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บทคัดยอ 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพนัธของปจจัยสวนบุคคลปจจัย

กระตุนและปจจัยค้ําจนุตอการลาออกของพนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด         
( มหาชน ) โดยกลุมตัวอยางที่ทําการวิจยั คอื บริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 
จํานวน 216 คน และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 216 ชุด แลว
นําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ไปทําการประมวลผลดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ (Percentage), 
ความถี่ (Frequency), คาเฉลี่ย (Mean), สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.), สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation), ของเพียรสัน และไค-สแควร (Chi-Square) 
 ผลจากการศึกษาวิจยั พบวากลุมตัวอยางเปนเพศชาย 53  คน เพศหญิง 163 คน โดยสวน
ใหญแลวมีอายุระหวาง 26-30 ป สถานะภาพโสด การศึกษาในระดับปริญญาตรี อัตราเงินเดือน 
10,000- 15,000 บาท และมีอายุการทํางานไมเกิน 5 ป  
 โดยภาพรวมพนักงานบริษัทบริษัทโทเทิ่ ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากดั ( มหาชน ) มีการ
ใหระดับความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ปจจัยกระตุนหรือ
ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย  ดานผลสําเร็จของงาน  ดานการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงาน ดาน
ความรับผิดชอบตองาน  ความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน  และปจจัยค้ําจนุหรือปจจัย
สุขอนามัย ประกอบไปดวย ดานนโยบายการบริหารงาน ดานการควบคมุบังคับบัญชา  ดาน
คาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานและ
พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) มีระดบัการใหความสําคัญเกี่ยวกับ
ความตองการที่จะลาออกจากงานโดยภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง 
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ความตองการของพนักงาน เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความเต็มทีแ่ละเต็มใจ อันจะเปนผลทํา
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สุดทายนี้ ขอแสดงความขอบคุณ ผูชวยศาสตราจารย ประจวบ เพิ่มสุวรรณ ซ่ึงเปนอาจารย
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 ทรัพยากรมนษุย  เปนปจจยัสําคัญที่ชวยในการขับเคลื่อนขององคกร   เพราะถือไดวาเปน
ตนทุนที่สําคัญที่สุดขององคกร  แมวาองคกรจะมีระบบการบริหารที่ดีเพียงใด  แตถาขาดบุคลากร   
ที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสม และในจํานวนที่เพียงพอตอการปฏิบัติงานก็ไมสามารถบรรลุเปาหมาย 
ที่องคกรตั้งไวได  ดังนัน้  ฝายทรัพยากรมนุษยจึงควรมีการจัดการ  และจัดสรรบุคลากรในองคกร 
ของตนใหปฏิบัติงานอยางเตม็ประสิทธิภาพ ทั้งยังทําใหบุคลากรเหลานั้นมีความสุขในการทํางาน
และตองการรวมงานกับองคกรใหนานที่สุดโดยไมคดิทีจ่ะลาออกจากองคกร  เพราะเมื่อใดที่มี
บุคลากรขององคกรลาออกก็จะทําใหองคกรตองเสียบุคลากรที่มีความชาํนาญในสายงานนั้นๆ ไป 
และการรับบุคลากรเขามาใหมในแตละครั้งนั้น  จะทําใหเกิดตนทนุในการสรรหาวาจางและการ
ฝกอบรมใหม เพื่อมาทดแทนบุคลากรเกาที่มีความชํานาญอยูแลวซ่ึงไดลาออกไป 
 การลาออกจากองคกรของพนักงานนัน้ ถือเปนภาระและตนทุนของบริษัท เนื่องจากบริษัท
ไดลงทุนในการพัฒนาบุคคลนั้นขึ้นมาและไดทํางานมาระยะเวลาหนึ่งแลวการลาออกก็จะกอใหเกดิ
คาใชจายมากกวาที่จะไดรับผลงานเปนการตอบแทนจากบุคคลนั้น   อัตราการลาออกของพนักงาน
เปนเครื่องบงชี้ถึงภาวะความสูญเปลาในการลงทุน ในอีกแงมุมหนึ่งก็เปนการสูญเสียภาพพจนของ
องคกร   หากมีอัตราการลาออกสูง  ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความเชื่อมั่นของผูสมัครที่มีตอองคกรถึง
ความมั่นคงทีจ่ะอยูกับองคกรและทําใหเกดิผลกระทบตอขวัญกําลังใจของพนักงานที่ยังทํางานอยู
ในองคกร ซ่ึงผลกระทบตางๆ เหลานี้ทําใหองคกรหลายแหงพยายามทีจ่ะธํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากร
ในองคกร หากองคกรใดสามารถที่จะคนหาปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพก็สามารถที่จะแกปญหา
ไดตรงจุด โดยความสูญเสียหรือผลกระทบที่เกิดจากการลาออกนี้สามารถตีคาออกมาไดในรูปของ
ตัวเงิน ซ่ึงเห็นไดชัดและเปนที่สนใจของผูบริหาร ทําใหสามารถมองเห็นความสูญเสียที่เกิดขึ้นได 
ซ่ึงการแกไขความสูญเปลาดังกลาวสามารถกอใหเกิดกับองคกร  นั่นคอื  จะเปนการชวยองคกรใน
ดานการลดคาใชจายในเรื่องของอัตราคาจาง   เนื่องจากมีการสูญเสียคาใชจายในการสรรหาวาจาง 
การฝกอบรมและพัฒนานอยลง นอกจะนี้จะชวยทําใหพนักงานไดมีโอกาสในการเลือ่นตําแหนงที่
สูงขึ้น สรางใหเกิดความสมดุลระหวางองคกรกับพนกังาน อันจะสงผลดีใหเกิดการบรรลุเปาหมาย
ขององคกร การมีประสิทธิภาพในการทํางาน สรางความไดเปรียบในการแขงขัน และทําใหองคกร
สามารถอยูในโลกธุรกิจที่มีการแขงขันสูงไดตอไป 
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 นอกจากนี้ยังมปีญหาดานการแขงขันแยงชงิแรงงานจากบริษัทตางๆ ในแวดวงธุรกจิ
ประเภทเดียวกัน    ทําใหพนักงานทําการเปรียบเทียบรายได  สวัสดกิาร และปจจยัตางๆ จากแตละ
องคกร เพื่อตัดสินใจที่จะเลือกเขาทํางานหรือมีแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรใดองคกรหนึ่ง 
ดังนั้น การมุงเนนการพัฒนาพนักงานเพียงอยางเดยีงคงไมเพียงพอตอองคกร แตควรทําการศึกษาถงึ
วิธีการที่จะธํารงรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพ และมีทกัษะความชํานาญในการทํางานใหอยูกับ
องคกรใหไดนานที่สุด โดยตองคํานึงถึงการแขงขันแยงชงิแรงงานจากองคกรอ่ืนๆ ดวย   เนื่องจาก
พนักงานกลุมนี้จะสามารถสรางผลงานที่มีคุณภาพและชวยลดคาใชจายขององคกรได 
 จากสถานการภายในของบรษิัทโทเทิ่ลแอค็เซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) เองก็เชนกัน 
เนื่องจากเริ่มทีจ่ะมีการลาออก  หรือคิดที่จะลาออกจากบริษัทของพนักงานมากขึ้น  แตยังไมถึงขั้น
รุนแรงมากนกั โดยพนกังานสวนใหญจะบอกเลากันเองระหวางเพื่อนรวมงานที่มีความคุนเคยกนัถึง
สาเหตุที่ทําใหเกิดความคิดทีจ่ะลาออกจากบริษัท โดยที่ผูบังคับบัญชาไมไดรับทราบเหตุผลนั้นๆ 
แตอยางใด 
 ดวยเหตุผลดังกลาว  การศึกษาปจจยัที่จะสงผลตอการลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล
แอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากดั ( มหาชน )  จึงเปนเรื่องที่มคีวามนาสนใจอยางยิ่ง เพราะจะทําใหบริษทั
ไดทราบถึงปจจัยตางๆ ที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในบริษัท  เพื่อนํา
ขอมูลที่ไดไปใชในการปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท   ลดอัตราการลาออก
ของพนักงาน   อันจะสงผลใหองคกรสามารถลดคาใชจายตางๆ  ที่เกี่ยวของกับการสรรหาบุคลากร 
และจะมีผลตอการเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพของบริษัทตอไป  
 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลกับการลาออกของพนักงานบริษัทโท
เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยักระตุนและปจจัยค้ําจุนกับการลาออกของ
พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรตน (Independent Variable) 
1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

1.1 เพศ 
1.2 อายุของพนักงาน 
1.3 สถานะภาพ 
1.4 ระดับการศึกษา 
1.5 ระดับรายได 
1.6 หนวยงานที่สังกัด 
1.7 อายุการทํางานในบริษัท 

2. ปจจัยกระตุนหรือปจจัยค้ําจนุ ไดแก 
2.1 ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจ 

2.1.1  ความสําเร็จของงาน 
2.1.2 การยอมรับนบัถือ 
2.1.3 ลักษณะของงาน 
2.1.4 ความรับผิดชอบตองาน 
2.1.5 ความเจริญกาวหนาในงาน 

2.2 ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย 
2.2.1 นโยบายการบริหารงานขององคกร 
2.2.2 การควบคุมบังคับบัญชา 
2.2.3 คาตอบแทน 
2.2.4 สภาวะแวดลอมในการทํางาน 
2.2.5 ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในหนวยงาน 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก การลาออกของพนักงาน 
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ภาพที่ 1.1 :  กรอบแนวความคิด 
 
ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม 

 
 

 
 

 

ทฤษฎี 2 ปจจยั 
-  ปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจ  
 

-  ปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย 
 

การลาออกของพนักงาน 

ปจจัยสวนบุคคล  
-  เพศ 
 

-  อายุของพนกังาน 
 

-  สถานะภาพ 
 

-  ระดับการศึกษา 
 

-  ระดับรายได 
 

-  หนวยงานทีสั่งกัด 
 

-  อายุการทํางานในบริษัท 
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สมมุติฐานของการศึกษา 
1. อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
2. ลักษณะของงานมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน 
3. ความเจริญกาวหนาในการทํางานมีความสมัพันธตอการลาออกของพนักงาน 
4. คาตอบแทนมคีวามสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
5. สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน 

 
ขอบเขตของการศึกษา 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ลแอ็คเซ็ส
คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) โดยประชากรกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้คือ พนักงาน
ของบริษัทในสวนงานเจาหนาที่บริการลูกคา (Customer Service Officer) จํานวน   216  คน 
(พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในป พ.ศ. 2552) ใชระยะเวลาในการวิจัยประมาณ 3 เดือน โดยเริ่มตั้งแต
เดือนตุลาคม – ธันวาคม 2552 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ขอมูลจากการศึกษาจะนํามาเปนแนวทางสาํหรับผูบริหารในการแกไขปญหาการ
ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 

2. ขอมูลจากการวิจัยจะนํามาเปนแนวทางในการหามาตรการสนับสนุนบุคลากรของ
บริษัทโทเทิ่ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากดั ( มหาชน ) ใหมีความพึงพอใจในการทาํงาน 

 
นิยามศัพทท่ัวไป 

ปจจัย  หมายถงึ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน
บริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั ( มหาชน )  

การลาออก  หมายถึง การออกจากงานของพนักงานจากองคกรเกาไปเขาทํางานในองคกร
ใหม และเปนการสิ้นสุดการจางงานของพนักงานจากองคกรเกา 

พนักงาน  หมายถึง พนักงานที่ทํางานในบริษัทบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด  
( มหาชน ) ในชวงที่ทําการศกึษาในครั้งนี ้
 ความพึงพอใจในงาน  (Job satisfaction)  หมายถึง ภาวะอารมณทางบวกที่มีตองานที่ทาํ ซ่ึง
เปนผลจากการรับรูในผลงานของบุคคล หรือเปนผลจากการประเมินประสบการณในงาน และ
ความสามารถสนองความตองการของบุคคลในงานนั้น  
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บทท่ี 2 
ทฤษฎี แนวคดิ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
ในบทนี้ผูศึกษาไดทําการคนควารวบรวมแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

การศึกษาดังตอไปนี้  
1.  แนวคดิทฤษฎีการจูงใจ 
2.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
3.  แนวคิดทฤษฎีการลาออก 
4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Two-Factor Theory) 
 เฮิรทเบิกซ (Herzberg, 1959)ไดศึกษาทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล 
โดยเขาไดศกึษาถึงความตองการของคนในองคการ หรือการจูงใจจากการทํางาน โดยเฉพาะเจาะจง 
โดยศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงานคําตอบก็คือ บุคคลตองการความสุขจากการทํางาน  

ความสุขจากการทํางานนั้น เกิดมาจากความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจในงานที่ทํา โดย
ความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในงานที่ทํานั้น ไมไดมาจากกลุมเดียวกัน แตมีสาเหตุมาจาก
ปจจัยสองกลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขศาสตร 
(Maintenance or Hygiene Factors) (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545) 
1. ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors)  

เปนปจจยัที่เกีย่วของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานทีป่ฏิบัติเปน
ตัวกระตุน ทําใหเกิดความพงึพอใจใหแกบคุคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น เพราะเปนปจจยัที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย อันไดแก 

1.1  ความสําเร็จในงานที่ทําของบุคคล (Achievement) หมายถึงการทีบุ่คคลสามารถทํางาน
ได เสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จอยางด ีเปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การ
รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึน้ เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มใน
ผลสําเร็จของงานนั้น ๆ  
1.2  การไดรับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวา
จากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหรือ จากบุคคลในหนวยงาน การ
ยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกาํลังใจ หรือการ
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แสดงออกอื่นใดที่กอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยาง
ใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรบันับถือจะแฝงอยูกับความสาํเร็จในงานดวย 
1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถงึงานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทาํ หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําได
ตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหม ๆและมอํีานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการ
ตรวจ หรือควบคุมอยางใกลชิด 
1.5  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นของ
บุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพือ่หาความรูเพิม่หรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors)  
หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจ ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือ

มีในลักษณะทีไ่มสอดคลองกับบุคคลในองคการบุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และ
เปนปจจยัที่มาจากภายนอกตวับุคคล ปจจัยเหลานี้ไดแก 

2.1 นโยบายและการบริหารงานขององคกร (Company Policy and Administration) 
หมายถึงการจดัการและการบริหารขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 

2.2 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการทํางาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

2.3 คาตอบแทน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ 
เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

2.4 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง 
เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณ 
เครื่องมือ เครื่องใช 

2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือ
วาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกนั มีความเขาใจซึ่งกัน
และกันอยางด ี

 
จากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวาปจจัยทั้ง 2 ดานนี้ เปนสิ่งที่คนตองการ เพราะเปนแรงจูงใจ

ในการทํางาน องคประกอบที่เปนปจจยัจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิดความสุขในการ
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ทํางาน โดยมคีวามสัมพันธกับกรอบแนวคิดที่วา เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดนี ้จะ
ชวยเพิ่มแรงจงูใจในการทํางาน ผลที่ตามมาก็คือ คนจะเกดิความพึงพอใจในงาน สามารถทํางานได
อยางมี ประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ําจนุ หรือสุขศาสตรทําหนาที่เปนตัวปองกันมใิหคนเกดิความไม
เปนสุข หรือ ไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทําใหคนเปลีย่นเจตคติจากการ ไมอยากทํางานมาสูความ
พรอมที่จะทํางาน 

นอกจากนี้เฮิรทเบิกซ (Herzberg, 1959) ยงัไดอธิบายเพิม่เติมอีกวา องคประกอบทางดาน
การจูงใจจะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นมาได 
แตถาหากวามคีาเปนลบ จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนองคประกอบทางดานการค้ําจุน ถา
หากวามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมีความรูสึก ไมพึงพอใจในงานแตอยางใดเนื่องจากองคประกอบ
ทางดานปจจัยนี้ มีหนาที่ค้ําจนุหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมคีวามพึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวา 
ปจจัยทั้งสองนี้ ควรจะตองมีในทางบวก จึงจะทําใหความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเพิ่มขึ้น  

 
ทฤษฎีแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

ในทฤษฎีความพึงพอใจในงานของกิมเมอร (สรอยตระกลู อรรถมานะ, 2545) ไดสรุป
องคประกอบที่มีผลตอความพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ประการ ดงันี้ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย ไดแก ความมั่นคงทางกายภาพ รวมตลอดถึงความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 

2. โอกาสกาวหนาในงาน ไดแก การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นจากความรู
ความสามารถในการทํางาน เปนตน 

3. บริษัทหรือสถานที่ทํางานและการจัดการ ไดแก ความพึงใจตอสถานทีท่ํางาน 
ตลอดจนชื่อเสียงและการดําเนินงานของหนวยงานนัน้ เปนตน 

4. คาจาง สําหรับคาจางหรือรางวัลนั้น ตองเปนรางวัลที่เสมอภาคสําหรับการปฏิบัติงาน
ที่เทาเทียมกนั โดยประกาศใหทราบทั่วไป และรางวัลที่สอดคลองกับเปาหมายของ
ผูปฏิบัติงานดวย 

5. ลักษณะของงานที่ทํา หรือความสนใจในลักษณะงาน ความพึงพอใจมกัจะเกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลไดทํางานสําหรับเขา ในเนื้องานทีน่าสนใจในตัวของมันเอง แตเนื่องจากบุคคล
มีความแตกตางกัน ดังนัน้เนือ้งานซึ่งเปนทีน่าสนใจสําหรับบุคคลจึงแตกตางกันไป 

6. การควบคุมบังคับบัญชา มีความสําคัญที่จะใหผูทํางานมคีวามรูสึกพอใจ หรือไมพอใจ
ตองานได การควบคุมบังคับบัญชาที่ไมดีอาจเปนสาเหตอัุนหนึ่งที่ทําใหยายงานและ
ลาออกจากงาน 
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7. ลักษณะทางสังคม ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสขุก็จะเกิดความ
พึงพอใจในงานมากขึ้น 

8. การติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมาก การปฏิบัติงานสําเร็จไดก็เพราะ
มีกระบวนการวิธีการทํางานที่ดี ไมวาจะเปนการวางแผนงาน การจัดองคการ การ
บริหารงานบุคคล การวินิจฉยัส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และ
ประเมินผลงาน อาจกลาวไดวา ภาระหนาที่ทางการบริหารที่กลาวมาจะเกดิไมไดเลย 
หากไมมกีารตดิตอส่ือสารเปนตัวเชื่อม 

9. สภาพการทํางาน อาทิ แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงทํางาน ซ่ึงตองมีความเหมาะสมตอการ
ทํางานนั้นๆ 

10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน 
การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย เปนตน 

 
หากพิจารณาวางานเปนสวนสําคัญสวนหนึง่ของชีวิต ความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) จึงเปนสวนหนึ่งของความพอใจในชวีิต (Life Satisfaction) ฉะนัน้ความพึงพอใจใน
งานจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในชีวิตของแตละบุคคล โดยมีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
ชีวิตโดยทัว่ไปของบุคคลๆ หนึ่ง 

ถาจะกลาวในเชิงตรรกวิทยาในสังคมที่เจรญิแลว ผูบริหารสวนใหญบริหารงานอยางมี
คุณภาพสงผลใหความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานอยูในระดับสูง แตในความเปนจริงไมวาจะเปนใน
สังคมใดก็ตาม ส่ิงที่กลาวมานั้นมิไดเปนไปอยางสมบูรณ เพราะปรากฎวามีผูคนอีกเปนจํานวนมาก
ที่ไมมีความพงึพอใจในการทํางาน ดังนัน้ภาระหนาที่ของนักบริหารในการศึกษาปญหาเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจตลอดจนการปรับปรุงเรื่องดังกลาวใหดีขึน้จึงยังคงเปนปญหาอยู 
 
ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545) เปนทัศนคติหรือความรูสึกชอบ
หรือไมชอบ โดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน จะเห็นไดวาเรือ่งความพึงพอใจในงานนี้
เปนเรื่องของทัศนคติหรือเจตคติโดยตรง โดยสรุปสั้นๆ ถึงทัศนคติในที่นี้วาทัศนคตนิั้นมี
องคประกอบที่สําคัญคือ องคประกอบทางดานความคดิความเขาใจ (Cognitive Component) ซ่ึงเปน
สวนที่เปนอารมณหรือความรูสึกที่มีตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งที่เขารูหรือเขาใจอยูกอนแลว และ
องคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral Tendency Component) ซ่ึงจะสงผลตอการ
เกิดพฤติกรรม ยกตวัอยางเชน เมื่อกลาววา ฉันชอบทํางานในหลายลักษณะ (แสดงความรูสึกชอบ
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หรือไมชอบ) แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป (แสดงถึงความคิดความเขาใจ) ฉนัจึงวางแผนจะ
หางานใหม (แสดงถึงแนวโนมของพฤติกรรม) เมื่อนําเอาลักษณะทั้งสามมาผสมผสานกันเปน
ทัศนคติของบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับงานไดแลว ส่ิงนี้ก็จะชวยใหผูบังคับบัญชาเขาใจถึงปฏิกิริยาของ
ผูปฏิบัติงานที่มีตอกัน และสามารถจะทํานายถึงผลกระทบที่จะมีในอนาคตไดดวย 
  ภาวะทางอารมณที่ช่ืนชอบ หรือภาวะอารมณทางบวกนีจ้ะชวยสงเสริมใหการ
ทํางานตามคานิยมของเขาบรรลุผลได และคานิยมเหลานี้จะสอดคลองกับความตองการของเขาดวย 
ในกรณีตัวอยางที่กลาวมาขางตน บุคคลมีคานิยมชอบทํางานจึงรูสึกสนกุกับงาน แตงานนั้นตองไม
หนัก เมื่อพิจารณาจากคํานยิามดังกลาวจะเห็นวา หากเขารับรูหรือมีประสบการณวางานจะหนัก 
และหากเขาจะเผชิญกับงานหนักจริง เขากจ็ะลาออกจากงานนั้น 
 
ความพึงพอใจในงานและการจูงใจ 
 ความพึงพอใจในงานและการจูงใจในงาน เปนความคิดทีม่ีความสัมพันธระหวางกัน 
(สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545)  แตกไ็มใชแนวความคดิเดียวกนั ความพึงพอใจหมายถึงสถานะ
ของความพอใจ ในขณะทีก่ารจูงใจ หมายถงึการใชความพยายามมุงสูเปาหมาย การแสดงใหเห็นถึง
สัมพันธภาพระหวางการจูงใจและความพึงพอใจ อาจทําไดโดยพจิารณาจากภาพแสดง
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและการจูงใจในงาน ดังนี ้
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ภาพที่ 2.1 : แสดงสัมพันธภาพระหวางความพึงพอใจในงานและการจงูใจในงาน 
 
                                             
 
                                 สูง 
 
 
ความพึงพอใจในงาน  
(Job Satisfaction) 
                                
                          ตํ่า 
 
 
  
     การจูงใจในงาน ( Job Motivation ) 
 
ที่มา : Dubrin, A.J. (1984). Foundations of organizational behavior. Englewood Cliffs,  
          NJ : Prentice-Hall. 
 
จากแผนภาพจะไดบุคคล 4 ประเภท คือ 
1.  ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจและอยูอยางสบายๆ (Contented, Relaxed Worker) บุคคลบางคน
เกิดความพึงพอใจในการทํางานในบรรยากาศแบบสบายๆ ไมมีแรงกดดันใดๆ ถาหากเขาตอง
ทํางานหนกั เขาก็จะไมมีความพึงพอใจในงาน 
2.  ผูปฏิบัติงานที่มีความไมพอใจ และไมเขาไปเกี่ยวของกับเรื่องใดๆ (Disgruntled, Uninvolved 
Worker) ผูปฏิบัติงานประเภทนี้มักจะมีความเครียด เขามกัจะไมชอบงาน จะทํางานหนักเพยีงเพื่อ
ไมใหถูกไลออกหรือถูกลงโทษวากลาวตักเตือน ปจจยัทางเศรษฐกิจจะเปนตัวบังคับใหเขาตอง
ทํางาน 
3.  ผูปฏิบัติงานที่ไมมีความพึงพอใจ แตทาํงานหนกั (Dissatisfied, Hard-Working Worker) 
ผูปฏิบัติงานประเภทนี้มีจํานวนมาก ซ่ึงทํางานอยางเปนอาชีพอยางเอาจริงเอาจัง แมเขาจะไมพอใจ
เกี่ยวกับงานและสภาพแวดลอมของงานโดยทัว่ไปก็ตาม แรงจูงใจในการทํางานของเขาก็คือการ
ทํางานอยางเปนวิชาชีพ ซ่ึงตองไมทําลายชือ่เสียงโดยผลงานที่ดอยคา แมวาโดยภาพรวมแลวเขาจะ
ไมมีความพึงพอใจก็ตาม 
 

ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจและอยู
อยางสบายๆ ( Contented relaxed 
worker) 

ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจและ
ทํางานหนัก (well-satisfied, hard 
charger) 

ผูปฏิบัติงานที่มีความไมพึงพอใจและ
ไมเขาไปเกี่ยวของกับเรื่องใดๆ 
(Disgruntled, uninvolved 
worker) 

ผูปฏิบัติงานที่มีความไมพึงพอใจแต
ทํางานหนัก ( dissatisfied, hard 
working worker) 
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4.  ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจดี และทาํงานหนกั (Well-Satisfied, Hard- Charger) โดยทั่งไปจะ
เปนผูปฏิบัติงานที่มุงสูการบรรลุตําแหนงสูงสุด หรือการตองการประจกัษตนของ อับราฮัม มาส
โลว (Abraham Maslow) นัน่เอง 
ตัวกําหนดความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตวั (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545) 
ซ่ึงชวยใหนักบริหารสามารถทํานายวามใดดูมีทาทีจะเกดิปญหาทางพฤติกรรม ซ่ึงเกี่ยวของกับความ
ไมพึงพอใจ ตวัแปรเหลานี้บางก็เกีย่วของกบัผูปฏิบัติงานโดยตรง บางกเ็กี่ยวของกับสภาพแวดลอม
การทํางาน ตัวแปรเหลานี้ ไดแก เพศ อายุ ระดับอาชีพ ระดับการศกึษา เปนตน 
 อายุ เมื่อผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้นๆ  ตําแหนงหนาทีก่ารงานมักจะสูงตามไปดวย ดังนัน้เขา
จึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้น ซ่ึงก็มีเหตผุลหลายประการประกอบอีก เชน ความ
คาดหวังในระดับต่ํา  และการปรับตัวกับสภาวการณในการทํางานที่ดีขึน้  ทั้งนี้เปนเพราะวาเขามี
ประสบการณมากขึ้นนั่นเอง อยางไรก็ตามก็ปรากฎวาบุคคลวัยกลางคนอาจจะหวัน่ไหว มีความไม
แนใจในตาํแหนงหนาที่ที่ตนครองอยู  ทั้งนี้เพราะสถานภาพ (Status) เปนสิ่งสําคัญสําหรับเขา 
สถานภาพสูงยอมทําใหบุคคลรูสึกวามีความสําคัญ  สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอยมี
แนวโนมที่จะมีความพึงพอใจนอยกวา ทั้งนี้เพราะการมีความคาดหวังมาก มีการปรบัตัวนอย และ
อ่ืนๆ แนวโนมดังกลาวนี้ปรับใชไดกบัทั้งนักบริหารและผูปฏิบัติงาน 
 ระดับอาชีพ แผนภาพที ่2.2 แสดงถึงบุคคลผูมีระดับอาชีพสูงมักจะมคีวามพึงพอใจในงาน
ของเขา เขามักจะไดคาจางดแีละมีสภาพการทํางานที่ดีดวย และงานของเขาก็มีเกยีรติและเขาตองใช
ความสามารถอยางเต็มที่ เหลานี้ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทําใหเขามีความพึงพอใจเพิ่มขึน้ 
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ภาพที่ 2.2 : แสดงผูที่มีระดบัอาชีพสูงจะมีความพึงพอใจสูง 
 

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

ดังนั้น ผลจึงปรากฎวาผูบริหารและนักวิชาชีพตางๆ  โดยทั่วไปมักจะมคีวามพอใจในงาน
มากกวาคนงานที่ใชความชํานาญ และคนงานที่ใชความชาํนาญก็มีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจใน
งานมากกวาคนงานที่ใชกึ่งแรงงานกึ่งความชํานาญ  รวมถึงคนที่ไมมีความชํานาญ  และการศึกษา
วิจัยยังพบวาบคุคลที่มีประสบการณในงานระดับสูงจะมีระดับความพึงพอใจสูงสุด บคุคลเหลานี้จะ
มีเกียรตแิละเหน็วางานของตนนั้นมีความสําคัญ  งานในระดับสูงๆ มักเปนที่พึงพอใจดวยเหตุผล
หลายประการโดยพื้นฐานทีสุ่ด บุคคลที่ทํางานในระดับสงูมักไมมีปญหาทางดานเศรษฐกิจ ตรงกนั
ขามเขายิ่งจะแสวงหาสิ่งสูงไปกวาเงนิทอง นั่นคืออํานาจและความเปนตัวของตัวเอง เปนตน ซ่ึงเขา
จะหาไดจากงานในระดับสูง คนที่ทํางานในระดับสูงๆ มักจะไดแกผูมีการศึกษาสูงซ่ึงมักจะตั้ง
ระดับความพึงพอใจไวสูง ในกรณีเชนนี้ปญหาความพึงพอใจจึงถูกแกไขไปในตวั 

ระดับการศึกษา ดังที่กลาวไปแลววาบุคคลที่มีระดับการศกึษาสูงมักจะไดงานในระดับสูง 
และเขาเหลานัน้มักคาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวย  และเขามักประสบความพึงพอใจใน
งานตามที่รารถนา ทุกอยางดูจะลงตวัอยางปราศจากปญหาดังไดกลาวมาในเรื่องระดบัอาชีพ 

 

ระดับอาชีพ 

อาย ุ

ความพึงพอใจ

ระดับอายุและอาชีพ 

ตํ่า 

ตํ่า สูง 

สูง 
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เพศและเชื้อชาติ ผลการสังเกตเรื่องความพงึพอใจในงานในแงของเพศและเชื้อชาติปรากฎ
วาผูหญิงและคนผิวดําซ่ึงทํางานในระดับอาชีพที่เที่ยบไดกับผูชาย และคนที่ผิวไมดํานั้นมักมีระดับ
ความพึงพอใจในงานหรือความไมพึงพอใจในงานเหมือนๆ กัน  

วีเวอร (Weaver,1978 อางถึงใน ลินดา วรรธนะกุลกิจ,2552, หนา 13) ไดรายงานถึงความ
แตกตางเรื่องเพศในเรื่องของความพึงพอใจในงานวา ไดมีการศึกษาวิจยัโดยเก็บขอมลูจากคน
อเมริกัน และพบวา โดยท่ัวไปจะไมปรากฎความแตกตางที่สําคัญในเรื่องความพอใจ  เพราะผูชาย
และผูหญิงตางก็ไดรับผลกระทบไมตางกันจากตัวแปรตางๆ ของความพึงพอใจ อาทิ คาจาง
เงินเดือน เกยีรติภูมิในงาน หรือการควบคุมบังคับบัญชาที่ไดรับ  นั่นคือผูหญิงที่มีเงินเดือนสูง 
ทํางานที่มีเกยีรติ  จะมีความพึงพอใจในงานสูงมากเหมือนกับผูชายที่อยูในตําแหนงหนาที่ทํานอง
เดียวกัน (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545)  

ขนาดขององคกร  คําวา “ขนาดขององคกร” ในที่นี้หมายถึงขนากของหนวยปฏิบัติงาน 
อาทิฝายในโรงานมากกวาองคกรทั้งองคกร 

เมื่อองคกรขยายขนาดขึ้น จะปรากฎการยนืยันวาความพงึพอใจมีแนวโนมที่จะลดลง
พอสมควร เวนเสียแตจะมกีารปองกันบางประการ โดยใชกระบวนการในเชิงสนับสนุน เชน การ
ติดตอส่ือสาร การประสานงาน และการมีสวนรวม เปนตน กระบวนการตางๆ เหลานี้ลวนเปนการ
แสดงใหเห็นวาฝายบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรในฐานะมนุษย เหตุที่ความพึงพอใจของ
บุคคลคอยๆ ลดลง เมื่อองคกรขยายขนาดขึน้ก็เพราะวาอํานาจในการตัดสินใจนัน้คอยๆ หางออกไป 
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนนั้นไมสามารถควบคุมเหตกุารณตางๆ ทีอ่าจมีผลกระทบถึงงานได 
สภาพแวดลอมการทํางานนัน้ก็ทําใหความใกลชิดระหวางบุคคล มิตรภาพ และการทํางานเปนกลุม
ขนาดเล็กคอยๆ หายไป ในขณะที่ส่ิงตางๆ เหลานี้มีความสําคัญตอความพึงพอใจของบุคคล 
 
เหตุของความพึงพอใจในงาน  
 ปรากฎการยอมรับในเหตแุหงความพึงพอใจสําหรับผูปฏิบัติโดยทั่วไปหลายประการ แต
ทั้งนี้ตองพิจารณาถึงความแตกตางระหวางบุคคลแลพสถานการณทีแ่ตกตางกันไปดวย  อยางไรก็
ตามโดยทั่วไปอาจกลาวไดวาผูปฏิบัติจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัตหินาที่มากนอยเพยีงใด หาก
ไดรับการตอบสนองมาก ก็จะมีความตั้งใจในการปฏิบัตหินาที่มาก หากไดรับการตอบสนองนอย 
ความตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่ก็จะลดนอยลงไป ส่ิงเหลานี้ก็คือ ปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัตหินาที่นัน่เอง 
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แนวคิดทฤษฎกีารลาออก 
 การลาออกนั้น มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาเรียบเรยีง ดังนี ้
ความหมายของการลาออก 
 มอบเลห (Mobley, 1982) ไดใหความหมายของการลาออก หมายถึง การที่พนักงานของ
องคกรส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคกรนั้น ซ่ึงการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกนี้ แบงไดเปน 2 
ประเภท คือ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชกิขององคกร โดยพนกังาน
เปนผูที่จัดการเอง 

2. การลาออกโดยไมสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคกร โดยองคกร
เปนผูจัดการ และหมายถึงการเกษียณอายแุละการตาย 

 
ไพรซ (Price, 1997 อางถึงใน ลินดา วรรธนะกุลกจิ,2552, หนา 14 ) ใหคํานิยามของการ

ลาออกวา หมายถึงระดับของการเคลื่อนไหวขามขอบเขตการเปนสมาชิกของสังคม โดยเนนถึงการ
เคล่ือนไหวของบุคคลขามขอบเขตการเปนสมาชิกขององคกร คํานิยามนี้เนนการลาออกวามี
ลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) 

เซยเลส และสเตาร (Sayles & Strauss, 1977) ไดกลาววา การลาออก  หมายถึง การสิ้นสุด
การวาจางพนกังานและการจางพนักงานใหมเขามาทํางานแทน  หรือการเขาทํางานและการลาออก
จากงานของพนักงาน หรือบุคคลากรในองคกร สําหรับการเขาทํางานมีความหมายรวมถึงการวาจาง
พนักงานใหมและการเรียกพนักงานเกากลับเขาทํางานดวย สวนการออกจากงาน หมายถึง การ
ลาออก การไลออก และการใหออกเนื่องจากขาดงานเกินกวา 7 วัน โดยไมไดรับอนุญาต การ
หมุนเวียนการทํางานนี้เกดิขึน้โดยที่พนักงานสมัครใจ (Voluntary) และไมสมัครใจ (Involuntary) 
ทั้งโดยหลีกเลีย่งไดและหลีกเลี่ยงไมได การออกจากงานโดยสมัครใจมกัจะเกิดจากตวัพนกังานเอง 
ในขณะที่การออกจากงานโดยไมสมัครใจมักเกิดจากนายจาง การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไดมกั
เกิดในรูปที่นายจางควบคุมในเรื่องของเงินเดือน  คาจาง ผลประโยชนตอบแทน ช่ัวโมงการทํางาน 
และสภาพการทํางานที่เขมงวดเกินไป สําหรับการลาออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได ไดแก ความ
เจ็บปวย การเกษียณอายุ การตาย และการตั้งครรภ เปนตน 

สเตียร และมาวเดย (Steer & Mowday, 1979 อางถึงใน มนิศรา โอมะคุปต,2535, หนา 18) 
ไดใหความหมายของความตั้งใจในการลาออกไววา จะเปนตัวเชื่อมพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึน้ 
การลาออกจะเปนพฤติกรรมขั้นสุดทายของความตั้งใจจะลาออก รวมกับโอกาสทางเลือกของงานที่
บุคคลมีความตั้งใจจะลาออก มีอิทธิพล 2 ลักษณะ คือ 
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1.  ทําใหเกิดการลาออกโดยตรง บุคคลจะตัดสินใจลาออกโดยทันที แมจะยังไมมีทางเลือก
อ่ืน 

2.  เปนสาเหตขุองพฤติกรรมการคนหาโอกาส และทางเลือกที่เปนไปได ซ่ึงโอกาส
ทางเลือกจะมมีากหรือนอยขึ้นกับลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงาน หากโอกาสหรอืทางเลือกมีนอย  บุคคลอาจจะไมลาออกจากงาน แตจะมพีฤติกรรม
อ่ืนๆ เกิดขึ้นแทน เพื่อลดความวิตกกังวล และความคับของใจที่ไมสามารถลาออกกจากองคกรได 
เชน การขาดงาน การทํางานเฉื่อยชา การตดิสิ่งเสพติดหรือแอลกอฮอลล  การใชกลไกปองกันตวัเอง 
(Defense Mechanism)  เมื่อบุคคลตั้งใจจะลาออกและมทีางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกขึ้น 

จากความหมายดังกลาวขางตน มีผูใหความหมายไวมากมาย และในการศึกษาครั้งนี้สรุปได
วา แนวโนมการลาออกจากงาน หมายถึง ความคิดความรูสึกของพนักงานบริษัท ในความตองการที่
จะลาออกจากการเปนพนกังานของบริษัทนี้ในอนาคต 
 
ผลกระทบจากการลาออกของพนักกงาน 
 การลาออกจากงาน นับเปนเรื่องที่สําคัญในชีวิตการทํางานของพนักงาน ลูกจางตองใชการ
พิจารณาอยางรอบคอบ ในการตัดสินใจลาออกจากงานทีท่ําอยู ดังนัน้ หากพนกังานมีความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานแลว แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมเชนนี้ไมใชพฤติกรรมปกติของพนกังาน ในเรื่องนี้
แลนดี้  (Landy, 1985) กลาววา การลาออกจากงานเปนการวิถีชีวิตของพนักงาน  พนกังานตอง
คํานึงถึงความรับผิดชอบที่มีอยูและตองพรอมที่จะเรียนรูและปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานใน
ที่ทํางานใหม  นอกจากนั้นผูที่ลาออกจากงานยังจะตองคาํนึงถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่ไหลออกไปและไม
เกี่ยวกับงาน เชน  ความรับผิดชอบสวนตวั  สถานที่ทํางาน และสภาพการจางงานในตลาดแรงงาน
อีกดวย  
 ดังนั้นการบริหารแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงานนั้น จึง
ตองเริ่มตนจากการศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานใน
ระหวางที่ลูกจางยังทํางานอยู และเมื่อทราบถึงปจจัยเหลานั้นแลวจึงหาทางยับยั้ง แกไข หรือปองกัน
ไมใหปจจัยเหลานั้นมีอิทธิพลตอลูกจางอีกตอไป ซ่ึงจะทาํใหเกิดสภาพเงื่อนไขที่เหมาะสมในการ
ทํางานใหเกิดขึ้น เมื่อพนักงานเปรียบเทยีบแลวพบวา  การทํางานอยูกับโรงงงานเดมิยังคงสนอง
ความตองการสวนบุคคลของพนักงานไดมากกวาการลาออกไปทํางานกับที่ทํางานแหงใหม แลว
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานก็จะหมดไป พนักงานก็จะยังทํางานกับโรงงานเดิมตอไป 
 การลาออกเปนพฤติกรรมในระดับองคกร เมื่อพนักงานมีการลาออกกอใหเกิดผลกระทบ
ตอองคกรหลายๆดาน ดังนี้ (สกาวรัตน อินทุสมิตร, 2543)  
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1. เกิดคาใชจายในการสรรหาและคัดเลือกพนกังาน เมื่อมีพนักงานลาออกจากองคกร
จําเปนตองมีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลอื่นเขามาปฏิบัติหนาที่แทนตาํแหนงทีว่างลง 
กระบวนการในการสรรหาคัดเลือกจนถึงขัน้สุดทาย คือ การตกลงจางงานนั้น ตองใช
กําลังงานและคาใชจายจํานวนมาก 

2. คาใชจายในการฝกอบรมพนักงาน พนกังานใหมที่เขามาทํางานในองคกรจะไม
สามารถปฏิบัติงานไดทันทแีละไมสามารถปฏิบัติงานไดดีเทาพนักงานเกาคนอื่นๆ 
พนักงานใหมตองผานการฝกอบรมและผานการเรียนรูงานกอน เพราะการฝกอบรม
และพัฒนาบุคคลมีจุดมุงหมาย เพื่อเพิ่มความสามรถของบุคคลใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนักงานใหมยัง
ตองการเวลาชวงหนึ่งสําหรับการปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางาน ซ่ึงเปนการสูญเสีย
ขององคกรอยางหนึ่งนอกเหนือจากคาใชจายในการฝกอบรมพัฒนาทักษะตางๆ 

3. เกิดผลเสียตอการปฏิบัติงาน การลาออกของพนักงานจะกอใหเกิดคาใชจายในองคกร 
ในรูปของความวุนวายยุงเหยิงในการปฏิบัติงาน ทําใหขัน้ตอนการทํางานเสียระบบ 
ขาดความตอเนื่อง และนับถึงผลผลิตที่สูญเสียไป จนกวามีพนักงานใหมเขามารับ
หนาที่แทนหนวยงานตางๆ พนักงานจะทํางานรวมกนั มกีารประสานงาน เมื่อ
พนักงานคนใดคนหนึ่งลาออกยอมสงผลกระทบตองานในความรับผิดชอบของบุคคล
อ่ืน และทําใหประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมลดลง 

4. การทําใหสมาชิกคนอื่นๆ ในองคกรเสียขวัญกําลังใจในการทํางาน การลาออกของ
พนักงานทีเ่ปนที่รูจักหรือพนักงานที่มีตําแหนงสูง มีความสําคัญในองคกร จะสงผลให
บุคคลอื่นๆ เกิดความไมแนใจที่จะทํางานตอไป เกิดทัศนคติที่ไมดีตอองคกร และเริ่มที่
จะหาทางไปทาํงานในองคกรอ่ืน 

5. เกิดภาพพจนที่ไมดีตอองคกร องคกรที่มีการลาออกของพนักงานในอัตราสูงจะทําให
ภาพพจนขององคกรในสายตาของสาธารณะชนเสียไป 

6. ลดคุณภาพในการติดตอส่ือสารและความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัของกลุม เมื่อมีการ
ลาออก ปริมาณการติดตอส่ือสารภายในหนวยงานจะมีมากขึ้นเพื่อสอนงานและฝก
พนักงานใหมเขามาปฏิบัติงานในองคกร แตคุณภาพของการสิ่อสารจะลดลงเพราะ
พนักงานใหมไมสามารถจะรับสงขาวสารขอมูลไดอยางถูกตองชัดเจน 
 

นอกจากนั้นแลว การลาออกยังสงผลติดตามมาอีกนานัปการดังที่ เพ็ญศรี วายวานนท  
(2537) กลาววา เปนการเพิ่มตนทุนขององคกร ในประเภทคาใชจายตอไปนี้ คือ 
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1. ตนทุนการจดัจางคน ไดแก การสิ้นเปลืองเวลาและภาระในกระบวนการสรรหา การ
ทดสอบ และการสัมภาษณ เพื่อคัดเลือกคนเขาทดแทนคนที่ลาออกไป 

2. ตนทุนการฝกอบรม ไดแก การเสียเวลาของหัวหนาฝายบุคคล และของตัวผูรับการ
ฝกอบรมเอง 

3. การเริ่มตนเรียนรูงานใหม โดยปกตจิะทํางานไดนอยกวาเงินเดือนหรือคาจางที่ไดรับ 
4. ผูเริ่มทํางานใหมจะมีโอกาสทํางานพลาด หรือทําใหเกดิความเสียหายจากอุบัตเิหตไุด

มาก และทําใหอัตราการใชวัสดุส้ินเปลืองสูง 
5. ชวงเวลาที่รอการหาคนใหมมาทดแทนคนเกา จะมีผลใหผลผลิตลดลง และไมไดใช

เครื่องจักรเครื่องมือเต็มกําลังคน 
6. ตองมีการทํางานลวงเวลา เนือ่งจากการเขาออกงานมีมาก และกอใหเกิดปญหาการ

ทํางานไมเสร็จทันตามกําหนดเวลาที่ลูกคาตองการ 
 
จากที่กลาวมาแลวขางตน พอสรุปไดวา การเขาทํางานและการลาออกจากงานของบคุลากร

ในแตละองคกรซึ่งเกิดขึ้นทั้งโดยสมัครใจและไมสมัครใจ อีกทั้งหลีกเลีย่งไดและหลีกเลี่ยงไมได 
นักวิชาการสวนใหญมักจะสนใจเฉพาะในเรื่องของการลาออกโดยสมัครใจ เพราะวาพฤติกรรมการ
ลาออกเปนเรือ่งที่นาสนใจศึกษาหาสาเหตุวาเกดิขึ้นเพราะเหตใุด  ที่สําคัญคือ การลาออกมักจะมี
ผลกระทบ ตอการบริหารขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในแงของผลกระทบที่บริษัทจะไดรับแลวมี
มากกวาผลประโยชนทีจ่ะไดจากการที่ลูกจางลาออกจากงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดปญหาแกบริษัท
ภายหลังได อาทิเชน คาใชจายในการรับสมัครลูกจาง การฝกอบรมและพัฒนา เปนตน 
 
ประเภทของการลาออก  
 บลูดอน  (Bluedorn, 1982) ไดอธิบายพฤติกรรมการลาออกจากงานวาเปนพฤติกรรมที่
ตอเนื่องจากพฒันาการของกระบวนการทางจิตวิทยา  ซ่ึงอธิบายได 2 ลักษณะคือ ลักษณะที่หนึ่ง 
นั้น การลาออกเปนพฤติกรรมการเลือกหรือการหาสิ่งชดเชย  ซ่ึงเกิดขึน้เมื่อพฤติกรรมอยางใดอยาง
หนึ่งของพนกังานถูกขัดขวางหรือพนักงานไมสามารถแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาได 
ทําใหเกิดความไมพึงพอใจและการเลือกทางใหม หรือการลาออกจากงานนั้นทําใหความตองการที่
จะแสดงพฤติกรรมนั้นผอนคลายลง สวนลักษณะที่สอง การลาออกมีระยะเวลาพัฒนาตอเนื่องกันมา
เร่ิมตนจากพนกังานมีพฤติกรรมการถอนตัว (Withdrawal) จากสิ่งที่ไมพึงพอใจซึ่งเปนความรูสึกไม
ปกติในระดับตน เชน การไมติดตอส่ือสารดวย การขาดงานเมื่อมีโอกาส การมาทํางานสาย ในระยะ
นี้พนักงานเพยีงแตเกดิความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to leave) เทานัน้ แตยังไมลาออกจริง หาก
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รอจนกระทั่งพนักงานสะสมความไมพึงพอใจนัน้ไวถึงระดับหนึ่ง ซ่ึงพนักงานจะเกิดความรูสึกไม
อาจทนอีกตอไป และเมื่อพนักงานมีทางเลือกอื่นที่ดีกวา พฤติกรรมการลาออกจึงเกดิขึ้น 
 ดังนั้น เมื่อใดก็ตามที่พนกังานเกิดความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานใหได ยอมหมายความวามี
ปจจัยบางอยางที่มีอิทธิพลตอพนักงานอยางมาก ถึงขนาดที่พนักงานจะตองถอนตัวออกจากอิทธิพล
ของปจจัยเหลานั้นเสีย ซ่ึงภาวะเชนนี้จะแกไขไดโดนการลดหรือขจัดอทิธิพลของปจจัยที่ทําให
พนักงานตองการถอนตัวนัน้เสีย 
 

ประเภทของการลาออกเปน 4 ประเภท คือ  
1. การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานเดิม 

อันเนื่องมาจากความตองการของบุคคลเอง โดยบุคคลนั้นไมถูกบังคับจากใคร 
2. การลาออกที่ไมไดเกดิจากความประสงคของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไม

ทํางานในองคกรเดิม อันเนื่องมาจากแรงกดดันเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของบุคคลเอง เชน 
ยายงานตามสามี/ภรรยา หรือ คลอดบุตร ถึงแมวาบุคคลตองการทํางานอยูกับองคกร และ
ในขณะเดยีวกนัองคกรก็ตองการใหบุคคลทํางานอยูกับองคกรเชนกัน 

3. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคกร หมายถึง การที่องคกรตัดสินใจใหบุคคลสิ้น
สภาพการเปนสมาชิกขององคกร เนื่องจากความไมมีประสิทธิภาพของบุคคลเอง 

4. การลาออกที่ไมไดเกดิจากความประสงคขององคกร หมายถึง การที่องคกรไดรับแรงกดดัน
จากสภาพเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตองลดจํานวนพนักงาน ดังนั้นจึงจําเปนตองปลด
พนักงาน 

 
จากทฤษฎีและแนวคิดดังกลาวนี้ จะมีความสัมพันธในตวับุคคล และกบัองคกร โดยจะมี

การเนนในประเด็นที่วาจะดาํเนินกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนษุย เพื่อใหสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร เพื่อใหพนักงานไดคดิและทุมเทสติปญญา พละกําลังใหกับองคกรอยางเต็มที่ 
อีกทั้งฝายบริหารระดับสูง กจ็ะไดเขามาชวยสนับสนุนใหหนวยงานตางๆ ไดบรรลุเปาหมายตามที่
องคกรไดวางไว รวมทั้งกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร เพื่อการดาํเนินธุรกิจใน
ตลาดที่มีการแขงขันสูงตอไป 

 
จากการศึกษาของ พิกอรส และไมเยอรส (Pigors & Myers, 1973 อางถึงใน                  

อรัญ   เพิ่มพิบูลย, 2533, หนา 12) ไดแบงการลาออกของพนักงานเปน 4 ประเภทดวยกัน ดังนี ้



 20

1. การไลออก หมายถึง การไลพนักงานที่ทําผิดวินยัออก หรือการไลออกเพราะตองการ
ลดกําลังแรงงาน ซ่ึงการไลพนักงานที่ทําผิดวินยัออกนัน้ เซยเลส และสเตราส (Sayles 
& Strauss, 1977) ไดเสนอตวัอยางของการไลออกวาควรดําเนินการเมื่อพนักงานขาด
งานติดตอกนัเกิน 7 วันโดยไมไดรับอนุญาต แตในสวนของกฎหมายแรงงานไทยนั้น 
สามารถดําเนินการไดหากพนักงานขาดงานติดตอกนัเกนิกวา 3 วัน โดยไมไดรับ
อนุญาต 

2. การลาออก หมายถึง การสิ้นสุดสภาพการเปนพนักงานขององคกรที่เกิดขึ้นดวยความ
สมัครใจของพนักงาน โดยแบงสาเหตุของการลาออกไว 2 ประการ คือ  

2.1 สาเหตุที่มาจากองคกร เชน 
- การจายคาตอบแทน 
- การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
- โอกาสกาวหนา 
- ความทาทายในงาน เปนตน 
2.2 สาเหตุที่มาจากเหตุผลสวนตัวของพนกังาน เชน สุขภาพ การยายที่อยูอาศัย

ตามครอบครัว การศึกษาตอ เปนตน 
3. การปลดเกษยีณ หมายถึง การลาออกของพนักงาน เมื่อพนักงานมีอายุอยูในเกณฑที่

องคกรกําหนดวาจะตองสิ้นสุดสภาพการเปนพนักงานขององคกร 
4. การตาย ในสวนของการลาออกจากงานโดยสมัครใจนั้น เซยเลส และสเตราส (Sayless 

& Strauss, 1977) มักจะเกดิจากตัวพนักงานเอง ขณะที่การลาออกจากงานโดยไมสมคัร
ใจมักเกิดจากนายจาง การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไดนั้นเกดิขึ้นในรูปแบบที่นายจาง
ควบคุมเรื่องเงนิเดือน คาจาง ผลประโยชนตอบแทน ช่ัวโมงการทํางาน และสภาพการ
ทํางานที่เขมงวดเกินไป สวนการออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมไดเกิดขึ้นในรูปของ
ความเจ็บปวย การตาย การตัง้ครรภ และการเกษียณอายุ เปนตน  
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     ตัวแบบการลาออก  
 ไดมีนักวิชาการพูดถึงตัวแบบการลาออกไวหลายตวัแบบดวยกัน ซ่ึงมปีจจัยตางๆ ที่
คลายคลึงกันและแตกตางกันตามแตละตวัแบบ โดยมีปจจยัโดยรวมที่ไมแตกตางกันมากนัก เชน 
ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกร ซ่ึงมีองคประกอบยอยๆ ตามแตละปจจยัที่คลายคลึงกัน ซ่ึง
ในงานวิจยันี้ขอเสนอตัวแบบการลาออกไว 4 ตัวแบบ ดงันี้ 
 1.  ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ (Price, 1977 อางถึงในลินดา วรรธนะกุลกิจ, 
2552, หนา 14 ) ไดสรางตัวแบบการลาออกจากงาน โดยกาํหนดตวัแปรที่มีความสัมพนัธกับการ
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 อางถึงใน ลินดา วรรธนะกุลกจิ,2552, หนา 14)  อธิบายวา ตวัแปรที่
เปนการตัดสินใจขั้นตนในการลาออกจากงานของบุคลากร ไดแก ระดับของคาจางเงินเดือน ความ
สมานฉันทของบุคลากรในองคกรหรือการสื่อสารและการรวมอํานาจ ซ่ึงเปนลักษณะการบังคับ
บัญชาของผูบังคับบัญชาแบบหนึ่ง ซ่ึงตัวแปรตางๆ แบบนี้มีความสัมพนัธกับความพงึพอใจ โดย
ไพรซ (Price, 1997) ช้ีใหเหน็วาความพึงพอใจในการทํางานและโอกาสของบุคลากรเปนตัวแบบที่

คาจางหรือเงินเดือน 

ความสมานฉันท 

การติดตอสื่อสาร 

เครื่องมือที่ใชใน
การติดตอสื่อสาร 

การรวมอํานาจ 

โอกาส 

การลาออก ความพึงพอใจ 
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แทรกซอนระหวางการตัดสินใจของบุคลากรนั้น กับการลาออก ซ่ึงอาจจะกลาวไดโดยสรุปวา ตัว
แบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ  (Price, 1997)  ไดกําหนดตัวแปรตางๆ ที่มีความสัมพันธกับ
การลาออกเปน 3 ลักษณะ คอื 
 ตัวแปรที่เกี่ยวกับองคกร ไดแก ระดับคาจาง-เงินเดือน ความสมานฉันทของบุคลากรใน
องคกร ระบบการติดตอส่ือสาร เครื่องมือท่ีใชในการติดตอส่ือสารและการรวมอํานาจ ซ่ึงถือวาเปน
ตัวแปรที่มีผลโดยตรงกับการลาออก 
 ตัวแปรที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม ไดแก โอกาสของการเลือกงานมีมากนอยเพียงใด ซ่ึงถือ
วาเปนตวัแปรแทรกซอนระหวางตวัแปรตามขอ 1 และการลาออก  
 ตัวแปรที่เกี่ยวกับบุคลากรในองคกร ไดแก ความพึงพอใจ ซ่ึงเปนทัศนคติในทางบวกของ
สมาชิกที่อยูในองคกรนั้น 
 อยางไรก็ตาม ตัวแบบการลาออกของไพรซ (Price, 1997) นี้ไดรับการวเิคราะหวิจารณจาก
นักวิชาการวาขาดการมองทางดานจิตวิทยาทางดานบุคลากร  

2.  ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของลอวเลอร (Lawler, 1971)  
ลอวเลอร (Lawler, 1971) ไดศึกษาพฤตกิรรมการลาออกของบุคคล เพื่อคนหาสาเหตุและ

ผลกระทบของการลาออกที่เกิดขึ้นกับองคกร และพบวาการที่บุคลากรออกจากงานมสีาเหตุมาจาก 
“ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน” (Pay Dissatisfaction) ซ่ึงผลจากความไมพอใจในการจาย
คาตอบแทนนี ้ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือมีปฏิกิริยาตอบโตในลักษณะ 6 ประการ ดังนี้  

1. ผลการปฏิบัติงานต่ํา  
2. การนัดหยุดงาน 
3. การรองทุกข 
4. การลาออก 
5. เกิดความไมพอใจในงาน 
6. เกิดความผิดปกติทางจิตใจ 
ซ่ึงสามารถสรุปตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของลอวเลอร (Lawler, 1971)  ไดดังภาพที่ 

2.4  
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ภาพที่ 2.4 : ผลกระทบที่เกิดจากความไมพอใจในการจายคาตอบแทนของลอวเลอร  
 

 
    ผลการปฏิบัติงานต่ํา 

ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน 
(Pay Dissatisfaction) 
 
 
                                                                                   การนัดหยุดงาน 
                                                                                                            การรองทุกข 
                                                                                                                                       การลาออก 
                                                      ความไมพอใจในงาน 
                                                      ความผิดปกติทางจิตใจ 
 
 
ที่มา : Lawler, E.E (1971). Pay and organizational effectiveness: A psychological view. New   
          York: McGraw-Hill. 
 
 จากการศึกษาตัวแบบการลาออกของลอวเลอร (Lawler, 1971) ทําใหทราบถึงสาเหตุการ
ลาออกและพฤติกรรมที่บุคคลไดแสดงออกมา 6 พฤติกรรมตามตัวแบบขางตน ซ่ึงพฤติกรรม
ดังกลาวจะเปนเหมือนสัญญาณที่แสดงออกมา ถาองคกรไมหาทางแกไขดังกลาว อาจสงผลตอการ
ลาออกของพนักงานและจะสงผลตอการทํางานขององคกรตอไปในอนาคต  

3. ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของมอบเลห (Mobley,1982) 
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ภาพที่ 2.5 : ตัวแบบการลาออกตามแนวคดิของมอบเลห และคณะ 
 

 
ที่มา : Mobley, W.H. (1982). Employee turnover : Cause consequences and control. TX :  
          Addison Wesley Price. 
 
 มอบเลห (Mobley,1982) ไดเสนอตัวแบบเกี่ยวกับการลาออกโดยสมัครใจ (ดังภาพ) ซ่ึง
อธิบายวาความไมพอใจในงานของบุคคลเปนจุดเริ่มตนที่ทําใหบุคคลคิดถึงการลาออก จากนัน้
บุคคลจะเริ่มหางานใหม และถาบุคคลสามารถที่จะหางานใหมได บุคคลก็ตองตัดสินใจวาจะทํางาน
อยูตอไปหรือลาออก และเกดิเปนพฤติกรรมการอยูหรือลาออกจากองคกรของบุคคลในที่สุด โดยมี
ตัวแปรที่สําคญัในกระบวนการลาออก คือ ตําแหนงงานที่วางในขณะนั้น  
 มอบเลห (Mobley,1982) ไดทดสอบตัวแปรนี้กับลูกจางที่ทํางานเต็มเวลาในโรงพยาบาล
จํานวน 203 คน โดยใชสมการถดถอยวิเคราะหความสัมพันธระหวางตวัแปร ถึงแมวาจะไมพบ
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคญัระหวางความพึงพอใจในการกับลาออกโดยตรง แตผลวิจัยไดให
ขอสนับสนุนวาความไมพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออก ซ่ึงความตั้งใจที่
จะลาออกนัน้มีผลโดยตรงกับการลาออก  
 

ความพึงพอใจในงาน 

ความตั้งใจที่จะหางานใหม 

อายุ 

ตําแหนงที่วางไวขณะนั้น 

การลาออก / คงอยู 

ความตั้งใจที่จะลาออก / คงอยู 

ความคิดที่จะลาออก 
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 นอกจากนี้ไดมีนักวิชาการหลายทานไดศกึษาเพื่อทดสอบแนวคดินี้ เชน มิลเลอร, เคเตอร
เบิรก  และฮัลลิน (Miller, Katerberg & Hulin, 1979 อางถึงในสุทธาสินี พุทธิกําพล, 2529, หนา 21) 
รวมถึงโคเวอเดล และเทอโบร (Coverdale & Terborg , 1980 อางถึงในสุทธาสินี พุทธิกําพล, 2529, 
หนา 21) พบวาความตั้งใจทีจ่ะลาออกและความพึงพอใจในงานจะเปนสิ่งที่คาดการณการลาออก 
หรือเปลี่ยนงานของบุคคลไดเปนอยางดี ซ่ึงเปนตัวสนับสนุนตัวแบบตามแนวคดิของมอบเลห 
(Mobley, 1982)  
 
 แนวทางศึกษาเกี่ยวกับการลาออก  
 ซ่ึงนักวิชาการไดมีการกลาวไวเปน 3 แนวทางดวยกัน (มธุรส สวางบํารุง, 2536) ดังนี ้

1.  แนวทางการศึกษาทางดานพฤติกรรม (Behavioral schools of Thought or Approach) 
เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามคนหาสาเหตุวาการลาออก
เกิดขึ้นไดอยางไรและสงผลกระทบตอองคกรอยางไร นกัวิชาการที่ช่ือลอวเลอร (Lawer, 1971 อาง
ถึงในมธุรส สวางบํารุง, 2536 หนา 450) ไดกลาวถึงการลาออกคือ การไมพอใจในการจาย
คาตอบแทน มกัจะกอใหเกดิผลที่ตามมาหลายอยางดวยกัน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกดิความรูสึกขึ้น 2 
อยางดวยกนั คือ  

 1.1  ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้น จะทําใหพนกังานขององคกรมีพฤติกรรม
ตางๆ ไดแก ปฏิบัติงานไมได  ผลปฏิบัติงานต่ํา มีการนดัหยดุงาน การรองทุกข และแสวงหางาน
ใหมที่ใหคาตอบแทนและผลประโยชนสูงหรือมากกวา ซ่ึงจะทําใหเกดิการขาดงานและการลาออก
เปนลําดับตอมา 

 1.2  ความดึงดดูใจในการทํางานต่ําลง หากเกิดความรูสึกนี้ขึ้นจะทําใหพนักงานใน
องคคกรเกิดความไมพอใจในงาน จะมีผลทําใหเกิดความผิดปกติทางดานจิตใจ และสุขภาพจิตไมดี 
เปนผลใหขาดงานและลาออกในที่สุด  

อยางไรก็ตาม หากสรุปวาความไมพอใจในการจายคาตอบแทน มีผลทําใหเกิดการลาออก
ของพนักงานเสมอไปนั้น คงจะเปนการสรุปที่ไมถูกตองนั้น เนื่องจากยังคงมีปจจยัอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ
นอกเหนือจากคาตอบแทน เชน ลักษณะของงาน ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงของ
องคกร ซ่ึงอาจจะเปนปจจยัทีท่ําใหลาออกไดเชนกนั  

2.  แนวทางการศึกษาทางดานเศรษฐศาสตร (Economic schools of Thought or Approach) 
เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงภาวะแรงงานในตลาดแรงงาน เปนสาเหตุหนึ่งที่มีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานในองคกร ซ่ึงมีนักวิชาการหลายๆ ทานประกอบดวย โบวีย (Bowey) 
ฟราย (Fry) และบรูตัน (Bruton) ซ่ึงทั้งหมดเห็นดวยกับคาํกลาว เนื่องจากหากกิจการทางธุรกิจกําลัง
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ดําเนินไปอยางดีแลว มกีารสรางงานจํานวนมาก มีผลใหอัตราการจางแรงงานสูงขึ้น โอกาสในการ
เปลี่ยนแปลงงานก็จะสูงขึ้นเชนกัน ถาหากความตองการของแรงงานยงัคงที่ โอกาสในการ
เปลี่ยนแปลงกจ็ะต่ํา ดังนั้นอตัราของการลาออกจะมีสวนสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของโอกาสใน
การเปลี่ยนแปลงงาน 

3.  แนวทางการศึกษาทางดานปจจยัที่เปนแรงผลักดันและปจจัยทีเ่ปนแรงดึงดูด (Push and 
Pull Approach) แนวทางการศึกษานีน้ั้น นบัวาเปนแนวทางการศึกษาทีผ่สมผสานแนวความคิด
ทางดานพฤตกิรรมและแนวคิดทางดานเศรษฐศาสตรเขาไวดวยกัน โดยกลาวถึงปจจัยที่ทําให
บุคลากรลาออกจากงานมี 2 ปจจัยดวยกัน จากการศึกษาของชิเลียร และฟรอยเดนเบอรก (Shiliar & 
Freudenberg, 1982, อางถึงในมธุรส สวางบํารุง, 2536, หนา 22) คือ  

 3.1  ปจจัยผลักดัน (Push Factors) หมายถงึ ปจจัยภายในองคกรที่มีผลตอการสราง
ความไมพอใจใหกับบุคคล ซ่ึงเปนปจจยัทีท่ําใหบุคลากรลาออกในที่สุด เชน คาจาง ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในหนวยงาน ขนาดขององคกร การสื่อสาร เปนตน 

 3.2  ปจจัยดึงดดู (Pull Factors) หมายถึง ปจจัยภายนอกองคกรซ่ึงปจจัยที่มาดึงดุด
ใหบุคคลมีการเคลื่อนยายหรือลาออกจากองคกรเดิมไปสูองคกรใหม เชน ตลาดแรงงาน 
คาตอบแทนทีสู่งกวา โอกาสกาวหนา เปนตน  

ปจจัยทีก่ลาวมาแลวนั้น มอบเลห (Mobley, 1977 อางถึงใน ดุจดาว มีปรีชา, 2539, หนา 25) 
ไดเสนอวา ปจจัยผลักดันนั้นนับวาเปนปจจยัรองที่มิอิทธิพลตอการตัดสินใจ ทําใหบคุคลคิดลาออก
จากงาน หาทางเลือกหรือเปรียบเทียบระหวางงานในขณะเดียวกันนั้น ปจจัยดึงดูดถือวาเปนปจจยัที่
สําคัญที่สุดและมีสวนไมนอยตอการตัดสนิใจ เนื่องจากเปนปจจยัที่บุคคลคาดหวังวาจะไดงานที่ดี
กวาเดิม และมคีวามพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงโดยปกติแลวนั้นพนักงานมักจะลาออกจากงานเมื่อ
เขาไดงานใหมที่จายคาจางหรือคาตอบแทนสูงกวาเดิม 

อยางไรก็ดี ยังคงมีนักวิชาการอีกหลายทานไดแดสงความคิดเห็นเกี่ยวกบัการลาออกใน
ภาพรวมๆ ไววา การลาออกของพนักงานระดับทัว่ไปนัน้มักจะเปนเหตผุลที่เกี่ยวของกับ
ส่ิงแวดลอมภายนอก เชน สุขภาพ ความกดดันทางครอบครัว แตในขณะเดยีวกันการลาออกของ
ผูจัดการหรือผูจํานาญเฉพาะดานนั้น มกัจะเปนเหตุผลเกีย่วกับงานและความไมพอใจใน
คาตอบแทนเสยีมากกวา นอกจากนี้ยังพบวาการลาออกจะมีแนวโนมสูงขึ้นในองคกรที่มีขนาดใหญ 
มีช่ัวโมงการทาํงานมากกวา หรือองคกรที่ตั้งอยูในเขตเมอืงจะประสบปญหาการลาออกของ
พนักงานมากกวาองคกรที่ตัง้อยูในเขตชนบท และพนกังานที่มีอายุนอยจะลาออกมากกวา ในทาง
กลับกันหากภาวะการณวางงานสูงจะทําใหอัตราการลาออกมีแนวโนมต่ําลง พิกอรสและไมเยอรส 
(Pigors & Myers, 1973 อางถึงใน อรัญ เพ่ิมพิบูลย, 2533, หนา 12) 
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นอกจากนี้หวัหนางานก็มีสวนในความมนัพันธตอแนวโนมในการลาออกตามที่สุรศักดิ์ 
นานานกุูล, มงคล กริชติทายาวุธ, ชํานาญ  รัตนากร และไพโรจน  อนจิกุล, (2529) กลาววาหวัหนา
งานที่ทํางานกบัพนักงานคนไทยนัน้จะตองรูถึงพฤติกรรม อันเปนการเฉพาะถึงความชอบและไม
ชอบของคนงานคนไทย เชน ตองรูวาพนักงานคนไทยชอบระบบความสัมพันธสวนตวั นิยมระบบ
พี่นองพรรคพวก นับถืออาวโุส นับถือผูใหญ ตองการใหผูใหญเขาใจถงึปญหาของตน และหยิบยื่น
ความชวยเหลือใหโดยไมตองรองขอ มีความรูสึกรวมกับพนักงานในกลุมเดียวกันแมวาตนจะไมได
เปนผูรูรับผลนั้นโดยตรง ชอบความเปนอสิระในการทํางาน ชอบปฏิบัติตาม ชอบมีผูนํา เปนตน 
นอกจากนั้น พนักงานคนไทย ไมชอบการขัดแยง ไมชอบการเผชิญหนา หากหัวหนางานไมเขาใจ
ถึงความชอบและไมชอบของพนักงานคนไทย จะเกดิความไมพอใจและมีความรูสึกเปนศัตรู ทําให
เกิดสภาพคับที่อยูไดคับใจอยูยาก และเกิดความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานขึ้น และในไมชาก็จะไม
สามารถทนอยูกับองคกรนั้นไดอีกตอไป และ ธีรวุฒิ บุณยโสภณ (2528) กลาววาพนกังานมีเพื่อน
รวมงานดี มีสวนทําใหพนกังานมีทัศนคตทิี่ดีตองานที่ทาํและมีความพงึพอใจในการทํางาน และใน
กรณีที่พนกังานเปนพนักงานที่เพิ่งเริ่มเขาทํางาน เมื่อเพือ่นรวมงานไดแสดงออกถึงการยอมรับใน
สมาชิกใหมแลว ความรูสึกอบอุน (หรือความตองการทางสังคมไดรับการตอบสนอง) ก็จะเกดิ
ขึ้นกับพนกังานใหม นอกจากนั้น เพื่อนรวมงานจะเปนกลไกที่สําคัญที่สุดในการชวยใหพนกังาน
ใหมปรับตัวเขาสูสงคมใหมในองคกร เพราะเพื่อนรวมงานจะทราบถึงความเปนไปในโรงงาน ชวย
ปรับความเชื่อและทัศนคติของพนักงานใหมใหทราบวาเขาควรจะตองประพฤติปฏิบัติอยางไร  
 
ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ  
 สุกัญญา สิทธิวานิช (2538) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพยาบาล
ประจําการของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณขึ้นกับตัวแปรลักษณะเฉพาะสวนบุคคล เฉพาะสถานภาพ
สมรส ความพึงพอใจในการทํางาน การใหความสําคัญกับผลตอบแทน และความตั้งใจที่จะทํางาน
อยูกับองคกร โดยพบวาตัวแปรที่มีคาน้ําหนักในการจําแนกสูงคือความตั้งใจที่จะทํางานกับองคกร
รองลงมาคือ ความพึงพอใจในการทํางาน สภาพสมรสและการใหความสําคัญตอผลตอบแทน 
 ภิเษก จันทรเอีย่ม (2537) ไดศึกษาการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการลาออกของอาจารยใน
วิทยาลัยครู พบวาปจจยัที่สงผลตอการลาออกของอาจารยในวิทยาลยัประกอบดวย ปจจัย 4 กลุม คือ 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะองคกร ปจจัยทีไ่มเกี่ยวกับงานและปจจัยสภาพแวดลอม
ภายนอกองคกร ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน จากขอคนพบไมวาการลาออกเกิดการปจจัยพยังกลุม
เดียวตามลําพัง แตเกดิจากปจจัยอยางนอย 2 กลุมขึ้นไปรวมกันเปนพลังผลักดันใหเกิดการลาออก
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จากวิทยาลัยครู ในขณะที่ผลการคนพบปจจัยที่เปนพลังเกื้อหนุนใหอาจารยยังคงอยูไดแกปจจัย 2 d
กลุมคือ ปจจัยลักษณะสวนบคุคลและปจจัยลักษณะองคกร 
 ดุจดาว มีปรีชา (2539) ศึกษาการลาออกของพนักงานรุนใหมในองคกร โดยศึกษาองคกร
เอกชนผลิตเครื่องใชไฟฟา โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความคิดเหน็ของพนักงานรุนใหมที่มตีอ
การทํางานในปจจุบัน เพื่อศึกษาปจจัยภายในที่มีผลทาํใหพนักงานอยูกับองคกรและเพื่อศึกษาปจจยั
ภายนอกที่มีผลตอการลาออกจากองคกรจากองคกรรุนใหม  ผลการศึกษาพบวาพนักงานรุนใหมมี
ความคิดเหน็ตอการทํางานในองคกรอยูในระดับปานกลางทั้งส้ิน และมคีวามคิดเหน็ตอบางเรื่องอยู
ในระดบัปานกลางคอนขางสูง โดยที่เพศและอายุทีแ่ตกตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานใน
องคกรแตกตางกัน ปจจยัภายใน 5 อันดับแรกที่มีผลทําใหพนักงานรุนใหมยังคงทํางานอยูกับ
องคกร ไดแก ลักษณะงานทีน่าสนใจและทาทายความสามารถ เงินเดือนดี การมีเพื่อนรวมงานดี 
สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนที่นาสนใจและผูบังคับบัญชาดี ตามลําดับ และปจจัยภายนอก 
5 อันดับแรกทีม่ีผลทําใหพนกังานรุนใหมลาออกจากองคกรไดแก ลักษณะงานที่นาสนใจและทา
ทายความสามารถมากกวาเงนิเดือนดีกวา โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน และโอกาสพัฒนา
ความรูในดานการศึกษา/การฝกอบรม ไดรับการจัดอันดบัที่เทากัน 
 ภารดี บุตรศักดิ์ (2540) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคลความพึงพอใจใน
งานและแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มอิีทธิพลตอแนวโนมที่จะลาออกจากองคกร 
เพื่อเปนแนวทางในการปองกันและแกไขปญหาการลาออกจากองคกร กลุมตัวอยางในการวจิัยครั้ง
นี้เปนพนักงานที่ทํางานเต็มเวลาในกลุมธุรกิจเงินทุน ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อวัดความพึงพอใจ
ในงานดานตางๆ 7 ดานคือ ตัวงาน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ความมัน่คง ความกาวหนา รายได 
และสวัสดิการ นอกจากนั้นยงัวัดแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรและปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน เงินเดอืน/คาตอบแทน ความรับผิดชอบทางการเงินแกครอบครวั 
และระยะเวลาในการเดินทางมาทํางาน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการ
ทํางาน และวดัแนวโนมที่จะลาออกจากองคกร สถิติที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก การทดสอบคาที 
การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง คาสหสัมพันธแบบเพยีรสัน แระการวิเคราะหแบบ
ถดถอย ผลการวิจัยพบวาไมมีความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ตําแหนงงาน เงินเดือน/คาตอบแทน ความรับผิดชอบทางการเงินแกครอบครวั และระยะเวลา
ในการเดินทางมาทํางาน กับแนวโนมการลาออกจากองคกรมีความสัมพัธทางลบระหวางความพึง
พอใจงาน ดานตัวงาน ดานหัวหนางาน ดานความกาวหนา ดานความมั่นคงและดานรายได กับ
แนวโนมที่จะลาออกจากองคกรไมมีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน
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และดานสวัสดิการกับแนวโนมที่จะลาออกจากองคกร จากการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุ พบวา 
ตัวแปรที่สามารถทํานายแนวโนมที่จะลาออกจากองคกรของพนักงานในกลุมธุรกิจบริษัทเงินทุน 
ไดแก ความพงึพอใจในงาน ดานหวัหนางาน ดานความมัน่คง และดานความกาวหนา 
 ตุมทอง สิรินุต (2540) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานการไฟฟา
นครหลวงโดยมีวัตถุประสงคหลักในการศึกษาครั้งนี้คือเพื่อศึกษาแนวโนมการลาออกของพนักงาน
การไฟฟานครหลวง และการศึกษาวามีปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานการไฟฟา
นครหลวง ในการศึกษาครั้งนี้ไดทําการศกึษาจากพนักงานการไฟฟานครหลวงผูที่บรรจุในวุฒิ
ปริญญาตรีขึ้นไป โดยใชกลุมตําแหนงตามสายการบังคับบัญชา สายรองผูวาการสวนเทคนิคและ
แผนงาน สายรองผูวาการปฏิบัติการ และสายรองผูวาการสวนการบริการ สวนมากจะเปน
นักวิชาการ มกีารศึกษาทั้งหมด 145 ราย โดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ พนกังาน
การไฟฟานครหลวงสวนใหญมีแนวโนมการลาออกสูง โดยปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงาน
ไดแก ความพงึพอใจในลักษณะงาน รายได โอกาสในความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคง
ในการทํางาน ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน และความผูกพนัในองคกร 
สวนปจจยัที่ไมมีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระดับ
ตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพ และนโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน  
 ยุวนนัท จึงเจรญิ (2540) ศึกษาสาเหตุการลาออกของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด
(มหาชน) ศึกษากรณี : สังกัดสํานักงานพฒันาธนกิจ 8 เฉพาะในเขตอาํเภอเมืองจังหวัดเชยีงใหม 
พ.ศ. 2538-2539 มีวัตถุประสงคหลักเพื่อศกึษาถึงสาเหตกุารลาออกและแนวทางแกไขปญหาการ
ลาออกของพนักงานธนาคาร ในการศึกษาครั้งนี้ใชวิธีการคัดเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง จํานวน 
70 คน โดยการศึกษาเฉพาะพนักงานของธนาคาร ซ่ึงปจจุบันไดลาออกจากธนาคารไปแลวใน
ระหวางป 2538-2539 จํานวน 70 คน และเคยอยูในสังกัดสํานักงานพัฒนาธนกิจ 8 เฉพาะในเขต
อําเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงประกอบดวยสาขาทั้งส้ิน 8 สาขา เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูลเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของพนักงานและขอมูลสาเหตุการลาออกของ
พนักงานธนาคารซึ่งผลการศึกษามีดังนี้ 1) พนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) สังกัด
สํานักงานพัฒนาธนกิจ 8 ซ่ึงลาออกระหวางป 2538-2539 สวนใหญเปนชายมีอายุ ณ วนัที่ลาออก
เฉล่ีย 29.47 ป 2) สถานภาพโสด รายไดตอเดือนเฉลี่ย 13,196.14 บาท สําเร็จการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี ระดับตําแหนงชวยงานบริหาร มีอายุงานในธนาคารไทยพาณิชยเฉล่ีย 6.8 ป 3) สาเหตุ
สูงสุดของการลาออกของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย ไดแก สาเหตดุานเงินเดือน เบี้ยเล้ียง โบนสั 
และสวัสดิการ รองลงมาไดแก สาเหตุดานโอกาสความกาวหนา ความมัน่คงของงาน และสาเหตุ
ดานลักษณะของงานที่ทํา 
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สุทธิณีย แกวเจริญ (2542) ไดศึกษาเกี่ยวกบัปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของ
พนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ และศึกษาระดับความสําคัญของปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ กลุม
ตัวอยางคือ พนักงานโรงงานเพศหญิงจํานวน 374 คน ที่เคยลาออกจากการปฏิบัติงานบริษัทที่
ดําเนินกิจกรรมในเขตอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลําพูน และปจจุบนัยังคงปฏิบัตงิานใน
ตําแหนงพนักงานโรงงานอยูในบรษิัทใหมที่ดําเนินกิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ใน
ระหวางป พ.ศ. 2539-2541 โดยผลการวิจยัพบวา ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของกลุม
ตัวอยางพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือมี 4 ปจจัย เรียงตามลําดับความสําคัญ
ดังนี้ 1) ปจจัยดานครอบครัวและสวนบุคคล 2) ปจจัยดานองคกร 3) ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 4) ปจจัยดานเนื้อหาของงาน ซ่ึงปจจัยครอบครัวคิดเปนรอยละ 39.04 ประกอบไปดวย
ปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ กลับไปดูแลบานและบิดามารดา กลับไปชวยครอบครัวทํา
สวน ทํานา ทําไร คลอดบุตร มีปญหาครอบครัว ยายงานตามคูสมรส และดูแลหลาน ปจจัยดาน
บุคคลประกอบไปดวยปจจยัยอย เรียงลําดบัตามความสําคัญดังนี้ ศึกษาตอในระดับทีสู่งขึ้น ไม
สบายเจ็บปวย ชุดทํางานไมสวย ลาออกเพื่อไปแตงงาน ไมมีรถรับสง และลาออกไปอยูบานเฉย 
ปจจัยดานองคกรเปนปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานเปนอันดับที่ 2 
คิดเปนรอยละ 30.75  ซ่ึงประกอบดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้  ไมพึงพอใจใน
สวัสดิการที่ไดรับ ไมมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน ไมมีโอกาสไดรับการขึ้นเงินเดือน ไมพงึ
พอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และชื่อสียงและภาพพจนขององคกรไมเปนทีย่อมรับของ
ชุมชน  ปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลตอการลาออกของพนักงานโรงงานเปน
อันดับที่ 3 คิดเปนรอยละ 26.47 ซ่ึงประกอบดวยปจจยัยอยเรียงตามลําดบัความสําคัญดังนี้ ไมชอบ
หัวหนางาน งานที่ทํามีอันตรายตอสุขภาพ ไดรับความเครียดจากงานทีท่ํา ไมพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ ไมชอบเพื่อนรวมงาน และงานที่ทําเสี่ยงตอการเกดิอุบัติเหตุ ปจจัย
ดานเนื้อหาของงานมีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของพนักงานโรงงานเปนอันดับที่ 4 คิดเปนรอย
ละ 3.74 ซ่ึงประกอบดวยปจจัยยอยเรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ งานที่ทําไมมีความสําคัญ ไมได
เรียนรูส่ิงใหมจากงานที่ทํา งานซ้ําซากจําเจ และไมมีอิสระในการทํางาน นอกจากนี้ผลการวิจัย
พบวาปจจัยดานกลุมอางอิงมีอิทธิพลตอกระบวนการตัดสินใจลาออกจากงานของพนกังานโรงงาน 
และกลุมอางองิที่มีอิทธิพลมากที่สุดคือเพื่อนสนิท กลาวคอื มีอิทธิพลในดานการเปนผูใหขอมูล 
และเปนที่ปรึกษาเกีย่วกับการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงาน 

กุลวดี เทศประทีป (2544) ศึกษาเรื่องปจจยัที่มีผลตอการลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรม
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อิเล็กทรอนิกส จังหวดัพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจยัสวนบุคคลคือ อายุมี
ความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สวนปจจยัดานอายุงานและความรับผิดชอบทางการเงินตอครอบครัว ไมมีความสมัพันธกับการ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ 2) ความพึงพอใจในดานสวัสดกิาร มีความสัมพันธกับการ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนความพึงพอใจใน
งานดานลักษณะงาน หวัหนางาน เพื่อนรวมงาน ความกาวหนา ความมั่นคง และรายไดไมมี
ความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

นิธิ เพ็งสุข (2544) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษาบรษิัท
เซอรคิทอิเล็กทรอนิกสอินดสัตรีส จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีผลตอการทํางานในปจจุบัน และปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน โดยมีบริษัท
เซอรคิทอิเล็กทรอนิกสอินดสัตรีส จํากัด (มหาชน) เปนกรณีศึกษา ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้
เปนพนกังานของบริษัทจํานวน 300 คน ผลการศึกษาพบวาสวนใหญพนักงานมีความคิดเห็นทัว่ไป
ตอการทํางานในปจจุบนัอยูในระดบัปานกลาง โดย 5 อันดับแรกคือ 1) ผูบังคับบัญชามีความรู
ความสามารถที่จะปกครองและแนะนําได 2) มีความภูมิใจที่ไดทํางานในบริษัทนี้ 3) งานที่ทําอยู
นาสนใจและทาทายความสามารถ 4) มีความมั่นคงในงาน 5) บรรยากาศในการทํางานทําใหมี
กําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่และมีความคิดเหน็เกี่ยวกับการมองความกาวหนาและสวัสดิการอยูใน
ระดับนอย สวนปจจยัที่สงผลตอการลาออกของพนักงานมากที่สุด 5 อันดับแรกคือ 1) เงินเดือนที่
ดีกวา 2) สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทนที่สูงขึ้น 3) ตําแหนงหนาที่การงานทีสู่งขึ้น 4) มี
โอกาสกาวหนาในการปฏิบัตงิานมากกวา และ 5) บริษัทใหมมีช่ือเสียงมากกวา  

หัถชัย ปานสวสัดิ์ (2546) ศึกษาถึงสาเหตุของการลาออกพนักงานรานเซเวนอีเลฟเวน ใน
ภาพรวม และจําแนกตามคณุลักษณะดานภูมิหลังของพนักงาน คือพนกังานรานเซเวนอีเลฟเวน 
จํากัด (มหาชน) จํานวน 260 คน พบวาภมูิหลังของพนกังานที่ลาออกเปนเพศหญิงมากกวาชาย มี
ชวงอายุ 21-23 ป สําเร็จการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในราน 1-3 เดอืน โดยที่
ตําแหนงที่ลาออกมากที่สุด คอื ตําแหนงผูชวยผูจดัการรานฝกหัด สาเหตุอันดับ 1 คือ ปญหากับ
หัวหนางาน อับดับ 2, 3 คือปญหาคาตอบแทน และปญหากับเพื่อนรวมงาน  

ฐิติรัตน ศิริเลิศ (2547) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานและแนวโนมการ
ตัดสินใจลาออกจากงานในอนาคต ของผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยในโรงงานอุตสาหกรรม
ของบริษัทขามชาติ ในจังหวัดระยอง ประชากรที่ใชในการศึกษาไดแก ผูบริหารหนวยงาน
ทรัพยากรมนษุยของบริษัทขามชาติในอดตีที่เคยทํางานกับบริษัทขามชาติแหงหนึ่งในจังหวัดระยอง 
และในปจจุบนัทํางานในโรงงานของบริษัทขามชาติในจงัหวัดระยอง โดยมีโรงงานทีต่ั้งอยูในนิคม
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อุตสาหกรรมตะวนัออก และนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด จํานวน 130 คน ผลการวิจยัพบวา
ปจจัยสวนตวั ปจจัยดานองคกร ปจจัยสภาพแวดลอมทางสังคม มีผลกระทบตอการลาออกจากงาน
และแนวโนมการตัดสินใจลาออกจากงานในอนาคต โดยผลกระทบทีม่ีมากที่สุดตอการลาออกคือ 
โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน และอันดับที่ 2,3 และ 4  คือ งานที่ทาทายกวาเดิม งานที่
นาสนใจกวาเดิม และการไดรับการตอบสนองความตองการจากองคกรใหม และผลกระทบมาก
ที่สุดตอแนวโนมการตัดสินใจลาออก โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ โอกาสความกาวหนาใน
หนาที่การงาน มีโอกาสเลือกงานที่ดีกวา การไดรับการตอบสนองความตองการจากองคกรใหม 

วัชรีพร หนูทอง (2547) ไดศึกษาเรื่องปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโนม
ที่จะลาออกจากงานของพนกังานฝายผลิต กรณีศึกษา บริษัท เอบีซี จํากดั ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
1) พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในงานในภาพรวมในระดบัมากและมีแนวโนมที่จะลาออก
จากงานในระดับที่ยังไมแนใจเปนสวนใหญ 2) ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ มีความสัมพันธกับ
แนวโนมที่จะลาออกของพนักงาน สวนดานภาระที่ตองรับผิดทางครอบครัวไมมีความสัมพันธกับ
แนวโนมที่จะลาออกของพนักงาน   
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บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาวจิัยเชิงสํารวจ (Exploratory Research) เพื่อศึกษาถงึปจจัย

ที่จะสงผลตอการลาออกของพนักงานบรษิัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน) โดยมี
รายละเอียดเกีย่วกับระเบยีบวิธีวิจยั ไดแก ขอบเขตการศึกษา  (ขอบเขตประชากร ขอบเขตเนื้อหา) 
และวิธีการศกึษา (ขอมูลและแหลงขอมูล การเก็บรวบรวมขอมูล เครื่องมือที่ใชในการศึกษา วิธีการ
สรางเครื่องมือ การจัดการกับขอมูล การวิเคราะหขอมูล วธีิการทางสถิติ) 
 
ขอบเขตการศกึษา 

ขอบเขตประชากร 
ประชากรที่ทําการศึกษา คือ พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 
จํานวน 470 คน ซ่ึงเปนพนกังานที่ไดทําการปฏิบัติงานอยูในป 2552 ซ่ึงเปนชวงการเก็บขอมูล 
 
  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 
เนื่องจากการวจิัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยมีประชากรเปาหมายหลักคือ สวนงานเจาหนาที่
บริการลูกคา (Customer Service Officer) ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ  
ยามาเน (Yamane, 1970) ดังตอไปนี ้
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ขนาดของกลุมตัวอยางคํานวณโดยสูตร  
 

n = N 
  1 + Ne2 

 
เมื่อ  n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N  =  ขนาดของประชากร 
 e  =  ความคลาดเคลื่อนโดยกําหนดใหมีคา = 0.05 

 
 

n = 470 
  1 + 470(0.02)2 

 
จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางจํานวน 216 คน 
   

ขอบเขตเนื้อหา 
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกาํหนดตวัแปรอิสระ (Independent Variable) และตวัแปรตาม 

(Dependent Variable) ดังตอไปนี ้
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) จากผลการศึกษาวรรณกรรมและเอกสารที่เกีย่วของ
เพื่อตอบสนองวัตถุประสงคของการศึกษา คือ เพื่อศึกษาปจจัยทีจ่ะสงผลตอการลาออกของ
พนักงานบรษิทัโทเทิ่ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ในสวนงานเจาหนาทีบ่ริการลูกคา 
(Customer Service Officer) การศึกษาครั้งนี้ผูวิจยัไดกําหนดใหมีตัวแปรอิสระ คือ 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
1.1  เพศ 
1.2  อายุของพนักงาน 
1.3  สถานะภาพ 
1.4  ระดับการศึกษา 
1.5  ระดับรายได 
1.6  หนวยงานที่สังกัด 
1.7  อายุการทาํงานในบริษัท 
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2. ปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุน ไดแก  
2.1  ปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจ 

2.1.1  ความสําเร็จของงาน 
2.1.2  การยอมรับนับถือ 

   2.1.3  ลักษณะของงาน 
   2.1.4  ความรับผิดชอบตองาน 
   2.1.5  ความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
  2.2  ปจจัยค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย 
   2.2.1  นโยบายและการบริหารงานขององคกร 
   2.2.2  วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
   2.2.3  คาตอบแทน 
   2.2.4  สภาพการทํางาน 
   2.2.5  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  จากผลการศึกษาวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวของซึ่ง
แสดงผลการศึกษา และสามารถตอบสนองวัตถุประสงคของการศึกษาปจจัยซ่ึงจะสงผลตอการ
ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)  ในการศกึษาวจิัยครั้งนี้
ผูวิจัยไดกําหนดใหมีตวัแปรตามคือ การลาออก 
 
วิธีการศึกษา 

 
ขอมูลและแหลงขอมูล 
แหลงขอมูลปฐมภูมิ ( Primary Data )  การวิจัยในครั้งนี้ใชแบบสอบถาม  

(Questionnaire) เปนเครื่องมอืโดยใหกลุมตัวอยางตอบดวยตนเอง 
แหลงขอมูลทุติยภูมิ  ( Secondary Data )   โดยไดจากการศึกษาคนควารวบรวมขอมลู

เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของจากตําราหนังสือ วารสาร บทความ และการคนควาขอมูลผานระบบ
อินเตอรเน็ต เพื่อประกอบการวิจัยในครั้งนี้  
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยไดใชระยะเวลาในการเก็บขอมูลประมาณ 1 เดือน (ตั้งแตวนัที่ 1 ธันวาคม – 31 

ธันวาคม 2552) โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี ้
 1.  จัดพิมพและสงแบบสอบถามจํานวน 216 ชุด  ใหกับพนักงานจากกลุมประชากร
ตัวอยางไดตอบแบบสอบถาม 
 2.  เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่พนักงานจากกลุมประชากรตัวอยางไดตอบแบบสอบถาม
เรียบรอยแลว 
 3.  ทําการตรวจสอบความสมบูรณถูกตองครบถวนของแบบสอบถามแตละชุดจนครบ และ
ทําการลงรหัสขอมูลในแตละสวนของแบบสอบถาม 
 4.  ทําการบันทึกขอมูลโดยใชโปรแกรมทางสถิติ เพื่อนําขอมูลไปวิเคราะหทางสถิติในขั้น
ตอไป 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
เครื่องมือที่นํามาใชเก็บขอมลูเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นมาจาก

กรอบแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 3 สวน ไดแก 
 สวนที่ 1  เปนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา ระดับ
รายได  และอายุการทํางานในบริษัท 
 สวนที่ 2  เปนคําถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนกังานดานลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ  ไดแก ปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทํางาน  (ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบตองาน  ความเจริญกาวหนาในหนาทีก่ารงาน) และปจจยั
ค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย  (นโยบายการบริหารงานขององคกร  วิธีควบคุมบังคับบัญชา   
คาตอบแทน สภาวะแวดลอมในการทํางาน   ความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน) 
 สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการใหความสําคัญเกี่ยวกับความตองการทีจ่ะ
ลาออกจากงาน 

 

 วิธีการสรางเครื่องมือ    
ผูศึกษาไดดําเนินการตามขัน้ตอน ดังนี ้
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1. กําหนดโครงรางของแบบสอบถาม โดยพิจารณาตามประเด็นสําคัญของจุดมุงหมาย
และขอบเขตการศึกษา 

2. รางแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบแกไข แลวนํามาปรับปรุงแกไข
ตามขอเสนอแนะ 

3. นําแบบสอบถามที่สรางไดไปทดลองกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบ
ความสมบูรณและความครอบคลุมของเนื้อหา 

เครื่องมือในการศึกษาครั้งนีไ้ดแกแบบสอบถาม ซ่ึงผูวัจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre-Test) 
จํานวน 30 ชุด แลวนําขอมูลมาหาคาความเชื่อถือได (Reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธีการ 
Cronbach แบบสัมประสิทธิ์แอลฟา โดยการคํานวณจากโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงไดคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับคือ 0.95  

4. เสนออาจารย เพื่อปรับปรุงแกไขจนถูกตองสมบูรณ 

 

การจัดการกับขอมูล 
ผูศึกษาไดดําเนินการตามขัน้ตอน ดังนี ้

1. ตรวจสอบขอมูล  โดยตรวจดูความสมบูรณ ความครบถวน และความถูกตองของการ
ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงพบวาแบบสอบถามครบถวนทุกฉบับ 

2. ตรวจใหคะแนนแบบสอบถามตามเกณฑใหคะแนนทีก่ําหนดไว ดังนี ้
มากที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 5  คะแนน   
มาก   ใหคะแนนเทากับ 4  คะแนน    
ปานกลาง  ใหคะแนนเทากับ 3  คะแนน   
นอย  ใหคะแนนเทากับ 2  คะแนน   
นอยที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 1  คะแนน 

3. ทําการลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว แลวนําขอมูลที่ลงรหัสแลวบันทึกลงเครื่อง
คอมพิวเตอร จากนั้นทาํการประมวลผลโดยใชโปรแกราสําเร็จรูป 

4. วิเคราะหขอมูลและแปรผลขอมูล เพื่อนําไปสรุปอางอิงตอไป 

5. นําขอมูลไปทดสอบสมมติฐาน 
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การวิเคราะหขอมูล 
ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอย
ละ 

2. วิเคราะหระดบัของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทาํงาน โดยการหา
คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน แลวนําคาเฉลี่ยมาพิจารณาตามเกณฑทีไ่ดกําหนด
โดยใชมาตรวดัแบบ Likert’s Scale ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับ โดยลักษณะของขอมูลเปน
สเกลอันตรภาค (Interval Scale) ดังนี ้
มากที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 5  คะแนน   
มาก   ใหคะแนนเทากับ 4  คะแนน    
ปานกลาง  ใหคะแนนเทากับ 3  คะแนน   
นอย  ใหคะแนนเทากับ 2  คะแนน   
นอยที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 1  คะแนน 
การแปลผลใชคะแนนเฉลี่ย ดังนี ้
คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายความวา ระดับความสําคัญมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายความวา ระดับความสําคัญมาก 
คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายความวา ระดับความสําคัญปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายความวา ระดับความสําคัญนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายความวา ระดับความสําคัญนอยที่สุด 

3. วิเคราะหระดบัของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน โดย
การหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แลวนําคาเฉลีย่มาพิจารณาตามเกณฑที่ได
กําหนด โดยใชมาตราวัดแบบ  Likert’s Scale  แบงเปน 5 ระดับ มีคาคะแนน ดังนี ้

มากที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 5  คะแนน   
มาก   ใหคะแนนเทากับ 4  คะแนน   
ปานกลาง  ใหคะแนนเทากับ 3  คะแนน   
นอย  ใหคะแนนเทากับ 2  คะแนน   
นอยที่สุด  ใหคะแนนเทากับ 1  คะแนน   
 
การแปลผลใชคะแนนเฉลี่ย ดังนี ้
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คะแนนเฉลี่ย     4.51 – 5.00 หมายถึง มีความตองการลาออกในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย     3.51 – 4.50 หมายถึง มีความตองการลาออกในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย     2.51 – 3.50 หมายถึง มีความตองการลาออกในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย     1.51 – 2.50 หมายถึงมีความตองการลาออกในระดับนอย 
คะแนนเฉลี่ย     1.00 – 1.50 หมายถึง มีความตองการลาออกในระดับนอยที่สุด 

  
 วิธีการทางสถิต ิ
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 

1. สถิติพื้นฐาน ไดแก 
รอยละ (Percentage) 
ความถี่ (Frequency) 
คาเฉลี่ย (Mean) 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

2. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
ไค- สแควร (Chi-Square) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Corrrelation) ของเพียรสัน 
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บทท่ี 4  
การวิเคราะหขอมูล 

 
ผลของการวิจัยเร่ือง  “ปจจยัที่จะสงผลตอการลาออกของพนักงานบรษิัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส 

คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)”   ผูศึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จํานวน 
216 ชุด แลววิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  สําหรับการนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาแบงการนําเสนอขอมูลออกเปน 4 สวน คือ 
 
  สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2  ระดับของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทาํงาน 
  สวนที่ 3  ระดับของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน 
  สวนที่ 4  ผลการทําสอบสมมติฐาน 
 
 รายละเอียดของการวิเคราะหจะนําเสนอดวยตารางแสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูล
และการตีความหมายของขอมูลที่ไดจากตารางเฉพาะบางประเด็นที่สําคญัและเกีย่วของกับเนื้อหา
ของผลการวิจัยดังนี ้
 
สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางที่ 4.1 : แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน(คน) รอยละ(%) 
ชาย 53 24.5 
หญิง 163 75.5 
รวม 216 100.0 

 
จากตารางที่ 4.1 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามเพศ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง

คิดเปนรอยละ 75.5 .สวนกลุมตัวอยางที่เปนเพศชาย คดิเปนรอยละ 24.5 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.2 : แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามอาย ุ
 

อายุ จํานวน(คน) รอยละ(%) 
ต่ํากวา 25 ป 42 19.4 

26-30 ป 86 39.8 
31-35 ป 57 26.4 

มากกวา 36 ป 31 14.4 
รวม 216 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามอายุ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 26-30

ป คิดเปนรอยละ 39.8 รองลงคือ อายุ 31-35 ป คิดเปนรอยละ 26.4 สวนกลุมตัวอยางทีม่ีอายุมากกวา 
36 ป มีนอยทีสุ่ด โดยมีเพยีงรอยละ 14.4 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.3 : แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน(คน) รอยละ(%) 
โสด 135 62.5 
สมรส 58 26.9 
หมาย 15 6.9 
หยา 8 3.7 
รวม 216 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามสถารภาพ พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญมี

สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 62.5 รองลงมา คือ สมรส คิดเปนรอยละ 26.9 สวนกลุมตัวอยางที่มี
สถานภาพหยา มีนอยที่สุด คดิเปนรอยละ 3.7 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.4 : แสดงจํานวนและรอยของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษา จํานวน(คน) รอยละ(%) 
ต่ํากวาปริญญาตรี 0 0 

ปริญญาตรี 182 84.3 
ปริญญาโท 34 15.7 

รวม 216 100.0 
 
จากตารางที่ 4.4 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางระดับการศึกษาสงูสุดพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ

มีวุฒิปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 84.3 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 15.7 สวนกลุมตัวอยาง
ที่มีระดับการศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรีไมมี ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.5 : แสดงจํานวนและรอยของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายกุารทํางาน 
 

อายุการทํางาน จํานวน(คน) รอยละ(%) 
1-5 ป 143 66.2 
6-10 ป 51 23.6 

มากกวา 10 ป 22 10.2 
รวม 216 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางอายุการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ

การทํางาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 66.2 รองลงมาคืออายุการทํางาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 23.6 สวน
กลุมตัวอยางทีม่ี อายุการทํางานมากวา 10 ป มีนอยสุด คดิเปนรอยละ 10.2 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4.6 : แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจาํแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

อัตราเงินเดือน จํานวน(คน) รอยละ(%) 
10,000- 15,000 บาท 87 40.3 
15,001-20,000 บาท 63 29.2 
20,000-25,000 บาท 36 16.6 
มากกวา 25,000 บาท 30 13.9 

รวม 216 100.0 
 

จากตารางที่ 4.6 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามอัตราเงินเดือน พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมี 
อัตราเงินเดือน 10,000-15,000 คิดเปนรอยละ 40.3 รองลงมาคือ 15,001-20,000 บาท คิดเปนรอยละ 
29.2  และอัตราเงินเดือน 20,000-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 16.6 สวนกลุมตัวอยางทีม่ีอัตรา
เงินเดือน มากกวา 25,000 คิดเปนรอยละ 13.9 ตามลําดับ 
 
สวนที่ 2 ระดับของการใหความสําคัญเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
ตารางที่ 4.7 : แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจใน 
                      การทํางานโดยรวม 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน x  S.D. ระดับความสําคัญ อันดับ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ
ทํางาน 

3.74 .28 มาก 1 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย 3.09 .31 มาก 2 
ความพึงพอใจในการทํางานโดยตรง 3.67 .26                        มาก  

 
จากตารางที่ 4.7 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวม กลุม

ตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับมาก  ( x  =3.67)  และเมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน พบวา
กลุมตัวอยางมคีวามสําคัญตอปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทํางาน เปนอันดับ 1 ( x  = 3.74 ) 
และ ปจจัยค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัยเปนอนัดับ 2 ( x  = 3.09 ) 
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ตารางที่ 4.8 : แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                      ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม  
 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน x  S.D. ระดับความสําคัญ อันดับ 
ดานผลสําเร็จของงาน 3.92 .45            มาก 1 
ดานการยอมรบันับถือ 3.67 .40            มาก 5 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.69 .57            มาก 4 
ดานความรับผิดชอบตองาน 3.72 .43            มาก 2 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.70 .45            มาก 3 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม 3.74 .28            มาก  
 

จากตารางที่ 4.8 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน
โดยรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก ( x  = 3.74 ) และเมื่อพิจารณาแยกเปนราย
ดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความสําคัญตอดานผลสําเร็จของงาน เปนอันดับ 1 ( x  = 3.92 ) และดาน
ความรับผิดชอบตองาน เปนอันดับ 2 ( x  = 3.72 ) 
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ตารางที่ 4.9 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                      ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานผลสําเร็จของงาน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจใน

การทํางาน 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

ผลสําเร็จของงานเปนไปตาม
เปาหมายทีไ่ดรับ 

14 
(6.5%) 

176 
(81.5%) 

24 
(11.1%) 

2 
(0.9%) 

- 3.93 0.45 
 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
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 

ผลตอบแทนที่ไดรับจาก
ความสําเร็จของงาน 

34 
(15.7%) 

107 
(49.5%) 

73 
(33.8%) 

2 
(0.9%) 

- 3.80 0.70 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานดานผลสําเร็จของงาน                                      3.92       0.45 
 

จากตารางที่ 4.9 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน 
ดานผลสําเร็จของงาน  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 
3.92  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.45) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ 
“ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายทีไ่ดรับ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 81.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 11.1  โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมคีวามสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.93  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.45)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ 
“ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 49.1 รองลงมาอยูในระดบัมากที่สุด คิดเปนรอยละ 25.9 โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 4 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.71) 
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “มีความ
พึงพอใจในงานที่ประสบความสําเร็จ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 52.3  รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 25.5 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.93  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.7)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ  “ความ
ภาคภูมใิจในงานที่ประสบความสําเร็จ”   พบวา  กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ  44.9 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ 30.1โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.93  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.75)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ 
“ผลตอบแทนที่ไดรับจากความสําเร็จของงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 49.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.8โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก   (คาเฉลี่ย  = 3.8 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.7)  
 
ตารางที่ 4.10 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                        ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจใน

การทํางาน 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

การไดรับการยกยองชมเชยจาก
ผูบังคับบัญชา 

21 
(9.7%) 

71 
(32.9%) 

112 
(51.9%) 

12 
(5.6%) 

- 3.46 0.74 

การไดรับการยกยองชมเชยจาก
เพื่อนรวมงาน 

16 
(7.4%) 

78 
(36.1%) 

101 
(46.8%) 

21 
(9.7%) 

- 3.41 0.76 

การไดรับการยกยองชมเชยจาก
ลูกคา 

32 
(14.8%) 

118 
(54.6%) 

64 
(29.6%) 

1 
(0.5%) 

1 
(0.5%) 

3.82 0.69 
 

การไดรับความไววางใจในการ
ทํางาน 

17 
(7.9%) 

131 
(60.6%) 

68 
(31.5) 

- - 3.76 0.58 

การไดรับการยอมรับจากเพือ่น
รวมงาน 

49 
(22.7%) 

109 
(50.5%) 

49 
(22.7%) 

9 
(4.2%) 

- 3.91 0.78 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ                                           3.67      0.4 
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จากตารางที่ 4.10 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการ
ทํางาน ดานการยอมรับนับถือ  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย  = 3.67 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.4) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด 
ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดบั
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 81.5  รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 32.9โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.46 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.74)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อนรวมงาน”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 46.8รองลงมาอยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 36.1โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  = 3.41  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.76)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการยกยองชมเชยจากลูกคา”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 54.6รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 29.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.82และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.69)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับความไววางใจในการทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 60.6รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.5โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.76และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.58)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 50.5รองลงมาอยูในระดับปานกลางและมากที่สุด คิดเปนรอยละ 22.7โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมคีวามสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.91 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.78)  
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ตารางที่ 4.11 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                        ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

x  S.D 

งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความรู
ความสามารถ 

36 
(16.7%) 

103 
(47.7%) 

73 
(33.8%) 

4 
(1.9%) 

- 3.79 0.73 

เปนงานที่ไมซับซอนหรือเขาใจยาก 27 
(12.5%) 

101 
(46.8%) 

74 
(34.3%) 

14 
(6.5%) 

- 3.65 0.78 

เปนงานที่มีลําดับขั้นตอนในการทํา
ชัดเจน 

42 
(19.4%) 

111 
(51.4%) 

54 
(25.0%) 

9 
(4.2%) 

- 3.86 0.77 

เปนงานที่ทาทายไมซํ้าซากหรือทํา
ใหรูสึกเบื่อหนาย 

32 
(14.8%) 

81 
(37.5%) 

53 
(24.5%) 

47 
(21.8%) 

3 
(1.4%) 

3.42 1.03 

สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายสําเร็จทุกครั้ง 

31 
(14.4%) 

102 
(47.2%) 

78 
(36.1%) 

5 
(2.3%) 

- 3.73 0.72 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ                       3.69        .57  
 

จากตารางที่ 4.11 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการ
ทํางาน ดานลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย  = 3.69 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.57) และเมื่อพิจารณาจาํแนกยอยลงไปใน
รายละเอียด ดงันี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “งานที่ทํา
เปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถ”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 47.7รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.8โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.79และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.73)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “เปนงาน
ที่ไมซับซอนหรือเขาใจยาก”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดบัมาก คิดเปน
รอยละ 46.8รองลงมาอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ 34.3โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.65 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.78)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “เปนงาน
ที่มีลําดับขั้นตอนในการทําชดัเจน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 51.4 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 25.0โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.86 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.77)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “เปนงาน
ที่ทาทายไมซํ้าซากหรือทําใหรูสึกเบื่อหนาย”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 37.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 24.5โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.03)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “สามารถ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จทุกครั้ง” พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 47.2รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 36.1โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.73 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.72)  
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ตารางที่ 4.12 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                        ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความรับผิดชอบตองาน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

x  S.D 

การไดรับความไววางใจในงานที่
รับผิดชอบ 

19 
(8.8%) 

158 
(73.1%) 

35 
(16.2%) 

4 
(1.9%) 

- 3.88 0.55 

การไดรับมอบหมายงานที่มี
ความสําคัญ 

6 
(2.8%) 

121 
(56.0%) 

70 
(32.4%) 

19 
(8.8%) 

- 3.52 0.69 

ปริมาณงานทีไ่ดรับมีความเหมาะสม 10 
(4.6%) 

115 
(53.2%) 

76 
(35.2%) 

9 
(4.2%) 

6 
(2.8%) 

3.52 0.77 

การทํางานที่ไดรับมอบหมายให
สําเร็จตามเวลาที่กําหนด 

40 
(18.5%) 

97 
(44.9%) 

71 
(32.9%) 

8 
(3.7%) 

- 3.78 0.78 

การเรียงลําดับความสําคัญของงาน
กอนและหลังเพื่อระบบงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

22 
(10.2%) 

145 
(67.1%) 

49 
(22.7%) 

- - 3.87 0.56 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมดานความรับผิดชอบตองาน                      3.72           0.43 
 

จากตารางที่ 4.12 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการ
ทํางาน ดานความรับผิดชอบตองาน  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย  = 3.72 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.43) และเมื่อพิจารณาจาํแนกยอยลงไปใน
รายละเอียด ดงันี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับความไววางใจในงานที่รับผิดชอบ”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 73.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 16.2 โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.88และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.55)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 56.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ 32.4โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.52  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.69)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “ปริมาณ
งานที่ไดรับมคีวามเหมาะสม”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสาํคัญอยูในระดบัมาก คิดเปน
รอยละ 53.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 35.2โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.52 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.77)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
ทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเวลาที่กําหนด”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญ
อยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 44.9 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 32.9โดย
ภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.78และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 
0.78)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงาน ที่มีตอ “การ
เรียงลําดับความสําคัญของงานกอนและหลงัเพื่อระบบงานที่มีประสิทธิภาพ”   พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 67.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปน
รอยละ 22.7โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.87 และ คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.56)  
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ตารางที่ 4.13 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยักระตุนหรือ 
                        ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ

ทํางาน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

x  S.D 

การไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ตนเอง 

33 
(15.3%) 

115 
(53.2%) 

67 
(31.0%) 

1 
(0.5%) 

- 3.83 0.67 

การไดรับพิจารณาความดีความชอบ
อยางยุติธรรม 

24 
(11.1%) 

114 
(52.8%) 

70 
(32.4%) 

8 
(3.7%) 

- 3.71 
 

0.70 
 

การปฏิบัติงานในตําแหนงของทาน มี
โอกาสที่จะกาวหนาเทาเทียมกับ
ตําแหนงอ่ืน 

32 
(14.8%) 

129 
(59.7%) 

45 
(20.8%) 

10 
(4.6%) 

- 3.84 0.72 

ความเทาเทยีมกันในการไดรับ
มอบหมายงาน 

29 
(13.4%) 

107 
(49.5%) 

73 
(33.8%) 

7 
(3.2%) 

- 3.73 0.72 

มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงและ
เงินเดือนตามความรูความสามารถ 

21 
(9.7%) 

113 
(52.3%) 

74 
(34.3%) 

8 
3.7%) 

- 3.68 0.69 

รูสึกพอใจกับระบบการเลื่อนตําแหนง
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 

ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมดานความกาวหนาในหนาที่การงาน        3.70         0.45 
 

จากตารางที่ 4.13 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการ
ทํางานดานความกาวหนาในหนาที่การงานโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดบั
มาก (คาเฉลี่ย  = 3.70 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.45) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปใน
รายละเอียด ดังนี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “การ
ไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
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คิดเปนรอยละ 53.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 31 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.83และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.67)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “การ
ไดรับพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 52.8 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ 32.4โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.7  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.7)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “การ
ปฏิบัติงานในตําแหนงของทาน มีโอกาสที่จะกาวหนาเทาเทียมกับตําแหนงอื่น”   พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 59.7 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง 
คิดเปนรอยละ 20.8โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.84 และ 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.72)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “ความ
เทาเทียมกันในการไดรับมอบหมายงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 49.5 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.8 โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.73 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.72)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “มี
โอกาสไดเล่ือนตําแหนงและเงินเดือนตามความรูความสามารถ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 52.3 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.3
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.68 และ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.69)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “รูสึก
พอใจกับระบบการเลื่อนตําแหนงของบริษัท”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 50.5  รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.9โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 
0.77)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน ที่มีตอ “การ
วางแผนแนวทางการทํางานที่ชัดเจน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 44.4 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 39.4 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.68 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.73)  
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ตารางที่ 4.14 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัยโดยรวม 
 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย x  S.D
. 

ระดับ
ความสําคัญ 

อันดับ 

ดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท 3.42 .59 ปานกลาง 5 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.79 .66 มาก 2 
ดานคาตอบแทน 3.46 .40 ปานกลาง 4 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.81 .57 มาก 1 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและ
เพื่อรวมงาน 

3.61 .48 มาก 3 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวม 3.09 .50 ปานกลาง  
 

จากตารางที่ 4.14 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัยโดยรวม
กลุมตัวอยางมรีะดับความสําคัญอยูในระดบัมาก ( x  = 3.09) และเมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน 
พบวา กลุมตวัอยางมีความสาํคัญตอดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนอันดับ 1 ( x  = 3.81 ) 
และดานการปกครองบังคับบัญชา เปนอันดับ 2 ( x  = 3.79 ) 
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ตารางที่ 4.15 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

เปนนโยบายทีส่ามารถบรรลุผลได
อยางแทจริง 

27 
(12.5%) 

91 
(42.1%) 

79 
(36.6%) 

19 
(8.8%) 

- 3.58 0.81 

การชี้แจงนโยบายใหทราบอยาง
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 

มีสวนรวมในการเสนอนโยบาย 10 
(4.6%) 

77 
(35.6%) 

94 
(43.5%) 

35 
(16.2%) 

- 3.28 0.79 

เปนนโยบายทีเ่อื้อประโยชนในการ
ทํางาน 

4 
(1.9%) 

109 
(50.5%) 

77 
(35.6%) 

26 
(12.0%) 

- 3.42 0.72 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวมดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท                     3.42    0.59 
 

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ดาน
นโยบายการบริหารงานของบริษัทโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.59) และเมื่อพิจารณาจาํแนกยอยลงไปใน
รายละเอียด ดงันี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ“เปนนโยบายที่
สามารถบรรลุผลไดอยางแทจริง”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 42.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 36.6  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.58  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.81)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “การชี้แจงนโยบาย
ใหทราบอยางทั่วถึง”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 
45.4 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 38.9 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยู
ในระดบัปานกลาง(คาเฉลี่ย = 3.36 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.81)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “การวางแผนแนว
ทางการทํางานที่ชัดเจน”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 46.8  รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.9 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.46  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.82)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “มีสวนรวมในการ
เสนอนโยบาย”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 
43.5 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 35.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสาํคัญอยูใน
ระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.28  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.79)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “เปนนโยบายที่เอื้อ
ประโยชนในการทํางาน”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 50.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 35.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญ
อยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.72)  
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ตารางที่ 4.16 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานการปกครองบังคับบัญชา 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยคาจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและความ
ชวยเหลืออยางเต็มที่เมื่อทานมีปญหา
จากการทํางาน 

34 
(15.7%) 

117 
(54.2%) 

57 
(26.4%) 

8 
(3.7%) 

- 3.81 0.73 

ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชา 48 
(22.2%) 

71 
(32.9%) 

87 
(40.3%) 

10 
(4.6%) 

- 3.72 0.85 

ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมกับทุก
คน 

43 
(19.9%) 

93 
(43.1%) 

74 
(34.3%) 

6 
(2.8%) 

- 3.80 0.78 

มีโอกาสเสนอแนะความคิดเห็นตอ
ผูบังคับบัญชา 

40 
(18.5%) 

84 
(38.9%) 

77 
(35.6%) 

15 
(6.9%) 

- 3.68 0.85 

ผูบังคับบัญชามีความเปนอันเอง 56 
(25.9%) 

101 
(46.8%) 

52 
(24.1%) 

79 
(3.2%) 

- 3.95 0.79 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวมดานการปกครองบังคับบัญชา                                  3.79       0.66 
 
จากตารางที่ 4.16 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย  ดานการ

ปกครองบังคับบัญชาโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.79 
และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.66) และเมือ่พิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอยีด ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ผูบังคับบัญชาให
คําแนะนําและความชวยเหลืออยางเต็มที่เมือ่ทานมีปญหาจากการทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวน
ใหญมีความสาํคัญอยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 54.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอย
ละ 26.4  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.81  และ คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.73)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัยที่มีตอ “ความรู
ความสามารถของผูบังคับบัญชา”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง 
คิดเปนรอยละ 40.3 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 32.9 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.72 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.85)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ผูบังคับบัญชามี
ความยุติธรรมกับทุกคน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 43.1  รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.3โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญ
อยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.80  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.78)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “มีโอกาส
เสนอแนะความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 38.9 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 35.6โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.68  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.85)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ผูบังคับบัญชามี
ความเปนอันเอง”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 46.8 
รองลงมาอยูในระดับมากทีสุ่ดคิดเปนรอยละ 25.9โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสาํคัญอยูใน
ระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.95และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.79)  
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ตารางที่ 4.17 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานคาตอบแทน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยคาจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

คาตอบแทนทีไ่ดรับมีความสมดุลกับ
งานที่ไดรับมอบหมาย 

35 
(16.2%) 

76 
(35.2%) 

92 
(42.6%) 

13 
(6%) 

- 3.61 .74 

เงินเดือนและคาตอบแทนทีไ่ดรับ
เพียงพอกับคาใชจาย 

35 
(16.2%) 

78 
(36.1%) 

75 
(34.7%) 

28 
(13%) 

- 3.60 .82 

มีความพอใจกบัเงินเดือนทีไ่ดรับ เมื่อ
เปรียบเทียบกบับริษัทอื่นทีม่ีลักษณะ
งานที่คลายกัน 

       29 
(13.4%) 

80 
(37%) 

65 
(30.1%) 

38 
(17.6%) 

 
4 

(1.9%) 

 
3.30 

 
.82 

ไมลังเลที่จะเปลี่ยนงานหากไดรับ
เงินเดือนมากกวาในปจจุบนั 

51 
(23.7%) 

69 
(32.1%) 

86 
(40%) 

4 
(1.9%) 

5 
  (2.3%) 

3.55 .81 

โบนัสที่ไดรับมีความเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน 

39 
(18.1%) 

60 
(27.8%) 

67 
(31%) 

45 
(20.8%) 

5 
(2.3%) 

3.24 .92 

มีความพอใจกบัสวัสดิการตางๆ ที่
บริษัทมีให 

37 
(17.1%) 

98 
(45.4%) 

793 
(33.8%) 

2 
(3.7%) 

- 3.67 .59 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวม ดานคาตอบแทน                                                                              3.14     0.57 
 
จากตารางที่ 4.17 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ดาน

คาตอบแทนโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคญัอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.14 และ คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.57) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “คาตอบแทนที่
ไดรับมีความสมดุลกับงานที่ไดรับมอบหมาย”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 42.6 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ35.2โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.61และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.82)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัยที่มีตอ “เงินเดือนและ
คาตอบแทนทีไ่ดรับเพียงพอกับคาใชจาย”   พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 36.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอย 34.7โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.55 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.91)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “มีความพอใจกับ
เงินเดือนทีไ่ดรับ เมื่อเปรียบเทียบกับบริษทัอื่นที่มีลักษณะงานที่คลายกัน”   พบวา กลุมตัวอยางสวน
ใหญมีความสาํคัญอยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 37 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 
30.1 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.42 และ คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.99)  

ผลการวจิัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ไมลังเลที่จะ
เปลี่ยนงานหากไดรับเงินเดือนมากกวาในปจจุบัน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยู
ในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 40 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 32.1โดยภาพรวม
กลุมตัวอยางมคีวามสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.73  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.92)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “โบนัสที่ไดรับมี
ความเหมาะสมกับตําแหนงงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับคิดเปน
ปานกลางรอยละ 31 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 27.8 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.38 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.07)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “มีความพอใจกับ
สวัสดิการตางๆ ที่บริษัทมีให”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสาํคัญอยูในระดบัมาก คิดเปน
รอยละ 45.4 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.8โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.79 และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.77)  
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ตารางที่ 4.18 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

ระดับความสําคัญ 
ปจจัยคาจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

สถานที่ทํางาน เชน พื้นที่ แสง
สวาง ความสะอาด 

47 
(21.8%) 

106 
(49.1%) 

58 
(26.9%) 

5 
(2.3%) 

- 3.90 0.75 

เความทันสมัยของเครื่องมือ 
อุปกรณในการทํางาน 

29 
(13.4%) 

133 
(61.6%) 

46 
(21.3%) 

8 
(3.7%) 

- 3.84 0.68 

ส่ิงอํานายความสะดวกสวนตัว
สําหรับพนักงานในชวงพักเบรก 

38 
(17.6%) 

107 
(49.5%) 

53 
(24.5%) 

18 
(8.3%) 

- 3.76 0.83 

สถานที่พักผอนและออกกําลัง
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 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวม ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน                                        3.81      0.57 
 
จากตารางที่ 4.18 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมรีะดับความสําคัญอยูในระดบัมาก (คาเฉลีย่  
= 3.81 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.57) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด ดังนี ้

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “สถานที่ทํางาน 
เชน พื้นที่ แสงสวาง ความสะอาด”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 49.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ26.9  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.90  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.75)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัยที่มีตอ “ความทันสมัยของ
เครื่องมือ อุปกรณในการทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คดิ
เปนรอยละ 61.6 รองลงมาอยูในระดับปานกลางคิดเปนรอยละ21.3 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.84 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.68)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ส่ิงอํานายความ
สะดวกสวนตวัสําหรับพนกังานในชวงพักเบรก”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 49.5รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 24.5โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.76  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.83)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “สถานที่พักผอน
และออกกําลังกาย”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอย
ละ 43.5 รองลงมาอยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 26.9โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูใน
ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  = 3.46  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.93)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขอนามัย ที่มีตอ “ความสะดวกใน
การเดินทางมาทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมากคิดเปนรอยละ
49.1 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ18.1โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยู
ในระดบัมาก  (คาเฉลี่ย  = 4.07และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.75)  
 
ตารางที่ 4.19 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับปจจยัค้ําจุนหรือ 
                        ปจจัยสุขอนามัย ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 

ระดับความสําคัญ ปจจัยคาจนุหรอืปจจัยสุขอนามัย 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอย

ที่สุด 
x  S.D 

สามารถรวมงานกันไดเปนอยางด ี 63 
(29.2%) 

130 
(60.2%) 

22 
(10.2%) 

1 
(0.5%) 

- 4.18 0.61 

มีการแบงพรรคแบงพวก 15 
(6.9%) 

63 
(29.2%) 

74 
(34.3%) 

43 
(19.9%) 

21 
(9.7%) 

3.03 1.07 

มีการแกงแยงชิงดีชิงเดนกันในที่
ทํางาน 

14 
(6.5%) 

81 
(37.5%) 

46 
(21.3%) 

75 
(34.7%) 

- 3.15 0.98 

มีการรับฟงความคิดเห็นและ
ปรึกษาหารือ 

14 
(6.5%) 

130 
(60.2%) 

72 
(33.3%) 

- - 3.73 0.57 

สบายใจเมื่อทาํงานรวมกับเพื่อน
รวมงาน 

46 
(21.3%) 

127 
(58.8%) 

37 
(17.1%) 

6 
(2.8%) 

- 3.98 0.70 

ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยโดยรวมดานความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน      3.61     0.48   
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จากตารางที่ 4.19 ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานโดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดับความสําคัญอยู
ในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.61 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.48) และเมื่อพิจารณาจําแนกยอยลง
ไปในรายละเอียด ดังนี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ที่มีตอ “สามารถรวมงาน
กันไดเปนอยางดี”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ60.2
รองลงมาอยูในระดับมากที่สุด คิดเปนรอยละ 29.2  โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูใน
ระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 4.18และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.61)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัยที่มีตอ “มีการแบงพรรค
แบงพวก”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.3 
รองลงมาอยูในระดับมาก  คิดเปนรอยละ29.2 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉลี่ย = 3.03 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 1.07)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ที่มีตอ “มีการแกงแยงชิงดี
ชิงเดนกันในที่ทํางาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 
37.5รองลงมาอยูในระดับนอย คิดเปนรอยละ 34.7 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูใน
ระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.15  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.98)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ที่มีตอ “การรับฟงความ
คิดเห็นและปรึกษาหารือ”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 60.2 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.3โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญ
อยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.73  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.57)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย ที่มีตอ “สบายใจเมื่อ
ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน”   พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปน
รอยละ 58.8 รองลงมาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 17.1โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.98  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.7)  
 
สวนที่ 3 ระดับการใหความสําคัญเก่ียวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  
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ตารางที่ 4.20 : แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่ 
                        จะลาออกจากงาน 
 

การใหความเห็น 
ขอความ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด x  S.D 

1.ทานคิดจะลาออกจาก 
งานที่อยูในปจจุบัน 

4 
(1.9%) 

53 
(24.5%) 

106 
(49.1%) 

53 
(24.5%) 

- 3.03 0.75 

2.ทานรูสึกวาไมมีงานใด 
เหมาะสมกับทานเทากับงานที่ทานทําอยู 

9 
(4.2%) 

40 
(18.5%) 

104 
(48.1%) 

63 
(29.2%) 

- 2.97 0.80 

3.ถามีผูเสนองานใหทานโดยให
คาตอบแทนที่สูงกวาคาตอบแทน
ในปจจับัน ทานจะลาออกจากงาน
ปจจุบันทันที 

6 
(2.8%) 

72 
(33.3%) 

92 
(42.6%) 

45 
(20.8%) 

- 3.18 0.79 
 

4.ทานคิดที่จะทําอยูกับองคกรนี้ไปจน
เกษียณอายุ 

10 
(4.6%) 

34 
(15.7%) 

101 
(46.8%) 

54 
(25.0%) 

17 
(7.9%) 

2.84 0.94 

5.หากมีงานที่กาวหนากวางานปจจุบัน  
ทานจะลาออกจากงาน 

15 
(6.9%) 

70 
(32.4%) 

114 
(52.8%) 

17 
(7.9%) 

- 3.38 0.73 

6.ทานเห็นวาผูที่ลาออกจากงานไป
ทํางานที่อื่นมักประสบความสําเร็จ
มากกวางานเดิม 

2 
(0.9%) 

64 
(29.6%) 

101 
(46.8%) 

49 
(22.7%) 

- 3.08 0.74 

7.บางครั้งทานคิดจะไปหาประสบการณ
การทํางานกับบริษัทอื่น 

7 
(3.2%) 

78 
(36.1%) 

85 
(39.4%) 

36 
(16.7%) 

8 
(3.7%) 

3.18 0.88 

8.ทานคิดวาการปรับตัวใหมใน
หนวยงานใหมทําไดไมยาก 

2 
(0.9%) 

69 
(31.9%) 

94 
(43.5%) 

45 
(20.8%) 

6 
(2.8%) 

3.07 0.82 
 

9.ทานกําลังมองหางานใหม 1 
(0.5%) 

51 
(23.6%) 

117 
(54.2%) 

39 
(18.1%) 

8 
(3.7%) 

2.99 0.76 

10.ทานคิดที่จะเปลี่ยนงาน แตไมสามารถ
ทําไดในขณะนี้ 

16 
(7.4%) 

37 
(17.1%) 

115 
(53.2%) 

47 
(21.8%) 

1 
(0.5%) 

3.09 0.83 

ความตองการที่จะลาออกจากงาน                                                                                                                          3.14       .57 
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จากตารางที่ 4.20 ผลการวิจัยความสําคัญเกีย่วกับความตองการที่จะลาออกจากงานโดย
ภาพรวมกลุมตัวอยางมีระดบัความสําคัญอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  = 3.14 และ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.57) และเมื่อพจิารณาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียด ดังนี้ 

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงานดานการคิดจะลาออกจาก
งานที่อยูในปจจับัน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 
49.1รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 24.5 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสาํคัญอยูใน
ระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  = 3.03 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.75)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงานรูสึกวา ดานการไมมงีาน
ใดเหมาะสมกบัทานเทากับงานที่ทานทําอยู  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดบั
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 48.1 รองลงมาอยูในระดบันอย  คิดเปนรอยละ29.2 โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย = 2.97และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.80)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน ดานที่มีผูเสนองานให
ทานโดยใหคาตอบแทนที่สูงกวาคาตอบแทนในปจจุบัน ทานจะลาออกจากงานปจจุบนัทันท ี พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 42.6รองลงมาอยูในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 33.3 โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  
3.18 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.79)  

ผลการวิจัยความสําคัญความตองการที่จะลาออกจากงาน ดานการคิดทีจ่ะทําอยูกับองคกรนี้
ไปจนเกษยีณอายุ  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 
46.8 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 15.7โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสาํคัญอยูใน
ระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 2.84 และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.94)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  ดานงานที่กาวหนากวา
งานปจจุบัน  ทานจะลาออกจากงาน  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปาน
กลาง คิดเปนรอยละ 52.8 รองลงมาอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 32.4โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.38  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.73)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  ดานที่ทานเห็นวาผูที่
ลาออกจากงานไปทํางานทีอ่ื่นมักประสบความสําเร็จมากกวางานเดิม พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญ
มีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 46.8 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 
29.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.08  และ คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน = 0.74)  
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ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน ในดานการคิดจะไปหา
ประสบการณการทํางานกับบริษัทอื่น  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปาน
กลาง คิดเปนรอยละ 39.4 รองลงมาอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 36.1โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.18  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.88)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  ดานการปรับตัวใหมใน
หนวยงานใหมทําไดไมยากพบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คิดเปนรอย
ละ 43.5 รองลงมาอยูในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.9โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญ
อยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.07  และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.8)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน  ดานกําลังมองหางาน
ใหม  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 54.2 รองลงมาอยู
ในระดบัปานกลาง คิดเปนรอยละ 23.6โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความสําคัญอยูในระดับมาก  
(คาเฉลี่ย  = 2.99  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.79)  

ผลการวิจัยความสําคัญเกี่ยวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน   ดานการคิดที่จะเปลี่ยน
งาน แตไมสามารถทําไดในขณะนี้ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความสําคัญอยูในระดับปานกลาง 
คิดเปนรอยละ 53.2 รองลงมาอยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 17.1โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความสําคัญอยูในระดับมาก  (คาเฉลี่ย  = 3.09  และ คาเบีย่งเบนมาตรฐาน = 0.83)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 66

สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐาน 1 “อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” 
 ในการศึกษาการลาออกของพนักงาน มีความสัมพันธกับอายุของพนักงาน ผูวิจยัใชคาสถิติ 
Chi-Square เพือ่ทดสอบ โดยตั้งสมมติฐานทางสถิติเพื่อทดสอบดังนี ้
 

H0 : อายุของพนักงานไมมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
H1 : อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 

 
โดยจะยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมือ่ 2-tailed Prob. (P) มีคามากกวาหรือเทากบั 

0.05 และถาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมือ่ 2-tailed Prob. (P) มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังนี ้

 
ตารางที่ 4.21 : แสดงคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางการลาออกของพนักงานกับอายุของ 
                      พนักงาน 
 

คูความสัมพันธ Chi-Square df p-value 
ความตองการลาออกของพนักงานกับอายขุองพนักงาน 15.569 6 0.016** 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากผลการทดสอบความสัมพันธระหวางการลาออกของพนักงานกับอายุของพนักงานดวย
คาสถิติไคสแควร พบวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงรายละเอียดจะแสดงในตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22 : แสดงรอยละและคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางการลาออกของพนักงานกบั 
                      อายุของพนักงาน 
 

การลาออกของพนักงาน อายุ 
นอย ปานกลาง มาก รวม 

ไมเกิน 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 ปขึ้นไป 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 เมื่อทําการทดสอบความสัมพันธระหวางการลาออกของพนักงานกับอายุ
ของพนักงาน พบวา คา P-value เทากับ 0.016 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงวา อายุของพนักงานมี
ความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.23 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางลักษณะของงานกับการลาออกของ 
                        พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

การลาออกของพนักงาน ความพึงพอใจในการทํางาน 
สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 

ลักษณะของงาน .524 .00** 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  

จากการทดสอบความสัมพันธระหวางลักษณะของงานกบัการลาออกของพนักงานบริษัท
โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation) 
ของเพียรสัน พบวา ลักษณะของงานมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนกังานบริษัทโท
เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) (r=.524) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
สมมติฐาน 3 “ความรับผิดชอบตองานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” 
 ในการศึกษาการลาออกของพนักงาน มีความสัมพันธกับลักษณะของงานสามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
 

H0 : ความรับผิดชอบตองานไมมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
H1 : ความรับผิดชอบตองานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบตองานมีความสมัพันธกับการลาออก

ของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั  (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (Correlation)  ของเพียรสันโดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. (P) มี
คานอยกวา 0.05 หรือ 0.01 
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ตารางที่ 4.24 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความรับผิดชอบตองานกับการลาออก 
                       ของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน) 
 

การลาออกของพนักงาน ความพึงพอใจในการทํางาน 
สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 

ความรับผิดชอบตองาน .153 .025* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากการทดสอบความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบตองานกับการลาออกของพนกังาน
บริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation) ของเพียรสัน พบวา ความรบัผิดชอบตองานมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออก
ของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน)  (r=.153*) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐาน 4 “ความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดงันี้ 
 
H0 : ความกาวหนาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน 
H1 : ความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับการ

ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)โดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (Correlation) ของเพียรสัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. (P) มีคา
นอยกวา 0.05  
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ตารางที่ 4.25 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความกาวหนาในการทํางานกับการ 
                       ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

 การลาออกของพนักงาน 
ความพึงพอใจในการทํางาน สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 
ความกาวหนาในการทํางาน .183 .007** 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
จากการทดสอบความสัมพันธระหวางความกาวหนาในการทํางานกับการลาออกของ

พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation) ของเพียรสัน พบวา ความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับการ
ลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)  (r=.183**) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
สมมติฐาน 5 “คาตอบแทนมคีวามสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดงันี้ 
 
H0 : คาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน 
H1 : คาตอบแทนมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางคาตอบแทนมีความสัมพันธกับการลาออกของ

พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation) ของเพียรสัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. (P) มีคานอยกวา 0.05  
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ตารางที่ 4.26 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคาตอบแทนกับการลาออกของ 
                        พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

 การลาออกของพนักงาน 
ความพึงพอใจในการทํางาน สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 

คาตอบแทน .349 .000 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
จากการทดสอบความสัมพันธระหวางคาตอบแทนกับการลาออกของพนักงานบริษัทโท

เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation) ของ
เพียรสัน พบวา คาตอบแทนมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิล่ แอ็คเซ็ส 
คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)  (r=.349**) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
สมมติฐาน 6 “สภาพแวดลอมมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน” 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดงันี้ 
 
H0 : สภาพแวดลอมไมมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน 
H1 : สภาพแวดลอมมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมมีความสัมพันธกบัการลาออกของ

พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation) ของเพียรสัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Prob. (P) มีคานอยกวา 0.05  
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ตารางที่ 4.27 : แสดงคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมกับการลาออกของ 
                        พนักงานบรษิทัโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

 สภาพแวดลอม 
ความพึงพอใจในการทํางาน สัมประสิทธสหสัมพันธ(r) P-value 

สภาพแวดลอม .052 .445 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากการทดสอบความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมกับการลาออกของพนักงานบรษิัทโท

เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน)โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation) ของ
เพียรสัน พบวา สภาพแวดลอมไมมีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส 
คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) (r=.052) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทท่ี 5 
สรุป และอภิปรายผล 

 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ เปนการศึกษาถึง :    ปจจัยทีจ่ะสงผลการลาออกของพนักงานบรษิัทโท
เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอนมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางขอมูลสวนบุคคลกับการลาออกของพนักงานบริษัทโท
เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด ( มหาชน ) 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยักระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทาํงานและปจจยั
ค้ําจุนกับการลาออกของพนกังานบริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยัครั้งนี้ คือ แบบสอบถามที่
ประกอบดวย ขอคําถามที่แบงปน 3 สวน คือ 
 

สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนบุคคลของพนักงานเปนแบบใหเลือกตอบ
(Checklist) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสงูสุด อายุการทาํงาน อัตราเงินเดือนใน
ปจจุบัน จํานวน 6 ขอ 
 สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทํางาน มีลักษณะเปนการวดัแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating Scale) ขอคําถามมีทั้งเชิงบวก (Positive ) และในเชิงลบ ( Negative) โดยมี
ใหเลือก 5 ระดับ คือ มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด จํานวน 53 ขอ 
 สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกบัความตองการที่จะลาออกจากงาน มีลักษณะเปนการวัดแบบ
มาตราสวนประมาณคา ( Rating Scale ) มีขอคําถามทั้งเชิงบวก ( Positive) ละเชิงลบ ( Negative ) 
โดยมีใหเลือก 5 ระดับ คือ ระดับ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยทีสุ่ด จํานวน 10 ขอ 
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สรุปผลการศึกษาคนควา 
 
ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิจัย พบวา การสํารวจกลุมตัวอยาง จํานวน 216 คน เปนเพศหญงิ 163 คน คิดเปน
รอยละ 75.5 และเพศชาย 53  คน คิดเปนรอยละ  24.5  สวนใหญมีอายุ 26 – 30 ป คิดเปนรอยละ 
39.8   สถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ  62.5 การศึกษาระดบัปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 84.3  มีอายุ
การทํางาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ  66.2  และมีอัตราเงินเดอืนในปจจุบัน 10,000-15,000 และ บาท  
คิดเปนรอยละ 40.3 
 
การใหระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
 จากการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก ( คาเฉลี่ย = 3.67 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน = .26)  มคีวามพึงพอใจตอปจจัยกระตุนหรือปจจยั
จูงใจในการทาํงาน(คาเฉลี่ย = 3.74) มากกวาปจจยัค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย(คาเฉลีย่ = 3.61) โดย
ความพึงพอใจตอปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทํางานดานผลสําเร็จของงาน มีมากที่สุด
(คาเฉลี่ย= 3.92)  รองลงมา คือปจจัยกระตุนหรือปจจยัจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบตอ
งาน(คาเฉลี่ย= 3.72) และดานการยอมรับนบัถือมีคานอยที่สุด (คาเฉลี่ย= 3.67) สวนความพึงพอใจ
ตอปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัยดานสภาพแวดลอม มีคามากที่สุด  (คาเฉลี่ย= 3.81) รองลงมา
ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขอนามัยดานการปกครองและบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย= 3.79) และดาน
นโยบายการบริหารงานมีคานอยที่สุด (คาเฉลี่ย= 3.42) 
 
ความตองการที่จะลาออกจากงาน 
 จากการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญมากกับในเรื่องของการมีงานที่
กาวหนามากกวางานปจจุบัน  จะสงผลใหลาออกจากงาน  (คาเฉลี่ย= 3.38) รองลงมาคือการคิดที่จะ
เปลี่ยนงาน แตไมสามารถทําไดในขณะนี้ (คาเฉลี่ย= 3.09) และใหความสําคัญนอยที่สุด คือ การคิด
ที่จะทําอยูกับองคกรนี้ไปจนเกษยีณอายุ (คาเฉลี่ย= 2.84) 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 1 “อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน ” ยอมรับ 
สมมติฐาน 2 “ลักษณะของงานมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน ” ยอมรับ 
สมมติฐาน3 “ความรับผิดชอบตองานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน” ยอมรับ 
สมมติฐาน 4 “ความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของ
พนักงาน” 

ยอมรับ 

สมมติฐาน 5 “คาตอบแทนมคีวามสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน ” ยอมรับ 
สมมติฐาน 6 “สภาพแวดลอมมีความสัมพนัธตอการลาออกของพนักงาน ” ปฏิเสธ 
 
อภิปรายผล 
 อายุ จากผลการศึกษา พบวา อายุของพนักงานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน
ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที่ไดตั้งไว สอดคลองกับทฤษฏีความพึงพอใจในงาน (สรอยตระกูล      
อรรมานะ,2545) ที่กลาววา เมื่อพนักงานมอีายุมากขึ้น ตําแหนงหนาทีก่ารงานมักจะสูงตามไปดวย  
ดังนั้นเขาจึงมแีนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้น ซ่ึงก็มีเหตุผลหลายประการประกอบอีก 
เชน ความคาดหวังในระดับต่ํา และการปรบัตัวกับสภาวการณในการทาํงานที่ดีขึ้น ทัง้นี้เพราะเขามี
ประสบการณมากขึ้นนั่นเอง  อยางไรก็ตามก็ปรากฏวาบคุคลวัยกลางคนอาจจะหวั่นไหว มีความไม
แนใจในตาํแหนงหนาที่ที่ตนครองอยู ทั้งนี้เพราะสถานภาพ เปนสิ่งสําคัญสําหรับเขาสถานภาพสูง 
ยอมทําใหบุคคลรูสึกวามีความสําคัญ สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทาํงานนอยอาจมีความพึง
พอใจนอยกวา ทั้งนี้เพราะมีความคาดหวังมาก  
 ลักษณะงาน จากผลการศึกษาพบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธตอการลาออกของ
พนักงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเปนเพราะวาพนักงานทกุคนที่เขามารวมงานกับ
องคกรจะตองมีการเรียนรูการทํางานใหม ซ่ึงหากวาพนกังานแตละคนเรียนรูงานดวยความตั้งใจก็
จะสามารถทํางานนั้นๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ หรือกอนที่องคกรจะรับพนักงานเขามาตองมีการ
ตรวจสอบลักษณะของผูสมัครงาน หากผูสมัครงานไมสนใจองคกรกไ็มรับเขาทํางาน 
 ความเจริญกาวหนาในการทํางาน  จากผลการศึกษาพบวา ความเจริญกาวหนาในการ
ทํางานมีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว สอดคลอง
กับทฤษฎีความพึงพอใจในงานของกิมเมอร ( Gimmer, 1976  อางถึงในสรอยตระกูล อรรถมานะ, 
2545, หนา 83) ไดสรุปองคประกอบที่มีผลตอความพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ประการ ซ่ึงสวน
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หนึ่งขององคประกอบ คือ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมโีอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น
จากความรูความสามารถในการทํางาน  เปนตน 
 คาตอบแทน จากผลการศึกษาพบวา คาตอบแทนมีความสัมพันธตอการลาออกของ
พนักงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ไดตัง้ไว สอดคลองกับแนวคิดของลอวเลอร (Lawler, 1971) 
ที่วาการที่บุคคลลาออกจากงานมีสาเหตุมาจาก “ความไมพอใจในการจายคาตอบแทน” (Pay 
Dissatisfaction) ซ่ึงผลจากความไมพอใจในการจายคาตอบแทนนี้ ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมหรือ
มีปฏิกิริยาโตตอบไดแก ผลการปฏิบัติงานต่ํา ,การนัดหยุดงาน, การรองทุกข, การลาออก เปนตน 
หากคาตอบแทนมีการปรับตัวเพิ่มขึ้น หรือปรับเพิ่มสวสัดิการอาจสงผลใหพนักงานลาออกลดลงได 
 สภาพแวดลอม จากผลการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมไมมีความสัมพนัธตอการลาออก
ของพนักงาน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว อาจเปนเพราะวาพนักงานสวนใหญคาดหวัง 
อยากไดสภาพแวดลอมที่ดใีนการทํางาน มีเครื่องไมเครื่องมือที่ทันสมัย ดังนัน้หากสภาพแวดลอม
และอุปกรณการทํางาน พอจะเอื้อประโยชนตอการทํางานได พนักงานสวนใหญก็ยอมรับไดเชนกนั 
  
ขอเสนอแนะ 
  
ขอเสนอแนะจากการวิจัยเพื่อการนําไปใช 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ทําใหทราบถึงระดับการใหความสําคญักับปจจัยจูงใจและปจจยัค้าํจุนที่
มีผลการลาออกของพนักงานบริษัท วาพนักงานไดมีการใหความสําคญักับปจจัยจูงใจและปจจยัค้าํ
จุนในการทํางานโดยรวม ไดแก ดานผลสําเร็จของงาน ดานการยอมรบันับถือ ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบตองาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานนโยบายการ
บริหารงานของบริษัท ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดานความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดังนัน้ผูบริหารควร
มีนโยบายในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับปจจยักระตุนและปจจัยจูงใจในการ
ทํางานและปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัยในทกุๆ ดาน เพื่อสรางแรงจูงในการทํางานใหกับ
พนักงาน เพื่อสงผลใหพนักงานรักองคกรมากขึ้น และทุมเทการทํางานเพื่อองคกร  
 นอกจากนี้ ยังสามารถน้ําผลการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ ใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารไปใช
ประกอบการพิจารณาและปรับปรุงสรางขวัญกําลังใจใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน
เพื่อใหพนักงานไดรับความพึงพอใจในการทํางาน สามารถปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อ
ผลประโยชนอันสงูสุดที่จะเกิดกับองคกรตอไป 
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 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังนี ้
ผลการวิจัยนี้สามารถนําไปประยุกตใชประโยชนในการการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของ
บริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากดั (มหาชน)ไดเปนอยางดี ซ่ึงจากขอมูลสรุปผลการวิจัย
พบวาปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในอาชพีเปนปจจัยทีพ่นักงานใหความสําคัญมากที่สุด ดวยเหตุ
นี้บริษัทจึงควนใหความสําคัญในเรื่องของการสรางความพึงพอใจในงานควบคูไปกบัการให
พนักงานมองเห็นโอกาสในการเลื่อนตําแหนงงานของพนักงานเพื่อแสดงใหเห็นวาพนักงานทกุคน
ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี และมีความสามารถนั้นมีโอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนงงานทีสู่งขึ้นไปได 
โดยบริษัทอาจทําการเพิ่มตําแหนงงานใหมเขามาในสวนงานตางๆ เปนตน 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยดานอื่นๆ ที่มีความสัมพันธตอการลาออกของพนักงาน   
2. ควรทําการศึกษาในประเดน็เดียวกันนี้จําแนกตามประเภทกลุม เชน กลุมธนาคารและ

บริษัทเงินทุน เพื่อนําขอมูลที่ไดมาเปรียบเทยีบกัน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปจจัยท่ีจะสงผลกระทบตอการลาออกของพนักงานบริษัทโทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น 
จํากัด ( มหาชน ) 
 

แบบสอบถามชุดนี้จัดทําขึ้นเพื่อประโยชนในการศึกษาคนควาอิสระ ในหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัญฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยขอมูลท่ีไดรับในการตอบแบบสอบถามนี้จะถือ
เปนความลับและจะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใดๆทั้งส้ิน  

ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง และ
ขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาใหความอนุเคราะหและโปรดสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา 
ณ โอกาสนี้ 
 

สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเครื่องหมาย  ในชอง  หรือกรอกขอความลงในชองวาง 
 

1. เพศ  
 

1  ชาย      2  หญิง  
 

2. อายุ  
 

1  ต่ํากวา 25 ป                 2  26-30 ป      
  

3  31-35 ป        4  มากกวา 36 ป  
 

3. สถานะภาพ 
 

1  โสด                 2  สมรส       
3  หมาย     4  หยา 

 



4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 

1  ต่ํากวาปริญญาตรี                   2  ปริญญาตรี  
3  ปริญญาโท                               4  สูงกวาปริญญาโท 

 

5. อายุการทํางาน  
 

1  1-5 ป  2  6-10 ป       
3  มากกวา 10 ป    

 

6. อัตราเงินเดือนในปจจุบัน  
 

1  10,000 – 15,000  บาท                 2  15,001 – 20,000 บาท      
3  20,001 – 25,000  บาท                 4  มากกวา 25,000 บาท 

 
 

สวนท่ี 2 ระดับของการใหความสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานโปรดทํา
เครื่องหมาย  ลงในชองแสดงระดับการใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนที่ตรงกับ
ความรูสึกของทาน และโปรดตอบทุกขอยอย 
 
 

ระดับความคดิเห็น 
ปจจัยจูงใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด
1.ปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในการทํางาน      

1.1  ดานผลสําเร็จของงาน       

• ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดรับ      

• ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงาน      

• มีความพึงพอใจในงานที่ประสบความสําเร็จ      

• ความภาคภูมิใจในงานที่ประสบความสําเร็จ      

• ผลตอบแทนที่ไดรับจากความสําเร็จของงาน      

1.2  ดานการยอมรับนับถือ      

• การไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา      



ระดับความคดิเห็น 
ปจจัยจูงใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด
• การไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อนรวมงาน      

• การไดรับการยกยองชมเชยจากลูกคา      

• การไดรับความไววางใจในการทํางาน      

• การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      

1.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      

• งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความรูความสามารถ      

• เปนงานที่ไมซับซอนหรือเขาใจยาก      

• เปนงานที่มีลําดับขั้นตอนในการทําชัดเจน      

• เปนงานที่ทาทายไมซํ้าซากหรือทําใหรูสึกเบื่อหนาย      

• สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จทุกครั้ง      

1.4  ดานความรับผิดชอบตองาน      

• การไดรับความไววางใจในงานที่รับผิดชอบ      

• การไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญ      

• ปริมาณงานที่ไดรับมีความเหมาะสม      

• การทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตามเวลาที่
กําหนด 

     

• การเรียงลําดับความสําคัญของงานกอนและหลัง
เพื่อระบบงานที่มีประสิทธิภาพ 

     

1.5  ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน      

• การไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง      

• การไดรับพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม      

• การปฏิบัติงานในตําแหนงของทาน มีโอกาสที่จะ
กาวหนาเทาเทียมกับตําแหนงอ่ืน 

     

• ความเทาเทียมกันในการไดรับมอบหมายงาน      

• มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงและเงินเดือนตามความรู
ความสามารถ 

     



 

ระดับความคดิเห็น ปจจัยจูงใจ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด

• รูสึกพอใจกับระบบการเลื่อนตําแหนงของบริษัท      

• การวางแผนแนวทางการทํางานที่ชัดเจน      

2.ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย      

2.1  ดานนโยบายการบริหารงานของบริษทั      

• เปนนโยบายทีส่ามารถบรรลุผลไดอยางแทจริง      

• การชี้แจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง      

• การวางแผนแนวทางการทํางานที่ชัดเจน      

• มีสวนรวมในการเสนอนโยบาย      

• เปนนโยบายทีเ่อื้อประโยชนในการทํางาน      

2.2  ดานการปกครองบังคับบัญชา      

• ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและความชวยเหลืออยาง
เต็มที่เมื่อทานมีปญหาจากการทํางาน 

     

• ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชา      

• ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมกับทุกคน      

• มีโอกาสเสนอแนะความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา      

• ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเอง      

2.3  ดานคาตอบแทน      

• คาตอบแทนทีไ่ดรับมีความสมดุลกับงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

• เงินเดือนและคาตอบแทนทีไ่ดรับเพียงพอกับ
คาใชจาย  

     

• มีความพอใจกบัเงินเดือนทีไ่ดรับ เมื่อเปรียบเทียบ
กับบริษัทอื่นทีม่ีลักษณะงานที่คลายกัน 

     

• ไมลังเลที่จะเปลี่ยนงานหากไดรับเงินเดือนมากกวา
ในปจจุบนั 

     



ระดับความคดิเห็น 
ปจจัยจูงใจ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด

• โบนัสที่ไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน 
     

• มีความพอใจกบัสวัสดิการตางๆ ที่บริษัทมีให 
     

2.4  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
     

• สถานที่ทํางาน เชน พื้นที่ แสงสวาง ความสะอาด      

• ความทันสมัยของเครื่องมือ อุปกรณในการทํางาน 
     

• ส่ิงอํานายความสะดวกสวนตัวสําหรับพนกังาน
ในชวงพักเบรก 

     

• สถานที่พักผอนและออกกําลังกาย 
     

• ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน 
     

2.5  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน 

     

• สามารถรวมงานกันไดเปนอยางด ี      

• มีการแบงพรรคแบงพวก      

• มีการแกงแยง ชิงดีชิงเดนกันในที่ทํางาน      

• มีการรับฟงความคิดเห็นและปรึกษาหารือ      

• สบายใจเมื่อทาํงานรวมกับเพื่อนรวมงาน      

 
 
 
 
 
 
 



สวนที่ 3 ระดับของการใหความสําคัญเก่ียวกับความตองการที่จะลาออกจากงาน 
โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่กําหนดไวซ่ึงทานเห็นวาตรงกับความรูสึกหรือความ

คิดเห็นของทานมากที่สุดเพยีง 1 คําตอบ  
 
 

ระดับความคดิเห็น 
ปจจัยจูงใจ มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1.  ทานคิดจะลาออกจากงานที่ทําอยูในปจจุบัน      

2.  ทานรูสึกวาไมมีงานใดเหมาะสมกับทานเทากับงานทีท่านทําอยู      
3.  ถามีผูเสนองานใหทานโดยใหคาตอบแทนที่สูงกวาคาตอบแทนใน
ปจจุบัน ทานจะลาออกจากงานปจจุบันทนัที 

     

4.  ทานคิดที่จะทํางานอยูกับองคกรนี้ไปจนเกษยีณอาย ุ      

5.  หากมีงานที่กาวหนากวางานปจจุบัน ทานจะลาออกจากงาน      

6.  ทานเห็นวาผูที่ลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืนมักประสบความสําเร็จ
มากกวางานเดมิ 

     

7.  บางครั้งทานคิดจะไปหาประสบการณการทํางานกับบริษัทอื่น      

8.  ทานคิดวาการปรับตัวใหมในหนวยงานใหมทําไดไมยาก      

9.  ทานกําลังมองหางานใหม      

10. ทานคิดที่จะเปลี่ยนงาน แตไมสามารถทําไดในขณะนี ้      

 
 



ประวัติผูวจิัย 
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