000- 15,000 บาท 87 40.3 
15,001-20,000 บาท 63 29.2 
20,000-25,000 บาท 36 16.6 
มากกวา 25,000 บาท 30 13.9 

รวม 216 100.0 
 

จากตารางที่ 4.6 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามอัตราเงินเดือน พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมี 
อัตราเงินเดือน 10,000-15,000 คิดเปนรอยละ 40.3 รองลงมาคือ 15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 
29.2  และอัตราเงินเดือน 20,000-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 16.6 สวนกลุมตัวอยางทีม่ีอัตรา
เงินเดือน มากกวา 25,000 คิดเปนรอยละ 13.9 ตามลําดับ 
 
สวนที่ 2 ระดับของการใหความสําคัญเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
ตารางที่ 4.7 : แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจใน 
                      การทํางานโดยรวม 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน x  S.D. ระดับความสําคัญ อันดับ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ
ทํางาน 

3.74 .28 มาก 1 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย 3.09 .31 มาก 2 
ความพึงพอใจในการทํางานโดยตรง 3.67 .26                        มาก  

 
จากตารางที่ 4.7 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวม กลุม

ตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับมาก  ( x  =3.67)  และเมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน พบวา
กลุมตัวอยางมคีวามสําคัญตอปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทํางาน เปนอันดับ 1 ( x  = 3.74 ) 
และ ปจจัยค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัยเปนอนัดับ 2 ( x  = 3.09 ) 
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ตารางที่ 4.8 : แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                      ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม  
 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน x  S.D. ระดับความสําคัญ อันดับ 
ดานผลสําเร็จของงาน 3.92 .45            มาก 1 
ดานการยอมรบันับถือ 3.67 .40            มาก 5 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.69 .57            มาก 4 
ดานความรับผิดชอบตองาน 3.72 .43            มาก 2 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.70 .45            มาก 3 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม 3.74 .28            มาก  
 

จากตารางที่ 4.8 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน
โดยรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก ( x  = 3.74 ) และเมื่อพิจารณาแยกเปนราย
ดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความสําคัญตอดานผลสําเร็จของงาน เปนอันดับ 1 ( x  = 3.92 ) และดาน
ความรับผิดชอบตองาน เปนอันดับ 2 ( x  = 3.72 ) 
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ตารางที่ 4.9 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                      ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานผลสําเร็จของงาน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจใน

การทํางาน 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

ผลสําเร็จของงานเปนไปตาม
เปาหมายทีไ่ดรับ 

14 
(6.5%) 

176 
(81.5%) 

24 
(11.1%) 

2 
(0.9%) 

- 3.93 0.45 
 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จในงาน 

56 
(25.9%) 

106 
(49.1%) 

54 
(25.0%) 

- - 4 0.71 

มีความพึงพอใจในงานที่ประสบ
ความสําเร็จ 

46 
(21.3%) 

113 
(52.3%) 

55 
(25.5%) 

2 
(0.9%) 

- 3.93 0.70 

ความภาคภูมิใจในงานที่ประสบ
ความสําเร็จ 

53 
(24.5%) 

97 
(44.9%) 

65 
(30.1%) 

1 
(0.5%) 

- 3.93 0.75 

ผลตอบแทนที่ไดรับจาก
ความสําเร็จของงาน 

34 
(15.7%) 

107 
(49.5%) 

73 
(33.8%) 

2 
(0.9%) 

- 3.80 0.70 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานดานผลสําเร็จของงาน                                      3.92       0.45 
 

จากตารางที่ 4.9 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน 
ดานผลสําเร็จของงาน  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 
3.92  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.45) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ 
“ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายทีไ่ดรับ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 81.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 11.1  โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมคีวามสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.93  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.45)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ 
“ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 49.1 รองลงมาอยูในระดบัมากที่สุด คิดเปนรอยละ 25.9 โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.71) 
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “มีความ
พึงพอใจในงานที่ประสบความสําเร็จ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 52.3  รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 25.5 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.93  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.7)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ  “ความ
ภาคภูมใิจในงานที่ประสบความสําเร็จ”   พบวา  กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ  44.9 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ 30.1โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.93  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.75)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ 
“ผลตอบแทนที่ไดรับจากความสําเร็จของงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 49.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.8โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก   (คาเฉลี่ย  = 3.8 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.7)  
 
ตารางที่ 4.10 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                        ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจใน

การทํางาน 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

การไดรับการยกยองชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชา 

21 
(9.7%) 

71 
(32.9%) 

112 
(51.9%) 

12 
(5.6%) 

- 3.46 0.74 

การไดรับการยกยองชมเชยจาก
เพื่อนรวมงาน 

16 
(7.4%) 

78 
(36.1%) 

101 
(46.8%) 

21 
(9.7%) 

- 3.41 0.76 

การไดรับการยกยองชมเชยจาก
ลูกคา 

32 
(14.8%) 

118 
(54.6%) 

64 
(29.6%) 

1 
(0.5%) 

1 
(0.5%) 

3.82 0.69 
 

การไดรับความไววางใจในการ
ทํางาน 

17 
(7.9%) 

131 
(60.6%) 

68 
(31.5) 

- - 3.76 0.58 

การไดรับการยอมรับจากเพือ่น
รวมงาน 

49 
(22.7%) 

109 
(50.5%) 

49 
(22.7%) 

9 
(4.2%) 

- 3.91 0.78 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ                                           3.67      0.4 
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จากตารางที่ 4.10 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการ
ทํางาน ดานการยอมรับนับถือ  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย  = 3.67 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.4) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด 
ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดบั
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 81.5  รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 32.9โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.46 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.74)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อนรวมงาน”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 46.8รองลงมาอยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 36.1โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  = 3.41  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.76)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการยกยองชมเชยจากลูกคา”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 54.6รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 29.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.82และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.69)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับความไววางใจในการทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 60.6รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.5โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.76และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.58)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 50.5รองลงมาอยูในระดับปานกลางและมากที่สุด คิดเปนรอยละ 22.7โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมคีวามสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.91 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.78)  
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ตารางที่ 4.11 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                        ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

x  S.D 

งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความรู
ความสามารถ 

36 
(16.7%) 

103 
(47.7%) 

73 
(33.8%) 

4 
(1.9%) 

- 3.79 0.73 

เปนงานที่ไมซับซอนหรือเขาใจยาก 27 
(12.5%) 

101 
(46.8%) 

74 
(34.3%) 

14 
(6.5%) 

- 3.65 0.78 

เปนงานที่มีลําดับขั้นตอนในการทํา
ชัดเจน 

42 
(19.4%) 

111 
(51.4%) 

54 
(25.0%) 

9 
(4.2%) 

- 3.86 0.77 

เปนงานที่ทาทายไมซํ้าซากหรือทํา
ใหรูสึกเบื่อหนาย 

32 
(14.8%) 

81 
(37.5%) 

53 
(24.5%) 

47 
(21.8%) 

3 
(1.4%) 

3.42 1.03 

สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายสําเร็จทุกครั้ง 

31 
(14.4%) 

102 
(47.2%) 

78 
(36.1%) 

5 
(2.3%) 

- 3.73 0.72 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ                       3.69        .57  
 

จากตารางที่ 4.11 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการ
ทํางาน ดานลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย  = 3.69 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.57) และเมื่อพิจารณาจาํแนกยอยลงไปใน
รายละเอียด ดงันี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “งานที่ทํา
เปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถ”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 47.7รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.8โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.79และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.73)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “เปนงาน
ที่ไมซับซอนหรือเขาใจยาก”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดบัมาก คิดเปน
รอยละ 46.8รองลงมาอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ 34.3โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.65 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.78)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “เปนงาน
ที่มีลําดับขั้นตอนในการทําชดัเจน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 51.4 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 25.0โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.86 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.77)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “เปนงาน
ที่ทาทายไมซํ้าซากหรือทําใหรูสึกเบื่อหนาย”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 37.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 24.5โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.03)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “สามารถ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จทุกครั้ง” พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 47.2รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 36.1โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.73 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.72)  
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ตารางที่ 4.12 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                        ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความรับผิดชอบตองาน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

x  S.D 

การไดรับความไววางใจในงานที่
รับผิดชอบ 

19 
(8.8%) 

158 
(73.1%) 

35 
(16.2%) 

4 
(1.9%) 

- 3.88 0.55 

การไดรับมอบหมายงานที่มี
ความสําคัญ 

6 
(2.8%) 

121 
(56.0%) 

70 
(32.4%) 

19 
(8.8%) 

- 3.52 0.69 

ปริมาณงานทีไ่ดรับมีความเหมาะสม 10 
(4.6%) 

115 
(53.2%) 

76 
(35.2%) 

9 
(4.2%) 

6 
(2.8%) 

3.52 0.77 

การทํางานที่ไดรับมอบหมายให
สําเร็จตามเวลาที่กําหนด 

40 
(18.5%) 

97 
(44.9%) 

71 
(32.9%) 

8 
(3.7%) 

- 3.78 0.78 

การเรียงลําดับความสําคัญของงาน
กอนและหลังเพื่อระบบงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

22 
(10.2%) 

145 
(67.1%) 

49 
(22.7%) 

- - 3.87 0.56 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมดานความรับผิดชอบตองาน                      3.72           0.43 
 

จากตารางที่ 4.12 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการ
ทํางาน ดานความรับผิดชอบตองาน  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย  = 3.72 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.43) และเมื่อพิจารณาจาํแนกยอยลงไปใน
รายละเอียด ดงันี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับความไววางใจในงานที่รับผิดชอบ”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 73.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 16.2 โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.88และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.55)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 56.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ 32.4โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.52  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.69)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “ปริมาณ
งานที่ไดรับมคีวามเหมาะสม”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสาํคัญอยูในระดบัมาก คิดเปน
รอยละ 53.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 35.2โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.52 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.77)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเวลาที่กําหนด”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญ
อยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 44.9 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 32.9โดย
ภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.78และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 
0.78)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
เรียงลําดับความสําคัญของงานกอนและหลงัเพื่อระบบงานที่มีประสิทธิภาพ”   พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 67.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปน
รอยละ 22.7โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.87 และ คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.56)  
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ตารางที่ 4.13 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                        ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

x  S.D 

การไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ตนเอง 

33 
(15.3%) 

115 
(53.2%) 

67 
(31.0%) 

1 
(0.5%) 

- 3.83 0.67 

การไดรับพิจารณาความดีความชอบ
อยางยุติธรรม 

24 
(11.1%) 

114 
(52.8%) 

70 
(32.4%) 

8 
(3.7%) 

- 3.71 
 

0.70 
 

การปฏิบัติงานในตําแหนงของทาน มี
โอกาสที่จะกาวหนาเทาเทียมกับ
ตําแหนงอ่ืน 

32 
(14.8%) 

129 
(59.7%) 

45 
(20.8%) 

10 
(4.6%) 

- 3.84 0.72 

ความเทาเทยีมกันในการไดรับ
มอบหมายงาน 

29 
(13.4%) 

107 
(49.5%) 

73 
(33.8%) 

7 
(3.2%) 

- 3.73 0.72 

มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงและ
เงินเดือนตามความรูความสามารถ 

21 
(9.7%) 

113 
(52.3%) 

74 
(34.3%) 

8 
3.7%) 

- 3.68 0.69 

รูสึกพอใจกับระบบการเลื่อนตําแหนง
ของบริษัท 

20 
(9.3%) 

69 
(31.9%) 

109 
(50.5%) 

18 
(8.3%) 

- 3.42 0.77 

การวางแผนแนวทางการทํางานที่
ชัดเจน 

29 
(13.4%) 

96 
(44.4%) 

85 
(39.4%) 

6 
(2.8%) 

- 3.68 0.73 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมดานความกาวหนาในหนาที่การงาน        3.70         0.45 
 

จากตารางที่ 4.13 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ
ทํางานดานความกาวหนาในหนาที่การงานโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดบั
มาก (คาเฉลี่ย  = 3.70 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.45) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปใน
รายละเอียด ดังนี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
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คิดเปนรอยละ 53.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 31 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.83และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.67)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “การ
ไดรับพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 52.8 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ 32.4โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.7  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.7)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “การ
ปฏิบัติงานในตําแหนงของทาน มีโอกาสที่จะกาวหนาเทาเทียมกับตําแหนงอื่น”   พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 59.7 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง 
คิดเปนรอยละ 20.8โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.84 และ 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.72)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “ความ
เทาเทียมกันในการไดรับมอบหมายงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 49.5 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.8 โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.73 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.72)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “มี
โอกาสไดเล่ือนตําแหนงและเงินเดือนตามความรูความสามารถ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 52.3 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.3
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.68 และ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.69)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “รูสึก
พอใจกับระบบการเลื่อนตําแหนงของบริษัท”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 50.5  รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.9โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 
0.77)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “การ
วางแผนแนวทางการทํางานที่ชัดเจน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 44.4 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 39.4 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.68 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.73)  
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ตารางที่ 4.14 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัยโดยรวม 
 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย x  S.D
. 

ระดับ
ความสําคัญ 

อันดับ 

ดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท 3.42 .59 ปานกลาง 5 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.79 .66 มาก 2 
ดานคาตอบแทน 3.46 .40 ปานกลาง 4 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.81 .57 มาก 1 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและ
เพื่อรวมงาน 

3.61 .48 มาก 3 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวม 3.09 .50 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.14 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัยโดยรวม
กลุมตัวอยางมรีะดับความสําคัญอยูในระดบัมาก ( x  = 3.09) และเมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน 
พบวา กลุมตวัอยางมีความสาํคัญตอดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนอันดับ 1 ( x  = 3.81 ) 
และดานการปกครองบังคับบัญชา เปนอันดับ 2 ( x  = 3.79 ) 
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ตารางที่ 4.15 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

เปนนโยบายทีส่ามารถบรรลุผลได
อยางแทจริง 

27 
(12.5%) 

91 
(42.1%) 

79 
(36.6%) 

19 
(8.8%) 

- 3.58 0.81 

การชี้แจงนโยบายใหทราบอยาง
ทั่วถึง 

7 
(3.2%) 

98 
(45.4%) 

84 
(38.9%) 

21 
(9.7%) 

6 
(2.8%) 

3.36 0.81 
 

การวางแผนแนวทางการทํางานที่
ชัดเจน 

15 
(6.9%) 

101 
(46.8%) 

69 
(31.9%) 

31 
(14.4%) 

- 3.46 0.82 

มีสวนรวมในการเสนอนโยบาย 10 
(4.6%) 

77 
(35.6%) 

94 
(43.5%) 

35 
(16.2%) 

- 3.28 0.79 

เปนนโยบายทีเ่อื้อประโยชนในการ
ทํางาน 

4 
(1.9%) 

109 
(50.5%) 

77 
(35.6%) 

26 
(12.0%) 

- 3.42 0.72 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวมดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท                     3.42    0.59 
 

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ดาน
นโยบายการบริหารงานของบริษัทโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.59) และเมื่อพิจารณาจาํแนกยอยลงไปใน
รายละเอียด ดงันี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ“เปนนโยบายที่
สามารถบรรลุผลไดอยางแทจริง”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 42.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 36.6  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.58  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.81)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “การชี้แจงนโยบาย
ใหทราบอยางทั่วถึง”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 
45.4 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 38.9 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยู
ในระดบัปานกลาง(คาเฉลี่ย = 3.36 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.81)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “การวางแผนแนว
ทางการทํางานที่ชัดเจน”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 46.8  รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.9 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.46  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.82)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “มีสวนรวมในการ
เสนอนโยบาย”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 
43.5 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 35.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสาํคัญอยูใน
ระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.28  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.79)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “เปนนโยบายที่เอื้อ
ประโยชนในการทํางาน”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 50.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 35.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญ
อยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.72)  
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ตารางที่ 4.16 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานการปกครองบังคับบัญชา 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยคาจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและความ
ชวยเหลืออยางเต็มที่เมื่อทานมีปญหา
จากการทํางาน 

34 
(15.7%) 

117 
(54.2%) 

57 
(26.4%) 

8 
(3.7%) 

- 3.81 0.73 

ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชา 48 
(22.2%) 

71 
(32.9%) 

87 
(40.3%) 

10 
(4.6%) 

- 3.72 0.85 

ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมกับทุก
คน 

43 
(19.9%) 

93 
(43.1%) 

74 
(34.3%) 

6 
(2.8%) 

- 3.80 0.78 

มีโอกาสเสนอแนะความคิดเห็นตอ
ผูบังคับบัญชา 

40 
(18.5%) 

84 
(38.9%) 

77 
(35.6%) 

15 
(6.9%) 

- 3.68 0.85 

ผูบังคับบัญชามีความเปนอันเอง 56 
(25.9%) 

101 
(46.8%) 

52 
(24.1%) 

79 
(3.2%) 

- 3.95 0.79 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวมดานการปกครองบังคับบัญชา                                  3.79       0.66 
 
จากตารางที่ 4.16 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย  ดานการ

ปกครองบังคับบัญชาโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.79 
และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.66) และเมือ่พิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอยีด ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ผูบังคับบัญชาให
คําแนะนําและความชวยเหลืออยางเต็มที่เมือ่ทานมีปญหาจากการทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวน
ใหญมีความสาํคัญอยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 54.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอย
ละ 26.4  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.81  และ คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.73)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัยที่มีตอ “ความรู
ความสามารถของผูบังคับบัญชา”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง 
คิดเปนรอยละ 40.3 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 32.9 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.72 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.85)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ผูบังคับบัญชามี
ความยุติธรรมกับทุกคน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 43.1  รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.3โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญ
อยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.80  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.78)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “มีโอกาส
เสนอแนะความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 38.9 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 35.6โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.68  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.85)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ผูบังคับบัญชามี
ความเปนอันเอง”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 46.8 
รองลงมาอยูในระดับมากทีสุ่ดคิดเปนรอยละ 25.9โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสาํคัญอยูใน
ระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.95และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.79)  
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ตารางที่ 4.17 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานคาตอบแทน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยคาจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

คาตอบแทนทีไ่ดรับมีความสมดุลกับ
งานที่ไดรับมอบหมาย 

35 
(16.2%) 

76 
(35.2%) 

92 
(42.6%) 

13 
(6%) 

- 3.61 .74 

เงินเดือนและคาตอบแทนทีไ่ดรับ
เพียงพอกับคาใชจาย 

35 
(16.2%) 

78 
(36.1%) 

75 
(34.7%) 

28 
(13%) 

- 3.60 .82 

มีความพอใจกบัเงินเดือนทีไ่ดรับ เมื่อ
เปรียบเทียบกบับริษัทอื่นทีม่ีลักษณะ
งานที่คลายกัน 

       29 
(13.4%) 

80 
(37%) 

65 
(30.1%) 

38 
(17.6%) 

 
4 

(1.9%) 

 
3.30 

 
.82 

ไมลังเลที่จะเปลี่ยนงานหากไดรับ
เงินเดือนมากกวาในปจจุบนั 

51 
(23.7%) 

69 
(32.1%) 

86 
(40%) 

4 
(1.9%) 

5 
  (2.3%) 

3.55 .81 

โบนัสที่ไดรับมีความเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน 

39 
(18.1%) 

60 
(27.8%) 

67 
(31%) 

45 
(20.8%) 

5 
(2.3%) 

3.24 .92 

มีความพอใจกบัสวัสดิการตางๆ ที่
บริษัทมีให 

37 
(17.1%) 

98 
(45.4%) 

793 
(33.8%) 

2 
(3.7%) 

- 3.67 .59 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวม ดานคาตอบแทน                                                                              3.14     0.57 
 
จากตารางที่ 4.17 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ดาน

คาตอบแทนโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคญัอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.14 และ คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.57) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “คาตอบแทนที่
ไดรับมีความสมดุลกับงานที่ไดรับมอบหมาย”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 42.6 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ35.2โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.61และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.82)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัยที่มีตอ “เงินเดือนและ
คาตอบแทนทีไ่ดรับเพียงพอกับคาใชจาย”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 36.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอย 34.7โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.55 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.91)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “มีความพอใจกับ
เงินเดือนทีไ่ดรับ เมื่อเปรียบเทียบกับบริษทัอื่นที่มีลักษณะงานที่คลายกัน”   พบวา กลุมตัวอยางสวน
ใหญมีความสาํคัญอยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 37 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 
30.1 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.99)  

ผลการวจิัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ไมลังเลที่จะ
เปลี่ยนงานหากไดรับเงินเดือนมากกวาในปจจุบัน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยู
ในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 40 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 32.1โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมคีวามสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.73  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.92)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “โบนัสที่ไดรับมี
ความเหมาะสมกับตําแหนงงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับคิดเปน
ปานกลางรอยละ 31 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 27.8 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.38 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.07)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “มีความพอใจกับ
สวัสดิการตางๆ ที่บริษัทมีให”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสาํคัญอยูในระดบัมาก คิดเปน
รอยละ 45.4 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.8โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.79 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.77)  
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ตารางที่ 4.18 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยคาจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

สถานที่ทํางาน เชน พื้นที่ แสง
สวาง ความสะอาด 

47 
(21.8%) 

106 
(49.1%) 

58 
(26.9%) 

5 
(2.3%) 

- 3.90 0.75 

เความทันสมัยของเครื่องมือ 
อุปกรณในการทํางาน 

29 
(13.4%) 

133 
(61.6%) 

46 
(21.3%) 

8 
(3.7%) 

- 3.84 0.68 

ส่ิงอํานายความสะดวกสวนตัว
สําหรับพนักงานในชวงพักเบรก 

38 
(17.6%) 

107 
(49.5%) 

53 
(24.5%) 

18 
(8.3%) 

- 3.76 0.83 

สถานที่พักผอนและออกกําลัง
กาย 

36 
(16.7%) 

58 
(26.9%) 

94 
(43.5%) 

26 
(12.0%) 

2 
(0.9%) 

3.46 0.93 

ความสะดวกในการเดินทางมา
ทํางาน 

66 
(30.6%) 

106 
(49.1%) 

39 
(18.1%) 

5 
(2.3%) 

- 4.07 0.75 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวม ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน                                        3.81      0.57 
 
จากตารางที่ 4.18 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมรีะดับความสําคัญอยูในระดบัมาก (คาเฉลีย่  
= 3.81 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.57) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “สถานที่ทํางาน 
เชน พื้นที่ แสงสวาง ความสะอาด”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 49.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ26.9  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.90  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.75)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัยที่มีตอ “ความทันสมัยของ
เครื่องมือ อุปกรณในการทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คดิ
เปนรอยละ 61.6 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ21.3 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.84 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.68)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ส่ิงอํานายความ
สะดวกสวนตวัสําหรับพนกังานในชวงพักเบรก”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 49.5รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 24.5โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.76  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.83)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “สถานที่พักผอน
และออกกําลังกาย”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอย
ละ 43.5 รองลงมาอยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 26.9โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูใน
ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  = 3.46  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.93)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ความสะดวกใน
การเดินทางมาทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมากคิดเปนรอยละ
49.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ18.1โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยู
ในระดบัมาก  (คาเฉลี่ย  = 4.07และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.75)  
 
ตารางที่ 4.19 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 

ระดับความสําคัญ ปจจัยคาจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

สามารถรวมงานกันไดเปนอยางด ี 63 
(29.2%) 

130 
(60.2%) 

22 
(10.2%) 

1 
(0.5%) 

- 4.18 0.61 

มีการแบงพรรคแบงพวก 15 
(6.9%) 

63 
(29.2%) 

74 
(34.3%) 

43 
(19.9%) 

21 
(9.7%) 

3.03 1.07 

มีการแกงแยงชิงดีชิงเดนกันในที่
ทํางาน 

14 
(6.5%) 

81 
(37.5%) 

46 
(21.3%) 

75 
(34.7%) 

- 3.15 0.98 

มีการรับฟงความคิดเห็นและ
ปรึกษาหารือ 

14 
(6.5%) 

130 
(60.2%) 

72 
(33.3%) 

- - 3.73 0.57 

สบายใจเมื่อทาํงานรวมกับเพื่อน
รวมงาน 

46 
(21.3%) 

127 
(58.8%) 

37 
(17.1%) 

6 
(2.8%) 

- 3.98 0.70 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวมดานความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน      3.61     0.48   
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จากตารางที่ 4.19 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยู
ในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.61 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.48) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลง
ไปในรายละเอียด ดังนี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ที่มีตอ “สามารถรวมงาน
กันไดเปนอยางดี”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ60.2
รองลงมาอยูในระดับมากที่สุด คิดเปนรอยละ 29.2  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 4.18และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.61)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัยที่มีตอ “มีการแบงพรรค
แบงพวก”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.3 
รองลงมาอยูในระดับมาก  คิดเปนรอยละ29.2 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.03 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.07)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ที่มีตอ “มีการแกงแยงชิงดี
ชิงเดนกันในที่ทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 
37.5รองลงมาอยูในระดับนอย คิดเปนรอยละ 34.7 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูใน
ระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.15  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.98)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ที่มีตอ “การรับฟงความ
คิดเห็นและปรึกษาหารือ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 60.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.3โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญ
อยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.73  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.57)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ที่มีตอ “สบายใจเมื่อ
ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปน
รอยละ 58.8 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 17.1โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.98  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.7)  
 
สวนที่ 3 ระดับการใหความสําคัญเก่ียวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  
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ตารางที่ 4.20 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่ 
                        จะลาออกจากงาน 
 

การใหความเห็น 
ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด x  S.D 

1.ทานคิดจะลาออกจาก 
งานที่อยูในปจจุบัน 

4 
(1.9%) 

53 
(24.5%) 

106 
(49.1%) 

53 
(24.5%) 

- 3.03 0.75 

2.ทานรูสึกวาไมมีงานใด 
เหมาะสมกับทานเทากับงานที่ทานทําอยู 

9 
(4.2%) 

40 
(18.5%) 

104 
(48.1%) 

63 
(29.2%) 

- 2.97 0.80 

3.ถามีผูเสนองานใหทานโดยให
คาตอบแทนที่สูงกวาคาตอบแทน
ในปจจับัน ทานจะลาออกจากงาน
ปจจุบันทันที 

6 
(2.8%) 

72 
(33.3%) 

92 
(42.6%) 

45 
(20.8%) 

- 3.18 0.79 
 

4.ทานคิดที่จะทําอยูกับองคกรนี้ไปจน
เกษียณอายุ 

10 
(4.6%) 

34 
(15.7%) 

101 
(46.8%) 

54 
(25.0%) 

17 
(7.9%) 

2.84 0.94 

5.หากมีงานที่กาวหนากวางานปจจุบัน  
ทานจะลาออกจากงาน 

15 
(6.9%) 

70 
(32.4%) 

114 
(52.8%) 

17 
(7.9%) 

- 3.38 0.73 

6.ทานเห็นวาผูที่ลาออกจากงานไป
ทํางานที่อื่นมักประสบความสําเร็จ
มากกวางานเดิม 

2 
(0.9%) 

64 
(29.6%) 

101 
(46.8%) 

49 
(22.7%) 

- 3.08 0.74 

7.บางครั้งทานคิดจะไปหาประสบการณ
การทํางานกับบริษัทอื่น 

7 
(3.2%) 

78 
(36.1%) 

85 
(39.4%) 

36 
(16.7%) 

8 
(3.7%) 

3.18 0.88 

8.ทานคิดวาการปรับตัวใหมใน
หนวยงานใหมทําไดไมยาก 

2 
(0.9%) 

69 
(31.9%) 

94 
(43.5%) 

45 
(20.8%) 

6 
(2.8%) 

3.07 0.82 
 

9.ทานกําลังมองหางานใหม 1 
(0.5%) 

51 
(23.6%) 

117 
(54.2%) 

39 
(18.1%) 

8 
(3.7%) 

2.99 0.76 

10.ทานคิดที่จะเปลี่ยนงาน แตไมสามารถ
ทําไดในขณะนี้ 

16 
(7.4%) 

37 
(17.1%) 

115 
(53.2%) 

47 
(21.8%) 

1 
(0.5%) 

3.09 0.83 

ความตองการที่จะลาออกจากงาน                                                                                                                          3.14       .57 
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จากตารางที่ 4.20 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับความตองการที่จะลาออกจากงานโดย
ภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  = 3.14 และ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.57) และเมื่อพจิารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด ดังนี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงานดานการคิดจะลาออกจาก
งานที่อยูในปจจับัน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 
49.1รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 24.5 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสาํคัญอยูใน
ระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.03 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.75)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงานรูสึกวา ดานการไมมงีาน
ใดเหมาะสมกบัทานเทากับงานที่ทานทําอยู  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดบั
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 48.1 รองลงมาอยูในระดบันอย  คิดเปนรอยละ29.2 โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 2.97และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.80)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน ดานที่มีผูเสนองานให
ทานโดยใหคาตอบแทนที่สูงกวาคาตอบแทนในปจจุบัน ทานจะลาออกจากงานปจจุบนัทันท ี พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 42.6รองลงมาอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 33.3 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  
3.18 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.79)  

ผลการวิจัยความสําคัญความตองการที่จะลาออกจากงาน ดานการคิดทีจ่ะทําอยูกับองคกรนี้
ไปจนเกษยีณอายุ  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 
46.8 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 15.7โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสาํคัญอยูใน
ระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 2.84 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.94)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  ดานงานที่กาวหนากวา
งานปจจุบัน  ทานจะลาออกจากงาน  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปาน
กลาง คิดเปนรอยละ 52.8 รองลงมาอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 32.4โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.38  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.73)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  ดานที่ทานเห็นวาผูที่
ลาออกจากงานไปทํางานทีอ่ื่นมักประสบความสําเร็จมากกวางานเดิม พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญ
มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 46.8 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 
29.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.08  และ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.74)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน ในดานการคิดจะไปหา
ประสบการณการทํางานกับบริษัทอื่น  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปาน
กลาง คิดเปนรอยละ 39.4 รองลงมาอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 36.1โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.18  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.88)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  ดานการปรับตัวใหมใน
หนวยงานใหมทําไดไมยากพบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 43.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.9โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญ
อยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.07  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.8)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  ดานกําลังมองหางาน
ใหม  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 54.2 รองลงมาอยู
ในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 23.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  
(คาเฉลี่ย  = 2.99  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.79)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน   ดานการคิดที่จะเปลี่ยน
งาน แตไมสามารถทําไดในขณะนี้ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง 
คิดเปนรอยละ 53.2 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 17.1โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.09  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.83)  
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สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐาน 1 “อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” 
 ในการศึกษาการลาออกของพนักงาน มีความสัมพันธกับอายุของพนักงาน ผูวิจยัใชคาสถิติ 
Chi-Square เพือ่ทดสอบ โดยตั้งสมมติฐานทางสถิติเพื่อทดสอบดังนี ้
 

H0 : อายุของพนักงานไมมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
H1 : อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 

 
โดยจะยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมือ่ 2-tailed Prob. (P) มีคามากกวาหรือเทากบั 

0.05 และถาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมือ่ 2-tailed Prob. (P) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังนี ้

 
ตารางที่ 4.21 : แสดงคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางการลาออกของพนักงานกับอายุของ 
                      พนักงาน 
 

คูความสัมพันธ Chi-Square df p-value 
ความตองการลาออกของพนักงานกับอายขุองพนักงาน 15.569 6 0.016** 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากผลการทดสอบความสัมพันธระหวางการลาออกของพนักงานกับอายุของพนักงานดวย
คาสถิติไคสแควร พบวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงรายละเอียดจะแสดงในตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22 : แสดงรอยละและคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางการลาออกของพนักงานกบั 
                      อายุของพนักงาน 
 

การลาออกของพนักงาน อายุ 
นอย ปานกลาง มาก รวม 

ไมเกิน 25 ป 2 
(.9%) 

37 
(17.1% 

3 
(1.4%) 

62 
(19.4%) 

26-30 ป 9 
(4.2%) 

51 
(23.6%) 

26 
(12.0%) 

93 
(39.8%) 

31-35 ป 8 
(3.7%) 

36 
(16.7%) 

13 
(6.0%) 

30 
(26.4%) 

36 ปขึ้นไป 3 
(1.4%) 

16 
(7.4%) 

12 
(5.6%) 

31 
(14.4%) 

รวม 22 
(10.2%) 

140 
(64.8%) 

54 
(25%) 

21 
(100%) 

 
 จากตารางที่ 4.22 เมื่อทําการทดสอบความสัมพันธระหวางการลาออกของพนักงานกับอายุ
ของพนักงาน พบวา คา P-value เทากับ 0.016 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงวา อายุของพนักงานมี
ความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.23 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางลักษณะของงานกับการลาออกของ 
                        พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

การลาออกของพนักงาน ความพึงพอใจในการทํางาน 
สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 

ลักษณะของงาน .524 .00** 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  

จากการทดสอบความสัมพันธระหวางลักษณะของงานกบัการลาออกของพนักงานบริษัท
โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation) 
ของเพียรสัน พบวา ลักษณะของงานมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนกังานบริษัทโท
เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) (r=.524) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
สมมติฐาน 3 “ความรับผิดชอบตองานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” 
 ในการศึกษาการลาออกของพนักงาน มีความสัมพันธกับลักษณะของงานสามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
 

H0 : ความรับผิดชอบตองานไมมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
H1 : ความรับผิดชอบตองานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบตองานมีความสมัพันธกับการลาออก

ของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั  (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (Correlation)  ของเพียรสันโดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. (P) มี
คานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 
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ตารางที่ 4.24 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความรับผิดชอบตองานกับการลาออก 
                       ของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน) 
 

การลาออกของพนักงาน ความพึงพอใจในการทํางาน 
สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 

ความรับผิดชอบตองาน .153 .025* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากการทดสอบความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบตองานกับการลาออกของพนกังาน
บริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation) ของเพียรสัน พบวา ความรบัผิดชอบตองานมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออก
ของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน)  (r=.153*) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐาน 4 “ความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดงันี้ 
 
H0 : ความกาวหนาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน 
H1 : ความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับการ

ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)โดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (Correlation) ของเพียรสัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. (P) มีคา
นอยกวา 0.05  
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ตารางที่ 4.25 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความกาวหนาในการทํางานกับการ 
                       ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

 การลาออกของพนักงาน 
ความพึงพอใจในการทํางาน สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 
ความกาวหนาในการทํางาน .183 .007** 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
จากการทดสอบความสัมพันธระหวางความกาวหนาในการทํางานกับการลาออกของ

พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation) ของเพียรสัน พบวา ความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับการ
ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)  (r=.183**) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
สมมติฐาน 5 “คาตอบแทนมคีวามสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดงันี้ 
 
H0 : คาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน 
H1 : คาตอบแทนมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางคาตอบแทนมีความสัมพันธกับการลาออกของ

พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation) ของเพียรสัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. (P) มีคานอยกวา 0.05  
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ตารางที่ 4.26 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคาตอบแทนกับการลาออกของ 
                        พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

 การลาออกของพนักงาน 
ความพึงพอใจในการทํางาน สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 

คาตอบแทน .349 .000 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
จากการทดสอบความสัมพันธระหวางคาตอบแทนกับการลาออกของพนักงานบริษัทโท

เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation) ของ
เพียรสัน พบวา คาตอบแทนมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิล่ แอ็คเซ็ส 
คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)  (r=.349**) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
สมมติฐาน 6 “สภาพแวดลอมมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน” 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดงันี้ 
 
H0 : สภาพแวดลอมไมมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน 
H1 : สภาพแวดลอมมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมมีความสัมพันธกบัการลาออกของ

พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation) ของเพียรสัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. (P) มีคานอยกวา 0.05  
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ตารางที่ 4.27 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมกับการลาออกของ 
                        พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

 สภาพแวดลอม 
ความพึงพอใจในการทํางาน สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 

สภาพแวดลอม .052 .445 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากการทดสอบความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมกับการลาออกของพนักงานบรษิัทโท

เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation) ของ
เพียรสัน พบวา สภาพแวดลอมไมมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส 
คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) (r=.052) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทท่ี 5 
สรุป และอภิปรายผล 

 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ เปนการศึกษาถึง :    ปจจัยทีจ่ะสงผลการลาออกของพนักงานบรษิัทโท
เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอนมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางขอมูลสวนบุคคลกับการลาออกของพนักงานบริษัทโท
เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงานและปจจยั
ค้ําจุนกับการลาออกของพนกังานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยัครั้งนี้ คือ แบบสอบถามที่
ประกอบดวย ขอคําถามที่แบงปน 3 สวน คือ 
 

สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนบุคคลของพนักงานเปนแบบใหเลือกตอบ
(Checklist) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสงูสุด อายุการทาํงาน อัตราเงินเดือนใน
ปจจุบัน จํานวน 6 ขอ 
 สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางาน มีลักษณะเปนการวดัแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating Scale) ขอคําถามมีทั้งเชิงบวก (Positive ) และในเชิงลบ ( Negative) โดยมี
ใหเลือก 5 ระดับ คือ มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด จํานวน 53 ขอ 
 สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกบัความตองการที่จะลาออกจากงาน มีลักษณะเปนการวัดแบบ
มาตราสวนประมาณคา ( Rating Scale ) มีขอคําถามทั้งเชิงบวก ( Positive) ละเชิงลบ ( Negative ) 
โดยมีใหเลือก 5 ระดับ คือ ระดับ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยทีสุ่ด จํานวน 10 ขอ 
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สรุปผลการศึกษาคนควา 
 
ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิจัย พบวา การสํารวจกลุมตัวอยาง จํานวน 216 คน เปนเพศหญงิ 163 คน คิดเปน
รอยละ 75.5 และเพศชาย 53  คน คิดเปนรอยละ  24.5  สวนใหญมีอายุ 26 – 30 ป คิดเปนรอยละ 
39.8   สถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ  62.5 การศึกษาระดบัปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 84.3  มีอายุ
การทํางาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ  66.2  และมีอัตราเงินเดอืนในปจจุบัน 10,000-15,000 และ บาท  
คิดเปนรอยละ 40.3 
 
การใหระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
 จากการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก ( คาเฉลี่ย = 3.67 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .26)  มคีวามพึงพอใจตอปจจัยกระตุนหรือปจจยั
จูงใจในการทาํงาน(คาเฉลี่ย = 3.74) มากกวาปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย(คาเฉลีย่ = 3.61) โดย
ความพึงพอใจตอปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทํางานดานผลสําเร็จของงาน มีมากที่สุด
(คาเฉลี่ย= 3.92)  รองลงมา คือปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบตอ
งาน(คาเฉลี่ย= 3.72) และดานการยอมรับนบัถือมีคานอยที่สุด (คาเฉลี่ย= 3.67) สวนความพึงพอใจ
ตอปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัยดานสภาพแวดลอม มีคามากที่สุด  (คาเฉลี่ย= 3.81) รองลงมา
ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยดานการปกครองและบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย= 3.79) และดาน
นโยบายการบริหารงานมีคานอยที่สุด (คาเฉลี่ย= 3.42) 
 
ความตองการที่จะลาออกจากงาน 
 จากการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญมากกับในเรื่องของการมีงานที่
กาวหนามากกวางานปจจุบัน  จะสงผลใหลาออกจากงาน  (คาเฉลี่ย= 3.38) รองลงมาคือการคิดที่จะ
เปลี่ยนงาน แตไมสามารถทําไดในขณะนี้ (คาเฉลี่ย= 3.09) และใหความสําคัญนอยที่สุด คือ การคิด
ที่จะทําอยูกับองคกรนี้ไปจนเกษยีณอายุ (คาเฉลี่ย= 2.84) 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 1 “อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน ” ยอมรับ 
สมมติฐาน 2 “ลักษณะของงานมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน ” ยอมรับ 
สมมติฐาน3 “ความรับผิดชอบตองานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” ยอมรับ 
สมมติฐาน 4 “ความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของ
พนักงาน” 

ยอมรับ 

สมมติฐาน 5 “คาตอบแทนมคีวามสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน ” ยอมรับ 
สมมติฐาน 6 “สภาพแวดลอมมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน ” ปฏิเสธ 
 
อภิปรายผล 
 อายุ จากผลการศึกษา พบวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน
ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที่ไดตั้งไว สอดคลองกับทฤษฏีความพึงพอใจในงาน (สรอยตระกูล      
อรรมานะ,2545) ที่กลาววา เมื่อพนักงานมอีายุมากขึ้น ตําแหนงหนาทีก่ารงานมักจะสูงตามไปดวย  
ดังนั้นเขาจึงมแีนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้น ซ่ึงก็มีเหตุผลหลายประการประกอบอีก 
เชน ความคาดหวังในระดับต่ํา และการปรบัตัวกับสภาวการณในการทาํงานที่ดีขึ้น ทัง้นี้เพราะเขามี
ประสบการณมากขึ้นนั่นเอง  อยางไรก็ตามก็ปรากฏวาบคุคลวัยกลางคนอาจจะหวั่นไหว มีความไม
แนใจในตาํแหนงหนาที่ที่ตนครองอยู ทั้งนี้เพราะสถานภาพ เปนสิ่งสําคัญสําหรับเขาสถานภาพสูง 
ยอมทําใหบุคคลรูสึกวามีความสําคัญ สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทาํงานนอยอาจมีความพึง
พอใจนอยกวา ทั้งนี้เพราะมีความคาดหวังมาก  
 ลักษณะงาน จากผลการศึกษาพบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธตอการลาออกของ
พนักงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเปนเพราะวาพนักงานทกุคนที่เขามารวมงานกับ
องคกรจะตองมีการเรียนรูการทํางานใหม ซ่ึงหากวาพนกังานแตละคนเรียนรูงานดวยความตั้งใจก็
จะสามารถทํางานนั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ หรือกอนที่องคกรจะรับพนักงานเขามาตองมีการ
ตรวจสอบลักษณะของผูสมัครงาน หากผูสมัครงานไมสนใจองคกรกไ็มรับเขาทํางาน 
 ความเจริญกาวหนาในการทํางาน  จากผลการศึกษาพบวา ความเจริญกาวหนาในการ
ทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว สอดคลอง
กับทฤษฎีความพึงพอใจในงานของกิมเมอร ( Gimmer, 1976  อางถึงในสรอยตระกูล อรรถมานะ, 
2545, หนา 83) ไดสรุปองคประกอบที่มีผลตอความพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ประการ ซ่ึงสวน
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หนึ่งขององคประกอบ คือ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมโีอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น
จากความรูความสามารถในการทํางาน  เปนตน 
 คาตอบแทน จากผลการศึกษาพบวา คาตอบแทนมีความสัมพันธตอการลาออกของ
พนักงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ไดตัง้ไว สอดคลองกับแนวคิดของลอวเลอร (Lawler, 1971) 
ที่วาการที่บุคคลลาออกจากงานมีสาเหตุมาจาก “ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน” (Pay 
Dissatisfaction) ซ่ึงผลจากความไมพอใจในการจายคาตอบแทนนี้ ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือ
มีปฏิกิริยาโตตอบไดแก ผลการปฏิบัติงานต่ํา ,การนัดหยุดงาน, การรองทุกข, การลาออก เปนตน 
หากคาตอบแทนมีการปรับตัวเพิ่มขึ้น หรือปรับเพิ่มสวสัดิการอาจสงผลใหพนักงานลาออกลดลงได 
 สภาพแวดลอม จากผลการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมไมมีความสัมพนัธตอการลาออก
ของพนักงาน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว อาจเปนเพราะวาพนักงานสวนใหญคาดหวัง 
อยากไดสภาพแวดลอมที่ดใีนการทํางาน มีเครื่องไมเครื่องมือที่ทันสมัย ดังนัน้หากสภาพแวดลอม
และอุปกรณการทํางาน พอจะเอื้อประโยชนตอการทํางานได พนักงานสวนใหญก็ยอมรับไดเชนกนั 
  
ขอเสนอแนะ 
  
ขอเสนอแนะจากการวิจัยเพื่อการนําไปใช 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ทําใหทราบถึงระดับการใหความสําคญักับปจจัยจูงใจและปจจยัค้าํจุนที่
มีผลการลาออกของพนักงานบริษัท วาพนักงานไดมีการใหความสําคญักับปจจัยจูงใจและปจจยัค้าํ
จุนในการทํางานโดยรวม ไดแก ดานผลสําเร็จของงาน ดานการยอมรบันับถือ ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบตองาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานนโยบายการ
บริหารงานของบริษัท ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดานความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดังนัน้ผูบริหารควร
มีนโยบายในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับปจจยักระตุนและปจจัยจูงใจในการ
ทํางานและปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัยในทกุๆ ดาน เพื่อสรางแรงจูงในการทํางานใหกับ
พนักงาน เพื่อสงผลใหพนักงานรักองคกรมากขึ้น และทุมเทการทํางานเพื่อองคกร  
 นอกจากนี้ ยังสามารถน้ําผลการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ ใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารไปใช
ประกอบการพิจารณาและปรับปรุงสรางขวัญกําลังใจใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน
เพื่อใหพนักงานไดรับความพึงพอใจในการทํางาน สามารถปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อ
ผลประโยชนอันสงูสุดที่จะเกิดกับองคกรตอไป 
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 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังนี ้
ผลการวิจัยนี้สามารถนําไปประยุกตใชประโยชนในการการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน)ไดเปนอยางดี ซ่ึงจากขอมูลสรุปผลการวิจัย
พบวาปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในอาชพีเปนปจจัยทีพ่นักงานใหความสําคัญมากที่สุด ดวยเหตุ
นี้บริษัทจึงควนใหความสําคัญในเรื่องของการสรางความพึงพอใจในงานควบคูไปกบัการให
พนักงานมองเห็นโอกาสในการเลื่อนตําแหนงงานของพนักงานเพื่อแสดงใหเห็นวาพนักงานทกุคน
ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี และมีความสามารถนั้นมีโอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนงงานทีสู่งขึ้นไปได 
โดยบริษัทอาจทําการเพิ่มตําแหนงงานใหมเขามาในสวนงานตางๆ เปนตน 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยดานอื่นๆ ที่มีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน   
2. ควรทําการศึกษาในประเดน็เดียวกันนี้จําแนกตามประเภทกลุม เชน กลุมธนาคารและ

บริษัทเงินทุน เพื่อนําขอมูลที่ไดมาเปรียบเทยีบกัน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปจจัยท่ีจะสงผลกระทบตอการลาออกของพนักงานบริษัทโทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น 
จํากัด ( มหาชน ) 
 

แบบสอบถามชุดนี้จัดทําขึ้นเพื่อประโยชนในการศึกษาคนควาอิสระ ในหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัญฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยขอมูลท่ีไดรับในการตอบแบบสอบถามนี้จะถือ
เปนความลับและจะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใดๆทั้งส้ิน  

ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง และ
ขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาใหความอนุเคราะหและโปรดสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา 
ณ โอกาสนี้ 
 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเครื่องหมาย 9 ในชอง � หรือกรอกขอความลงในชองวาง 
 

1. เพศ  
 

1 � ชาย      2 � หญิง  
 

2. อายุ  
 

1 � ต่ํากวา 25 ป                 2 � 26-30 ป      
  

3 � 31-35 ป        4 � มากกวา 36 ป  
 

3. สถานะภาพ 
 

1 � โสด                 2 � สมรส       
3 � หมาย     4 � หยา 

 



4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 

1 � ต่ํากวาปริญญาตรี                   2 � ปริญญาตรี  
3 � ปริญญาโท                               4 � สูงกวาปริญญาโท 

 

5. อายุการทํางาน  
 

1 � 1-5 ป  2 � 6-10 ป       
3 � มากกวา 10 ป    

 

6. อัตราเงินเดือนในปจจุบัน  
 

1 � 10,000 – 15,000  บาท                 2 � 15,001 – 20,000 บาท      
3 � 20,001 – 25,000  บาท                 4 � มากกวา 25,000 บาท 

 
 

สวนท่ี 2 ระดับของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานโปรดทํา
เครื่องหมาย 9 ลงในชองแสดงระดับการใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่ตรงกับ
ความรูสึกของทาน และโปรดตอบทุกขอยอย 
 
 

ระดับความคดิเห็น 
ปจจัยจูงใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด
1.ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน      

1.1  ดานผลสําเร็จของงาน       

• ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดรับ      

• ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงาน      

• มีความพึงพอใจในงานที่ประสบความสําเร็จ      

• ความภาคภูมิใจในงานที่ประสบความสําเร็จ      

• ผลตอบแทนที่ไดรับจากความสําเร็จของงาน      

1.2  ดานการยอมรับนับถือ      

• การไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา      



ระดับความคดิเห็น 
ปจจัยจูงใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด
• การไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อนรวมงาน      

• การไดรับการยกยองชมเชยจากลูกคา      

• การไดรับความไววางใจในการทํางาน      

• การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      

1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      

• งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถ      

• เปนงานที่ไมซับซอนหรือเขาใจยาก      

• เปนงานที่มีลําดับขั้นตอนในการทําชัดเจน      

• เปนงานที่ทาทายไมซํ้าซากหรือทําใหรูสึกเบื่อหนาย      

• สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จทุกครั้ง      

1.4  ดานความรับผิดชอบตองาน      

• การไดรับความไววางใจในงานที่รับผิดชอบ      

• การไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญ      

• ปริมาณงานที่ไดรับมีความเหมาะสม      

• การทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเวลาที่
กําหนด 

     

• การเรียงลําดับความสําคัญของงานกอนและหลัง
เพื่อระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 

     

1.5  ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน      

• การไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง      

• การไดรับพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม      

• การปฏิบัติงานในตําแหนงของทาน มีโอกาสที่จะ
กาวหนาเทาเทียมกับตําแหนงอ่ืน 

     

• ความเทาเทียมกันในการไดรับมอบหมายงาน      

• มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงและเงินเดือนตามความรู
ความสามารถ 

     



 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยจูงใจ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด

• รูสึกพอใจกับระบบการเลื่อนตําแหนงของบริษัท      

• การวางแผนแนวทางการทํางานที่ชัดเจน      

2.ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย      

2.1  ดานนโยบายการบริหารงานของบริษทั      

• เปนนโยบายทีส่ามารถบรรลุผลไดอยางแทจริง      

• การชี้แจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง      

• การวางแผนแนวทางการทํางานที่ชัดเจน      

• มีสวนรวมในการเสนอนโยบาย      

• เปนนโยบายทีเ่อื้อประโยชนในการทํางาน      

2.2  ดานการปกครองบังคับบัญชา      

• ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและความชวยเหลืออยาง
เต็มที่เมื่อทานมีปญหาจากการทํางาน 

     

• ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชา      

• ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมกับทุกคน      

• มีโอกาสเสนอแนะความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา      

• ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเอง      

2.3  ดานคาตอบแทน      

• คาตอบแทนทีไ่ดรับมีความสมดุลกับงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

• เงินเดือนและคาตอบแทนทีไ่ดรับเพียงพอกับ
คาใชจาย  

     

• มีความพอใจกบัเงินเดือนทีไ่ดรับ เมื่อเปรียบเทียบ
กับบริษัทอื่นทีม่ีลักษณะงานที่คลายกัน 

     

• ไมลังเลที่จะเปลี่ยนงานหากไดรับเงินเดือนมากกวา
ในปจจุบนั 

     



ระดับความคดิเห็น 
ปจจัยจูงใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด

• โบนัสที่ไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
     

• มีความพอใจกบัสวัสดิการตางๆ ที่บริษัทมีให 
     

2.4  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
     

• สถานที่ทํางาน เชน พื้นที่ แสงสวาง ความสะอาด      

• ความทันสมัยของเครื่องมือ อุปกรณในการทํางาน 
     

• ส่ิงอํานายความสะดวกสวนตัวสําหรับพนกังาน
ในชวงพักเบรก 

     

• สถานที่พักผอนและออกกําลังกาย 
     

• ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 
     

2.5  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน 

     

• สามารถรวมงานกันไดเปนอยางด ี      

• มีการแบงพรรคแบงพวก      

• มีการแกงแยง ชิงดีชิงเดนกันในที่ทํางาน      

• มีการรับฟงความคิดเห็นและปรึกษาหารือ      

• สบายใจเมื่อทาํงานรวมกับเพื่อนรวมงาน      

 
 
 
 
 
 
 



สวนที่ 3 ระดับของการใหความสําคัญเก่ียวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน 
โปรดทําเครื่องหมาย 9 ลงในชองที่กําหนดไวซ่ึงทานเห็นวาตรงกับความรูสึกหรือความ

คิดเห็นของทานมากที่สุดเพยีง 1 คําตอบ  
 
 

ระดับความคดิเห็น 
ปจจัยจูงใจ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1.  ทานคิดจะลาออกจากงานที่ทําอยูในปจจุบัน      

2.  ทานรูสึกวาไมมีงานใดเหมาะสมกับทานเทากับงานทีท่านทําอยู      
3.  ถามีผูเสนองานใหทานโดยใหคาตอบแทนที่สูงกวาคาตอบแทนใน
ปจจุบัน ทานจะลาออกจากงานปจจุบันทนัที 

     

4.  ทานคิดที่จะทํางานอยูกับองคกรนี้ไปจนเกษยีณอาย ุ      

5.  หากมีงานที่กาวหนากวางานปจจุบัน ทานจะลาออกจากงาน      

6.  ทานเห็นวาผูที่ลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืนมักประสบความสําเร็จ
มากกวางานเดมิ 

     

7.  บางครั้งทานคิดจะไปหาประสบการณการทํางานกับบริษัทอื่น      

8.  ทานคิดวาการปรับตัวใหมในหนวยงานใหมทําไดไมยาก      

9.  ทานกําลังมองหางานใหม      

10. ทานคิดที่จะเปลี่ยนงาน แตไมสามารถทําไดในขณะนี ้      

 
 



ประวัติผูวจิัย 

 

นางสาววรัชยา  ทองสิมา  เกิดเมื่อวันที่ 3 กนัยายน 2526 
สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาจากโรงเรียนสมุทรสาครบูรณะ (สมุทราสาคร) ในป พ.ศ. 

2544 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีคณะบรหิารธุรกิจ ภาควิชาการจดัการ มหาวิทยาลยั

กรุงเทพ ในป พ.ศ. 2549 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ในป พ.ศ. 

2552 
ปจจุบันทํางานในตําแหนง  Customer service officer  ที่บริษัทอิเล็คทรอนิกสเพยเมนท 

เน็ตเวิรก (ประเทศไทย) จํากดั  
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