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บทคดัย่อ 

 การศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจ
นะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยมีวตัถุประสงคข์องการวจิยัเพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ที่สืบ
เน่ืองมาจากสาเหตุทางการบริหาร เพือ่ศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ที่ส่งผล
ต่อการลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา และเพือ่ศึกษา
แนวทางในการป้องกนั และวธีิการในการรักษาหรือจูงใจพนกังานที่มีคุณภาพใหท้  างานกบัองคก์ร
ต่อไป 
 โดยมีวธีิการด าเนินงานการวจิยั คือ ประชากรจากการวจิยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทัใน
เขตพื้นที่สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ  านวน 216 โรงงาน มีพนกังานบริษทั
ทั้งหมด  90,234 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับวจิยั โดยใชสู้ตรการก าหนดตวัอยา่งของ ทาโย ยา
มาเน (Taro Yamane) และก าหนดความเช่ือมัน่ที่ 95% ก าหนดความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือที่
ระดบันยัส าคญั 0.05 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน   
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั  
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงอาศยัแนวคิด ทฤษฎี  ผลงานวจิยัที่
เก่ียวขอ้งมาใชเ้ป็นกรอบในการเขียนแบบสอบถาม ซ่ึงเน้ือหาของแบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน 
ดงัน้ี  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 เป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
เป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัใชส้ถิติในการเสนอผลงานวจิยั  ซ่ึงประกอบดว้ย  อตัราส่วนร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างโดยใชก้ารทดสองค่าที (t-test) และใชว้ธีิ



วเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance หรือ f-test) โดยใช้
โปรแกรมประมวลผลการวจิยัมาช่วยในการประเมินผล 
สรุปผลการวิจัย  
 การศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรม   โรจนะ
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ  านวน 400 คน  พบวา่ 
1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 51.0 รองลงมา

คือเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 49.0 ส่วนใหญ่มีอาย ุ20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.5 รองลงมาคืออาย ุ31 – 

40 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.8 อาย ุ41 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 6.8 และต ่ากวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.0 มี

สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 52.5 สมรส คิดเป็นร้อยละ 41.3 หมา้ย คิดเป็นร้อยละ 2.8 หยา่ร้าง คิด

เป็นร้อยละ 2.3 และอ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ 1.3 มีระดบัการศึกษามธัยม 6/ปวช./หรือเทียบเท่า คิดเป็น

ร้อยละ 38.0 รองลงมาคือปวส./อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 26.5 ส่วนใหญ่มีรายได ้10,000-20,000 

บาท คิดเป็นร้อยละ 51.8 รองลงมาคือต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 34.5 ส่วนใหญ่มีต  าแหน่ง

เป็นพนกังานฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 53.5 เจา้หนา้ที่ คิดเป็นร้อยละ 21.8 และส่วนใหญ่มีอายงุาน

ปัจจุบนั  1 - 3  ปี คิดเป็นร้อยละ 37.0 อายงุาน 4 - 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.0 

2. การวเิคราะห์ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของ

พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยูใ่นระดบัมาก  จากการศึกษา 

พบวา่ ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.23  ผลการวจิยัน้ีสามารถ

น าไปประยกุตใ์ชป้ระโยชน์ในการพฒันาการบริหารจดัการของบริษทัในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ

ไดเ้ป็นอยา่งดี หรือหน่วยงานอ่ืนๆที่เก่ียวขอ้ง ควรมีการวจิยัในเชิงคุณภาพเพือ่หาสาเหตุที่แทจ้ริง

จากผูป้ระกอบการโดยตรงและจากการสมัภาษณ์พนกังาน นอกจากน้ี บริษทัฯต่างๆ ในเขตสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ควรมีการปรับปรุง หรือแกไ้ขปัจจยัจูงใจและปัจจยั

ค  ้าจุนดา้นต่างๆและในการท าวจิยัคร้ังต่อไปควรมีการวจิยัใหค้รอบคลุมนิคมอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ให้

ครอบคลุมทั้งจงัหวดั และกระจายไปสู่ภูมิภาคของประเทศไทย และควรท าทุกๆปี  



ฉ 

 

กิตติกรรมประกาศ 

 

การจดัการศึกษาเฉพาะบุคคลเล่มน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยไดรั้บความกรุณาจาก ผศ.

ประจวบ เพิม่สุวรรณ อาจารยท์ี่ปรึกษา ที่กรุณาเสียสละเวลาเพือ่ใหค้  าปรึกษาแนะน าและตรวจสอบ

แกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ จนวทิยานิพนธเ์ล่มน้ีเสร็จสมบูรณ์ รวมถึงคณาจารยป์ระจ าหลกัสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยักรุงเทพ ที่ไดป้ระสิทธ์ิประศาสน์วชิาความรู้ ผูว้จิยัขอกราบ

ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณเจา้หนา้ที่ส านกังานเขตอุตสาหกรรมจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ที่ใหค้วาม

อนุเคราะห์ใหข้อ้มูลต่างๆ ที่ส าคญัในการประกอบการท าวจิยั และขอบคุณพนกังานบริษทัในเขต

สวนอุตสาหกรรมโรจนะ อ าเภออุทยั จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ทุกท่าน ที่ใหค้วามร่วมมือดว้ยดีใน

การตอบแบบสอบถาม ซ่ึงขอ้มูลที่ไดม้านั้นเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในงานวจิยัคร้ังน้ี  รวมทั้ง

ขอขอบคุณเจา้หนา้ที่ประจ าหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยักรุงเทพทุกท่าน ที่ไดใ้ห้

ความร่วมมือ ประสานงานและช่วยเหลือตลอดงานวจิยัคร้ังที่ และสุดทา้ยขอขอบพระคุณ คุณพอ่ 

คุณแม่ ขอขอบคุณ พี ่นอ้ง และเพือ่นทุกท่าน ที่ไดใ้หค้วามช่วยเหลือ ใหก้ารสนบัสนุนและเป็น

ก าลงัใจดว้ยดีเสมอมา จึงท าใหว้ทิยานิพนธน้ี์ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  

องคก์รธุรกิจทัว่ไปรวมทั้งองคก์รของภาครัฐต่างใหค้วามสนใจและใหค้วามส าคญักบัการ

บริหารทรัพยากรมนุษยม์ากยิง่ขึ้น สาเหตุเน่ืองจากสถานการณ์โลกมีการแข่งขนัดา้นเศรษฐกิจที่

รุนแรง เทคโนโลยแีละการติดต่อส่ือสาร ขอ้มูลข่าวสาร มีการพฒันาเกิดการเปล่ียนแปลง 

อยา่งรวดเร็วอยูต่ลอดเวลา เม่ือธุรกรรมเกิดขึ้น ณ ที่แห่งหน่ึง จะส่งผลกระทบไปถึงกนัอยา่ง

กวา้งขวาง ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งมีการเรียนรู้และปรับกลยทุธก์ารด าเนินงานใหเ้หมาะสมกบั

สถานการณ์อยา่งต่อเน่ืองอยูต่ลอดเวลา และบริหารงานบุคคลโดยแปลงกลยทุธไ์ปสู่การปฏิบติัให้

ไดผ้ลดี เพือ่ความอยูร่อดและประสบความส าเร็จตามที่คาดหวงั 

 “ธุรกิจที่อยูใ่นระบบสงัคมนั้น จะมีบทบาทที่แตกต่างกนัไปตามระบบเศรษฐกิจ ซ่ึงโดย

แทจ้ริงแลว้ ระบบธุรกิจทั้งหมดที่ปรากฏนั้น ลว้นแต่เป็นเร่ืองของทรัพยากรมนุษยท์ั้งส้ิน” (ธงชยั 

สนัติวงษ ์และชยัยศ สนัติวงษ,์ 2548, หนา้ 3-5)  

 ผูบ้ริหารหรือผูน้ ามีหนา้ที่ในการบริหารทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการ

จดัการใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะปัจจยัหลกัดา้น “คน” เป็นทรัพยากรที่ส าคญั

ที่สุด เพราะท าหนา้ที่ในการขบัเคล่ือนทรัพยากรอ่ืนๆ จาการศึกษาความพงึพอใจของคน พบวา่

มนุษยมี์ความตอ้งการต่างกนั เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก็จะเกิดความพงึพอใจ ซ่ึงคน

จะมีพฤติกรรมปรากฏต่อเม่ือเกิดความพงึพอใจท างานในหนา้ที่ดว้ยความเตม็ใจ ตอบสนอง

เป้าหมายตามที่องคก์ารก าหนดไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ดงันั้นผูบ้ริหารและฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ควรมีขอ้มูลผลการศึกษาปัจจยัที่ท  าใหค้นเกิดความพงึพอใจในงาน แลว้สนบัสนุนและเสริมสร้าง

ใหเ้กิดความพงึพอใจเหล่านั้น เม่ือบุคคลเกิดความพงึพอใจในงาน ก็จะเป็นแรงจูงใจใหทุ้่มเทความรู้

ความสามารถในการปฏิบติังาน สนบัสนุนกลยทุธแ์ละมุ่งสู่ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายองคก์ารได ้ 

“การบริหารองคก์รใดๆ จ าเป็นตอ้งมีการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานที่ท  า

ใหก้ารบริหารองคก์รนั้นส าเร็จ  โดยทั้งน้ีไม่วา่มนุษยจ์ะมีความเจริญกา้วหนา้ในทางวชิาการต่างๆ 

สกัเพยีงใด และสามารถคิดคน้ประดิษฐเ์คร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพในการท างาน เราก็ยิง่ตอ้งอาศยั
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คน ที่มีคุณสมบติัในการใชแ้ละควบคุมเคร่ืองมือเหล่านั้นมากยิง่ขึ้นเท่านั้น” (วจิิตร ศรีสอา้น และ

อวยชยั ชะบา, 2538,  หนา้ 5-8)  

การบริหารงานบุคคลเป็นภาระหนา้ที่ของธุรกิจ เจา้หนา้ที่ที่ดูแลรับผดิชอบทางดา้น

บริหารงานบุคคล จะตอ้งรับผดิชอบและจดัการดา้นการบริหารคน ใหเ้กิดประสิทธิภาพมากที่สุด 

ใหคุ้ม้ค่ากบัค่าใชจ่้ายในการวา่จา้งพนกังาน และยงัตอ้งส่งเสริมใหมี้การสร้างความสมัพนัธอ์นัดี

ระหวา่งพนกังานกบัองคก์รใหเ้กิดขึ้น ส่วนแนวความคิดของลูกจา้งกบัการจา้งแรงงานในระยะ

แรกเร่ิม “ลูกจา้ง” มีความคิดวา่ “นายจา้ง” นั้นเป็นนายที่มีอ  านาจบงัคบับญัชาเตม็ที่ ลูกจา้งตอ้ง

ปฏิบติัตามค าสัง่อยา่งเดียว ผลตอบแทนการปฏิบติังานจะไดรั้บตามที่นายจา้งหยบิยืน่ใหเ้ท่านั้น แต่

การพฒันาทางอุตสาหกรรมเป็นสาเหตุท าใหลู้กจา้งส่วนหน่ึงไดพ้ฒันาแนวคิดเก่ียวกบับทบาทของ

ตน ไปในแง่ของความเป็นหุน้ส่วนในการผลิตของนายจา้ง คือเป็นผูร่้วมลงทุนดว้ยแรงงานและ

ความคิด ลูกจา้งมีส่วนไดรั้บการเฉล่ียก าไรในรูปค่าจา้งที่เพิม่ขึ้น โดยเฉพาะในประเทศที่พฒันาทาง

อุตสาหกรรมแลว้  

ความปรารถนาของลูกจา้งในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงที่ทุกคนประสงคเ์ป็นเบื้องแรก คือ การ

มีงานท า และเม่ือมีงานท าแลว้ ส่ิงที่ลูกจา้งตอ้งการในชีวติการปฏิบติังานก็คือ ค่าตอบแทนในการ

ปฏิบติังาน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ความมัง่คงในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง

หนา้ที่การงาน ความปลอดภยัในการปฏิบตัิงาน ความสมบูรณ์แบบของสถานที่ท  างาน ความ

ทนัสมยัของเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการปฏิบตัิงาน การพฒันาชีวติการปฏิบตัิงาน การยอมรับนบั

ถือ การเอาใจใส่ การยกยอ่งชมเชย การปฏิบติังานที่พอใจ การมีส่วนร่วมในกิจกรรม ความเป็น

ธรรม การปฏิบติัที่ถูกตอ้งตามกฎหมาย การรักษาสญัญาของฝ่ายนายจา้ง ความสงบร่มร่ืน 

บรรยากาศในการปฏิบติังานที่ดี ความเป็นประชาธิปไตย การเป็นเจา้ของกิจการหรือมีส่วนในการ

เป็นเจา้ของ เป็นตน้  

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาเป็นจงัหวดัที่อยูใ่นเขตภาคกลางตอนล่างและเขตรอยต่อ

ปริมณฑลและกรุงเทพมหานคร ถือไดว้า่เป็นจงัหวดัที่มีเสน้ทางการคมนาคมทั้งทางบกและทางน ้ า

ที่สะดวกและรวดเร็ว ประกอบกบัค่าครองชีพต ่าพร้อมดว้ยส่ิงอ านวยความสะดวกสบายมากมาย ถา้

ในแง่ของค่าจา้งแรงงานก็ไม่แตกต่างกนัมากเม่ือเทียบกบัจงัหวดัอ่ืนๆ ในเขตพื้นที่ภาคกลาง ท าให้

นกัลงทุนมาลงทุนเป็นจ านวนมาก มีการจา้งแรงงานมากขึ้น  ดงัรูป(ดา้นล่าง) 
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ภาพที่ 1 :  สัดส่วนการลงทุนอุตสาหกรรมในไทย 
 

 
ที่มา : การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย.(2552). สดัส่วนการลงทุนอุตสาหกรรมในไทย.         

สืบคน้วนัที่ 20 กนัยายน 2552 จาก http://www.ieat.go.th/   
 

เน่ืองจากมีพื้นที่ที่มีสถานประกอบการมากมายท าใหข้าดแคลนแรงงานระดบัปฏิบติัการ 
และเกิดปรากฏการโยกยา้ยแรงงาน สถานประกอบการขาดภาวะสมดุลทางการผลิตมีผลกระทบต่อ
เศรษฐกิจในภาพรวม ซ่ึงถือไดว้า่แรงงานมีความส าคญัยิง่ต่อภาคอุตสาหกรรมในขณะน้ี  

จากขอ้มูลสถิติแรงงาน 2552 พบวา่ สถิติโรงงานในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยามีทั้งส้ิน   

1429 โรงงาน   ซ่ึงมีมูลค่าการลงทุน235,415,977,762 บาท  และมีจ านวนแรงงานทั้งส้ิน  129,103 

แรงงาน(คน) ซ่ึงพบวา่จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เป็นจงัหวดัที่มีสถานประกอบการและลูกจา้งมาก

ที่สุดในเขตภาคกลาง ซ่ึงมีนิคมอุตสาหกรรมภายในจงัหวดัดงัน้ี   

1. นิคมอุตสาหกรรมบางปะอิน  

2. นิคมอุตสาหกรรมบา้นหวา้( ไฮเทค) 

3. นิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร 

4. สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ ากดั( มหาขน)  

5. เขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอร่ีแลน วงันอ้ย 

เม่ือวนัที่ 20 มีนาคม  ที่กระทรวงอุตสาหกรรม นายทศพล วงัศิลาบตัร ประธานสภา

อุตสาหกรรมจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา(กระทรวงอุตสาหกรรม,2552) กล่าวในงานเสวนา "สร้าง

โอกาสธุรกิจ...ฝ่าวกิฤติSMEsไทย" โดยระบุถึงสถานการณ์ดา้นแรงงานใน จ.อยธุยา นบัตั้งแต่เดือน

ธนัวาคม 2551 ถึงกุมภาพนัธ2์552 มีการเลิกจา้งไปแลว้รวม 10,300 คน จากสถานประกอบการ 74 

http://www.ieat.go.th/
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แห่ง เน่ืองจากค าสัง่ซ้ือ (ออร์เดอร์) ลดลง 30-35% และมีแนวโนม้วา่ภายในเดือนมีนาคม-เมษายนน้ี 

อาจมีแรงงานถูกเลิกจา้งอีก 38,000 คน จากสถานประกอบการ 38 แห่ง  นอกจากน้ียงัมีพนกังาน

บางส่วนในกลุ่มโรงงานผลิตฮาร์ดดิสกข์นาดใหญ่ที่สมคัรใจลาออกเอง ราว 3,000-4,000 คน  เน่ือง 

จากไม่มีโอที และถูกลดเวลาท างานอีก "ออร์เดอร์ก็ต่างจากเม่ือก่อนที่เคยมีออร์เดอร์ล่วงหนา้ 3-6 

เดือน หรือบางคร้ังสัง่ล่วงหนา้กนัเป็นปีตอนน้ีเหลือเพยีงเดือนต่อเดือน และยงัไม่เห็นวา่แนวโนม้

คร่ึงปีหลงัจะดีขึ้น เพราะเศรษฐกิจของตลาดส าคญัอยา่งยโุรป อเมริกา และญี่ปุ่ นยงัไม่ดีขึ้น"  

  ทั้งน้ีจงัหวดัที่มีสถานการณ์แรงงานในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาน่าเป็นห่วง โดยเฉพาะ

อุตสาหกรรมดา้นอิเล็กทรอนิกส์ เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า ยานยนต ์ก่อสร้าง และอุตสาหกรรมที่รับช่วงผลิต 

แต่ในส่วนของอุตสาหกรรมที่เก่ียวเน่ืองกบัการเกษตร และอุปกรณ์การเกษตรยงัไม่มีปัญหา 

  จากการประเมินในปีน้ีตวัเลขผลิตภณัฑม์วลรวม (จีดีพ)ี ติดลบ 2.5% จะมีอตัราการวา่งงาน

ถึง 1.2 ลา้นคน และคาดวา่ในไตรมาส 1 ของปีน้ีมีแรงงานที่อาจถูกเลิกจา้งถึง 69,031 คน และ

ลูกจา้งที่ไดรั้บผลกระทบทั้งจากการลดค่าจา้ง และค่าล่วงเวลาอีกราว 227,067 คน 

 

ตารางที่ 1 : ตารางค่าจา้งขั้นต ่า  (มีผลใชบ้งัคบั ตั้งแต่วนัที่ 1 มกราคม 2553 ) 
 

ค่าจ้างขั้นต ่า พืน้ที ่

206 กรุงเทพมหานคร สมุทรปราการ 

205 นนทบุรี นครปฐม ปทุมธานี  และสมุทรสาคร 

204 ภูเก็ต 

184 ชลบุรี สระบุรี  

181 พระนครศรีอยุธยา  

180 ฉะเชิงเทรา 

178 ระยอง 

173 นครราชสีมา ระนอง พงังา 

171 เชียงใหม่ 

  (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) : ตารางค่าจา้งขั้นต ่า  (มีผลใชบ้งัคบั ตั้งแต่วนัที่ 1 มกราคม 2553 ) 
 

ค่าจ้างขั้นต ่า พืน้ที ่

170 กระบ่ี ปราจีนบุรี ลพบุรี 

169 กาญจนบุรี 

168 เพชรบุรี 

167 ราชบุรี จนัทบุรี 

165 สิงห์บุรี  อ่างทอง 

164 ประจวบคีรีขนัธ์ 

163 เลย สมุทรสงคราม สระแกว้ 

162 ตรัง 

161 สงขลา 

160 ชุมพร ล าพูน นครนายก อุบลราชธานี ตราด ยะลา นราธิวาส  

159 หนองคาย อุดรธานี สุราษฎร์ธานี นครศรีธรรมราช พทัลุง สตูล ปัตตานี 

158 อุทยัธานี ก าแพงเพชร นครสวรรค ์ชยันาท สุพรรณบุรี  

157 เชียงราย สกลนคร กาฬสินธ์ุ บุรีรัมย ์ยโสธร ร้อยเอด็ ขอนแก่น 

156 ล าปาง หนองบวัล าภู ชยัภูมิ 

155 นครพนม มุกดาหาร อ านาจเจริญ เพชรบูรณ์  

154 มหาสารคาม 

153 พิษณุโลก อุตรดิตถ ์ตาก สุรินทร์ 

152 น่าน ศรีสะเกษ  

151 พะเยา แพร่ พิจิตร แม่ฮ่องสอน สุโขทยั 

 

ที่มา : กระทรวงอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย.(2552). อตัราค่าจา้งขั้นต ่าปี 2553.                     
สืบคน้วนัที่ 15 กนัยายน 2552  จาก www.industry.go.th.  

http://www.industry.go.th/


6 
 

  จากขอ้มูลแนวโนม้ในปัจจุบนัขา้งตน้ องคก์รมีขนาดใหญ่โตมากขึ้น มีความสลบัซบัซอ้น

มากขึ้นกฎระเบียบมีมากขึ้นตามขนาดขององคก์ร ขั้นตอนและสายการบงัคบับญัชายอ่มมีมากขึ้น

ดว้ย พร้อมกนันั้นการปฏิบติังานยอ่มมีความเป็นทางการมากขึ้น ในทางตรงกนัขา้มความอิสระ 

ความสะดวกต่างๆ ของผูป้ฏิบติังานยอ่มตอ้งลดลงและเกิดความคบัขอ้งใจเบื่อหน่ายต่องานมากขึ้น 

ซ่ึงสามารถสรุปเป็นปัญหาต่างๆ ไดด้งัน้ี  

1. ปัญหาการเขา้สู่องคก์รโดยปราศจากระบบตั้งแต่แรก ซ่ึงพนกังานเขา้มาท างานในองคก์ร

โดยมิไดจ้ดัใหมี้การผา่นกระบวนการแห่งการรับรู้กฎระเบียบและกติกาอยา่งเป็นระบบ 

ดงันั้น มนัก็เปรียบเสมือนหน่ึงความหยอ่นยานที่เกิดขึ้นตั้งแต่เร่ิมแรก และเม่ือมีการใช้

มาตรการกฎระเบียบที่เขม้งวดมากขึ้น จนพนกังานมีความรู้สึกอึดอดัใจและไม่สามารถ

ท างานอยูไ่ดใ้นที่สุด 

2. ปัญหาสืบเน่ืองมาจากความไม่ชดัเจนในหนา้ที่ที่รับผดิชอบของพนกังาน ซ่ึงท าใหพ้นกังาน

ไม่เขา้ใจวา่ท าหนา้ที่ที่แทจ้ริงคืออะไร หรือหนา้ที่งานอาจกา้วก่ายคนอ่ืน ซ่ึงอาจส่งผลให้

เกิดความขดัแยง้ได ้จนท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายงานได ้

3. ปัญหาที่เกิดจากการประเมินผลที่เที่ยงธรรมและยติุธรรมจากฝ่ายบริหาร ซ่ึงโดยทัว่ไปของ

ชีวติคนท างานส่ิงที่มุ่งหวงัประจ าคือ โบนสั และการปรับขึ้นอตัราเงินเดือน ซ่ึงยดึถือการ

ประเมินผลงานเป็นส าคญั แต่ในบางคร้ังการประเมินผลมกัจะขาดความยติุธรรมและเที่ยง

ธรรม 

4. ปัญหาความขดัแยง้ภายในระหวา่งพนกังาน โดยไม่คิดหาทางแกไ้ขหรือไม่เห็นความส าคญั

แต่ก็ปล่อยใหข้ดัแยง้กนั โดยบอกวา่เป็นปัญหาปกติจึงไม่ไดท้  าอะไร หรือคน้หาสาเหตุแห่ง

ความขดัแยง้นั้น แต่จริงๆแลว้มนัเป็นเร่ืองที่บัน่ทอนก าลงัใจในการท างานของพนกังาน 

5. ปัญหาแรงกดดนัที่พนกังานไดรั้บจากการแบ่งเป็นกลุ่มๆภายในองคก์ร ซ่ึงจะท าให้

พนกังานเกิดความสบัสนและกดดนั ไม่ทราบวา่จะเขา้ไปอยูก่บักลุ่มไหนดี หรืออาจจะหวัน่

เกรงอิทธิพลของกลุ่มอีกต่างหาก และในบางคร้ังตอ้งลาออกจากบริษทัไปเพราะแรงกดดนั

จากกลุ่มต่างๆภายในองคก์ร 

6. ปัญหาการขาดแรงจูงใจในเร่ืองของสวสัดิการ และส่ิงแวดลอ้มที่ดีภายในองคก์ร พนกังาน

อาจน าสวสัดิการที่ตนไดรั้บจากการท างานในบริษทัตนไปเปรียบเทียบกบัเพือ่นในองคก์ร
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อ่ืนๆ ซ่ึง ณ จุดน้ีเองจะเป็นตวัช้ีวดัวา่แรงจูงใจจะมีหรือไม่มี จนในที่สุดจึงลาออกเขา้ไป

ท างานที่ใหม่ที่มีสวสัดิการดีกวา่ 

7. ปัญหาที่เกิดขึ้นเน่ืองจากลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา เช่น ผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะเผด็จการ

นิยม ขี้ระแวง เห็นแก่ตวั เป็นตน้ 

8. ปัญหาที่เกิดจากการไม่มีการหมุนเวยีนงานกนัท า ซ่ึงน าไปสู่ความซ ้ าซาก และน่าเบื่อหน่าย 

โดยเฉพาะถา้เป็นพนกังานระดบัล่างๆ แลว้ยิง่จ  าเป็นที่ตอ้งจดัใหมี้การหมุนเวยีน

เปล่ียนแปลงไปบา้งเก่ียวกบัลกัษณะงานที่พวกเขาตอ้งปฏิบติักนั มิฉะนั้นพวกเขาจะมี

ความรู้สึกเบื่อหน่ายงาน เพราะไม่ทา้ทายความสามารถ พนกังานอาจเกิดความรู้สึกวา่อยาก

หางานใหม่ที่ทา้ทายตนเองและไดป้ระสบการณ์ที่แปลกใหม่อีกดว้ย 

9. ปัญหาอ่ืนๆ ที่เก่ียวขอ้ง เช่น ปัญหาสถานที่ท  างานไกลบา้นเกินไป หรือปัญหาส่วนตวั หรือ

ปัญหาการขาดกิจกรรมเสริมภายในองคก์รเป็นตน้ 

จากปัญหาที่กล่าวมาขา้งตน้ลว้นเป็นปัญหา หรือสาเหตุที่ส่งผลใหเ้กิดการลาออกของ

พนกังาน โดยปัญหาน้ีส่งผลกระทบต่อองคก์รและตวับุคคล โดยผลกระทบจากการสูญเสียก าลงัคน

ขององคก์ารเพราะการลาออกนั้น พจิารณาไดเ้ป็น 2 นยั คือ การลาออกที่เป็นผลดีต่อองคก์ร 

(Functional Turnover) ไดแ้ก่ การลาออกของบุคคลที่ถูกองคก์รประเมินในทางลบอยูแ่ลว้ และ

องคก์รเป็นวา่การใหบุ้คคลนั้นออกไปจะเป็นผลดีต่อองคก์รจึงไม่ยบัย ั้งไว ้อีกนยัหน่ึงคือการลาออก

ที่เป็นผลเสียหายต่อองคก์ร (Dysfunctional Turnover) ไดแ้ก่ การลาออกของบุคคลที่เป็นผูมี้ความรู้ 

ความสามารถพร้อมที่จะท าประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รไดต้่อไปอีก แต่บุคคลนั้นสมคัรใจลาออกไปจาก

องคก์ร โดยที่องคก์รไม่อาจยบัย ั้งได ้(Vecchio, 1988  อา้งใน ประทวน  วนันิจ, 2550, หนา้ 30 ) และ

ผลกระทบดงักล่าวท าใหอ้งคก์รตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายกบับุคคลในกระบวนการสรรหาและการ

คดัเลือก การใหก้ารฝึกอบรมต่างๆ อีกทั้งในช่วงของกระบวนการสรรหาบุคคลเขา้มาท างานแทน

บุคคลที่ลาออกไปนั้น  องคก์รจะสูญเสียโอกาส ผลผลิตและประสิทธิภาพขององคก์รจะลดลง

ช่วงหน่ึง เน่ืองจากคนไม่เพยีงพอต่อกระบวนการท างาน และหากองคก์รใดที่มีอตัราการลาออกของ

พนกังานสูง ก็ยิง่จะท าใหอ้งคก์รเหล่านั้นเกิดผลกรทบต่อการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดความเสียหาย

และยิง่ไปกวา่นั้น จะท าใหข้วญัและก าลงัใจของบุคคลที่ยงัคงอยูใ่นองคก์รลดลง 
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นอกจากน้ียงัมีผลกระทบอ่ืนๆ จากผลจากการวกิฤตเศรษฐกิจโลกที่กระทบต่อการการผลิต

สินคา้ของจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีสถานประกอบการกวา่ 3000 แห่ง (ในเขตนิคม

อุตสาหกรรม) และมีจ านวนแรงงานกวา่ 3.5 แสนคน ทางจงัหวดัอาจตอ้งลดก าลงัการผลิตลงในปี 

52 โดยเฉพาะกิจการที่เก่ียวกบัการรับเหมาค่าแรง และSME โดยคาดวา่ตั้งแต่เดือนมกราคม 52 ใน

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อาจจะมีการเลิกจา้ง 0.4-1.0 แสนคน หรือประมาณร้อยละ 35 ของ

แรงงาน3.5 แสนคน โดยเฉพาะกิจการเก่ียวกบัอิเล็คทรอนิกส์ และช้ินส่วนยานยนต ์

จากสถานการณ์การเลิกจา้ง มีโรงงานแจง้ขอเลิกกิจการกบักรมโรงงานอุตสาหกรรม 2,294 

แห่ง (มีทุนจดทะเบียนรวม 26,700 ลา้นบาท) สูงกวา่ปี 2550 ร้อยละ 14.13 ท าใหมี้คนตกงานทนัที 

61,577 ราย เพิม่ขึ้นร้อยละ 41.2 โดยอุตสาหกรรมที่ประสบปัญหามาก  ไดแ้ก่  

1. อุตสาหกรรมเคร่ืองแต่งกาย ซ่ึงมีการเลิกจา้ง 10,792 ราย เพิม่ขึ้นร้อยละ 92.58 ปิดโรงงาน 
81 แห่ง เพิม่ร้อยละ 28.57 

2. อุตสาหกรรมผลิตหนงัสตัวแ์ละผลิตภณัฑจ์ากหนงัสตัว ์มีการเลิกจา้ง 7,863 ราย เพิม่ขึ้น
ร้อยละ 133.46 ปิดโรงงาน 44 แห่ง เพิม่ขึ้นร้อยละ 18.92 

3. อุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอุปกรณ์ มีการเลิกจา้ง 5,144 ราย เพิม่ร้อยละ 61.61 
ปิดโรงงาน 49 แห่ง เพิม่ร้อยละ 13.95 

4. อุตสาหกรรมส่ิงทอ มีการเลิกจา้ง 4,930 ราย เพิม่ขึ้นร้อยละ 81.72 ปิดโรงงาน 56 แห่ง 
เพิม่ขึ้นร้อยละ 33.33 

5. อุตสาหกรรมอาหาร มีการเลิกจา้ง 4,052 ราย เพิม่ขึ้นร้อยละ 36.43 ปิดโรงงาน 166 แห่ง 
เพิม่ขึ้นร้อยละ 22.06% และ 

6.  อุตสาหกรรมผลิตภณัฑอ์โลหะ มีการเลิกจา้ง 3,983 ราย เพิม่ร้อยละ 44.1 ปิดโรงงาน 208 
แห่ง เพิม่ขึ้นร้อยละ 10.64  

ผลกระทบวกิฤติการเงินต่ออุตสาหกรรมไทยพื้นที่ซ่ึงมีแนวโนม้ที่จะเลิกจา้ง 5 จงัหวดัแรก 
ประกอบดว้ย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 19,462 คน , จงัหวดันครราชสีมา 10,804 คน ,จงัหวดั
ปราจีนบุรี 9,612 คน , จงัหวดัสมุทรปราการ 9,329 คน และจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 5,647 คน  
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ภาพที่ 2 : กราฟแสดงวกิฤตเศรษฐกิจไทยปี 2552 
 

 
ที่มา : สคช. และ EIA (2552). วกิฤตเศรษฐกิจไทยปี 2552. สืบคน้วนัที่ 20 กนัยายน 2552            

จาก www.industry.go.th 

 

จากเหตุผลดงัภาพและผลกระทบที่เกิดจากการลาออกของพนกังานดงักล่าวรวมทั้งวกิฤต

อุตสาหกรรมของไทยขา้งตน้ จึงเป็นที่มาใหผู้ท้  าการศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อ

แนวโนม้การลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เพือ่เป็น

ขอ้มูลน าเสนอแนวทางส าหรับการแกไ้ขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น และเป็นแนวทางในการปรับปรุง 

เปล่ียนแปลงสภาพต่างๆ ในการท างาน เพือ่ช่วยลดปัญหาการลาออกใหน้อ้ยลง และเป็นการป้องกนั

ปัญหาที่จะเกิดขึ้นอีกในอนาคต อีกทั้งยงัเป็นแนวทางในการพฒันาบริหารงานทรัพยากรบุคคลใน

องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพเพือ่ตอบรับกบัการแข่งขนัของธุรกิจที่มีมากขึ้นในปัจจุบนั อนัจะเป็นการ

ส่งเสริมและสนบัสนุนการบริหารงานของโรงงานอุตสาหกรรมในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาให้

บรรลุส าเร็จตามนโยบายและวตัถุประสงคต์่อไป 

 

 

http://www.industry.go.th/
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ดงันั้นจึงสรุปความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาที่เป็นประเด็นหลกัๆ ไดด้งัน้ีคือ 

-  จากผลกระทบวกิฤติการเงินต่ออุตสาหกรรมไทยซ่ึงมีแนวโนม้ที่จะเลิกจา้งพนกังาน ท า

ใหอ้งคก์รธุรกิจทัว่ไปรวมทั้งองคก์รของภาครัฐต่างใหค้วามสนใจและใหค้วามส าคญักบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยม์ากยิง่ขึ้น 

-  การบริหารงานบุคคลเป็นภาระหนา้ที่ของธุรกิจที่ดูแลรับผดิชอบทางดา้นบริหารงาน

บุคคล ใหเ้กิดประสิทธิภาพมากที่สุด ใหคุ้ม้ค่ากบัค่าใชจ่้ายในการวา่จา้งพนกังาน และยงัตอ้ง

ส่งเสริมใหมี้การสร้างความสมัพนัธอ์นัดีระหวา่งพนกังานกบัองคก์รใหเ้กิดขึ้น 

-  สถานประกอบการในภาคอุตสาหกรรมยงัขาดแคลนแรงงานระดบัปฏิบตัิการมากมาย 

เน่ืองจากการเกิดปรากฏการโยกยา้ยถ่ินแรงงานท าใหข้าดภาวะสมดุลทางการผลิต 

-  ปัญหาจากพนกังานบางส่วนในกลุ่มโรงงานผลิตฮาร์ดดิสกข์นาดใหญ่ที่สมคัรใจลาออก

เอง ราว 3,000-4,000 คน  เน่ืองจากไม่มีโอที และถูกลดเวลาท างานอีก "ออร์เดอร์ก็ต่างจากเม่ือ

ก่อนที่เคยมีออร์เดอร์ล่วงหนา้ 3-6 เดือน หรือบางคร้ังสัง่ล่วงหนา้กนัเป็นปีตอนน้ีเหลือเพยีงเดือนต่อ

เดือน และยงัไม่เห็นวา่แนวโนม้คร่ึงปีหลงัจะดีขึ้น เพราะเศรษฐกิจของตลาดส าคญัอยา่งยโุรป 

อเมริกา และญี่ปุ่ นยงัไม่ดีขึ้น ท าใหพ้นกังานต่างพากนัลาออก รวมทั้งพนกังานของบริษทัฯ อ่ืน ๆ 

อีกหลายบริษทั ท าใหนิ้คมอุตสาหกรรมในแต่ละเดือนมีการลาออกสูงมาก ซ่ึงส่งผลกระทบใหก้บั

บริษทัฯ เป็นอยา่งมาก 

-  ปัญหาหรือสาเหตุที่ส่งผลใหเ้กิดการลาออกของพนกังาน ส่งผลกระทบต่อองคก์รและตวั

บุคคล โดยผลกระทบจากการสูญเสียก าลงัคนขององคก์าร ท าใหอ้งคก์รตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายกบั

บุคคลในกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก สูญเสียโอกาสผลผลิตและประสิทธิภาพขององคก์ร

จะลดลงช่วงหน่ึง เน่ืองจากคนไม่เพยีงพอต่อกระบวนการท างาน หรืออาจท าใหข้วญัและก าลงัใจ

ของบุคคลที่ยงัคงอยูใ่นองคก์รลดลง 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรม

โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ที่สืบเน่ืองมาจากสาเหตุทางการบริหาร  

2. เพือ่ศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ที่ส่งผลต่อการลาออกของ

พนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

3. เพือ่ศึกษาแนวทางในการป้องกนั และวธีิการในการรักษาหรือจูงใจพนกังานที่มีคุณภาพ

ใหท้  างานกบัองคก์รต่อไป  

 

1.3 สมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย 

สมมุติฐานที่ 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานในเขตอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยาต่างกนัมีผลแนวโนม้ต่อการลาออกแตกต่างกนั  

สมมุติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนมีผลแนวโนม้ต่อการลาออกของพนกังานในเขต

อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยูใ่นระดบัมาก  
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1.4 กรอบแนวคดิในการวิจัย      

ภาพที่ 3 : กรอบแนวความคดิในการศึกษาค้นคว้า 

 

                 ตัวแปรอิสระ                                    ตัวแปรตาม  

2  

3  

4  

5  

6  

7  

8  

 

     

 

 

                             

             

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพสมรส 

- การศึกษา 

- รายได ้

- ต าแหน่ง 

- อายงุาน 

 

การตดัสินใจลาออกของพนกังาน 

 

 

ปัจจยัจูงใจ (Motivator) 

- ลกัษณะงาน 

- ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) 

- นโยบายและการบริหาร 

- ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานและ

เพ่ือนร่วมงาน 

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- ความมัน่คงในงาน 

- เงินเดือน 
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1.5 ขอบเขตของงานวิจัย 

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัในเขตพื้นที่สวน

อุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ  านวน 216 โรงงาน มีพนกังานบริษทัทั้งหมด  

90,234   คน (Rojana Industrial Park (Ayutthaya),2009) 

ขอบเขตของด้านพืน้ท่ี  คือ บริษทัในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อ าเภออุทยั จงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา 

ขอบเขตด้านเวลา    เร่ิมจากเดือนกนัยายน  2552 ถึงเดือนพฤศจิกายน 2552 รวมเวลาที่ใช้

ในการวจิยั 3 เดือน 

ขอบเขตการศึกษาเฉพาะส่วน  โดยใชห้ลกัเกณฑใ์นการศึกษา ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ

เฮอร์ซเบอร์ก (Herberg, Mausner & Snyderman, 1959) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน โดยมี

ขอบเขตในการศึกษาขอ้มูลเฉพาะรายดา้นที่ส าคญั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นตวักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

ดา้นลกัษณะงานและความกา้วหนา้ในอาชีพ  ส่วนปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัค  ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบาย

และการบริหาร ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความ

มัน่คงในงาน และเงินเดือน เพือ่ใหเ้หมาะสมกบัระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามของพนกังาน

แต่ละคนและไดข้อ้มูลที่เป็นจริงมากที่สุด เพราะพนกังานส่วนใหญ่ในนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เป็นพนกังานฝ่ายผลิต ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงไม่ส ารวจปัจจยั

ตวักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ เร่ืองความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ และความรับผดิชอบของงาน

ดงักล่าว 

 

1.6 ผลที่คาดว่าจะได้รับ  

1. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานและ

เป็นแนวทางแกไ้ขปรับปรับปรุงและป้องกนัปัญหาการลาออกใหล้ดนอ้ยลงไปได ้

2. เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการสร้างความสอดคลอ้งและเป็นแนวทางในการวางแผน

กลยทุธข์ององคก์รในการแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังาน  โดยการหาทางสกดักั้น

หรือป้องกนัปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออกของพนกังานมิใหเ้กิดขึ้น หรือพยายามลดปัจจยั

ต่างๆ เพือ่ธ ารงรักษาพนกังานที่มีประสิทธิภาพ 
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1.7 นิยามศัพท์ 

พนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูท้ี่อยูภ่ายใตก้ารควบคุม ดูแล ช่วยเหลือของ

หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ในที่น้ีคือพนกังานบริษทัในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อ าเภอ

อุทยั จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

พนกังานฝ่ายผลิตหรือฝ่ายปฏิบติัการ หมายถึง พนกังานในแผนกต่างๆ ตามแผนกการผลิต 

อาทิเช่น พนกังานแผนกผลิตอุปกรณ์อิเลคทรอนิกส์ เป็นตน้ 

ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในเขตอุตสาหกรรมโรจนะ ไดแ้ก่ 

เพศ อาย ุการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้ต  าแหน่ง อายงุาน 

อาย ุหมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่ปีเกิด จนถึงปีที่ตอบแบบสอบถาม เป็นจ านวนปี(ถา้จ  านวน

เดือนมากกวา่หรือเท่ากบั 6 เดือน ใหน้บัอายเุพิม่อีก 1 ปี) 

การศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาหรือวฒิุการศึกษาขั้นสูงสุดของพนกังาน ไดแ้ก่ 

ประถมศึกษา มธัยมศึกษาหรือ ปวช. ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี และอ่ืนๆ 

สถานภาพสมรส หมายถึง สภาพการแต่งงานที่เป็นจริงตามพฤตินยั ไดแ้ก่ โสด สมรสแลว้ 

หมา้ย/หยา่ร้าง อยูด่ว้ยกนัโดยไม่ไดจ้ดทะเบียนสมรส 

ต าแหน่งงาน หมายถึง หนา้ที่ที่พนกังานไดป้ฏิบติัและระดบัชั้นของพนกังาน ไดแ้ก่ 

พนกังานปฏิบติัการ อาทิเช่น รปภ. พนกังานขบัรถ พนกังานทัว่ไป และพนกังานบริหารชั้นตน้ อาทิ

เช่น พนกังานอาวโุส ผูช่้วยผูจ้ดัการ เลขานุการ เจา้หนา้ที่ต่างๆ  และพนกังานบริหารชั้นกลาง อาทิ

เช่น ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการโรงงาน รองผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการส านกังาน  และเจา้หนา้ที่

บริหารระดบัสูง ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการฝ่ายอาวโุส ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ รองกรรมการ 

ผูอ้  านวยการ คณะกรรมการ ผูบ้ริหาร 

อายงุานหรือประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง จ  านวนปีที่ท  างานตั้งแต่บรรจุเขา้ท างาน

ในต าแหน่งต่างๆ หรือการโอนมาจากหน่วยงานอ่ืนของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ

อ าเภออุทยั จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

รายได ้หมายถึง เงินเดือนรวมกบัค่าล่วงเวลาที่ไดรั้บในแต่ละเดือน (กรณีหากกลุ่มเป้าหมาย

บางคน ไม่มีรายไดจ้ากการท างานล่วงเวลา จะหมายถึงอตัราเงินเดือนในแต่ละเดือนที่ไดรั้บใน

ปัจจุบนั) 
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เงินเดือน หมายถึง ค่าจา้ง ค่าตอบแทนทีไดจ้ากการปฏิบติังาน (อตัราเงินเดือนที่ไดรั้บใน

ปัจจุบนั) ไม่รวมถึงสวสัดิการ เน่ืองจากสวสัดิการอยูใ่นตวัแปรอิสระที่เก่ียวกบัคุณภาพชีวติการ

ท างาน 

สวสัดิการ หมายถึง การเพิม่ระดบัมูลค่าการครองชีพของพนกังาน โดยบริษทับริการไวใ้ห้

พนกังานอาทิเช่น วนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี(พกัร้อน) บริหารรถรับส่งพนกังาน บริการเงินช่วยเหลือ

ฌาปนกิจใหก้บัครอบครัวพนกังาน ค่าน ้ ามนั ชุดฟอร์มพนกังาน โบนสัประจ าปี ฯลฯ ซ่ึงนโยบาย

ของบริษทัแต่ละแห่งอาจไม่เหมือนกนั 

ความคิดเห็นของพนกังาน หมายถึง ความคิดเห็นในงานที่ท  างาน เม่ืองานนั้นใหผ้ล

ประโยชน์ตอบแทน ทั้งทางดา้นวตัถุ ดา้นจิตใจ และสามารถสนองความตอ้งการของเขาได ้ 

ความคาดหวงั หมายถึง การที่พนกังานที่มีแนวโนม้ลาออกไดค้าดหมายไวใ้นเร่ืองของ 

(การไดย้า้ยหน่วยงาน, การไดเ้ปล่ียนลกัษณะงาน, การไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งที่สูงขึ้น, การไดรั้บ

ผลตอบแทนสูงขึ้น) 

ลกัษณะของงาน หมายถึง ประเภทของการท างานต่างๆ ในที่น้ีเป็นลกัษณะของงานของ

พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อ าเภออุทยั จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

  เพือ่นร่วมงาน หมายถึง ผูท้ี่ท  างานร่วมกนัเพือ่ใหง้านส าเร็จลุล่วงในที่น้ีเป็นเพือ่นร่วมงาน

ของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อ าเภออุทยั จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูท้ี่เป็นหวัหนา้ในการท างาน หรือบุคคลที่ท  า

หนา้ที่มอบหมายงาน ควบคุมการปฏิบติังาน ใหค้  าปรึกษา ตรวจสอบงานของพนกังาน รวมทั้งเป็น

ผูท้ี่ท  าหนา้ที่ประเมิลผลการปฏิบติังาน ในที่น้ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาของพนกังานในเขตสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ อ าเภออุทยั จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

ปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออก หมายถึง ตวัแปรที่เป็นเหตุผลท าใหเ้กิดการตดัสินใจใน

การลาออกจากองคก์รเดิมของพนกังาน 

การลาออก หมายถึง การออกจากงานของพนกังานจากองคก์รเก่าเขา้ไปท างานในองคก์ร

ใหม่ เป็นการส้ินสุดการจา้งงานของพนกังานเก่า ซ่ึงเป็นการออกจากงานโดยความสมคัรใจ 

(Voluntary Turnover) ดว้ยสาเหตุต่างๆ กนัไป 
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพสถานที่ท  างานที่เป็นสดัส่วน สะดวกต่อการ

ท างาน มีแสงสวา่งเพยีงพอ มีระบบระบายอากาศดี เสียงไม่ดงัเกินกวา่มาตรฐานก าหนด มีระบบ

ป้องกนัอนัตรายที่เกิดจากการท างาน มีสถานที่พกัผอ่น หรือที่นัง่รับประทานอาหารอยา่งเพยีงพอ 

ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน หมายถึง การร่วมสงัสรรคก์ารช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มี

ความเป็นกนัเอง มีความร่วมมือ และความสามคัคีของพนกังานในหน่วยงานนั้นๆ 

ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน หมายถึง ทีมงานท างานร่วมกนัดว้ยความสามคัคี 

เม่ือเกิดความขดัแยง้ขึ้น จะมีการร่วมกนัหาแนวทางแกไ้ขจนเป็นที่พอใจของทุกฝ่าย และสามารถ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพือ่นร่วมงานได ้และหวัหนา้งานตอ้งใหค้วามเป็นธรรมต่อลูกนอ้งโดย

เท่าเทียมกนัทุกคน หวัหนา้งานสามารถใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี และเปิด

โอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ปัจจยัดา้นองคก์ร หมายถึง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ที่บริษทัฯ จดัให ้รวมถึงนโยบายการ

บริหารองคก์ร โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพและระยะเวลาในการปฏิบติังาน รูปแบบการบงัคบับญัชา 

ลกัษณะงานที่มีความทา้ทายความสามารถ การไดรั้บอิสระในการท างาน ความไม่มัน่คงขององคก์ร 

โอกาสในการพฒันาความรู้ ทกัษะต่างๆ เพิม่เติม เช่น การฝึกอบรม การดูงานต่างประเทศ การศึกษา

ต่อ เป็นตน้ 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน หมายถึง การปฏิบติังานที่มีคู่มือปฏิบติังานและค าสัง่ที่ช่วยใหก้าร

ปฏิบติังานสะดวกและง่ายขึ้น ลกัษณะงานที่ท  าอยูเ่ป็นงานที่ถนดั สภาพแวดลอ้มในสถานที่ท  างาน 

เช่น แสง อุณหภูมิ เหมาะสมกบัการท างาน สถานที่ท  างานมีความปลอดภยั เคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้ยูใ่น

สภาพดีเหมาะสมต่อการใชง้าน และมีหอ้งน ้ า น ้ าด่ืมสะอาด และสถานที่พกัผอ่นเพยีงพอต่อความ

ตอ้งการของพนกังาน  

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอก หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสงัคม หรือ

โอกาสในการเลือกงานที่ดีกวา่เพือ่นและคนรอบขา้งมีการเปล่ียนแปลงงานบ่อย บริษทัอ่ืนมีช่ือเสียง

และความมัน่คงดีกวา่ การเปล่ียนแปลงภาวะตลาดแรงงาน สภาพเศรษฐกิจตกต ่า การปิดตวัลงของ

บริษทัจากการลม้ละลาย การเลิกจา้ง  
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บทที่ 2 

แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  

 

การศึกษาเร่ือง “การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผูว้จิยัไดศ้ึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งตามล าดบั ดงัน้ี 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง 

2.2  ผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

มีนกัทฤษฎีและหน่วยปฏิบติังานไดศึ้กษาเก่ียวกบัการลาออกของบุคคลจากองคก์รและ

น าเสนอแนวคิด ทฤษฎีและแนวทางปฏิบตั ิดงัน้ี 

แนวคดิและความส าคญัของทรัพยากรมนุษย์ในระบบธุรกิจ 

ปัจจุบนัการบริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ส าคญัเพิม่มากขึ้นเร่ือยๆ ต่อองคก์ร

ต่างๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแมก้ระทัง่ในหน่วยงานภาคราชการเอง จึงอาจกล่าวไดว้า่ ตวัช้ีวดั

ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รนั้นอยูท่ี่ "คุณภาพของคน" ในองคก์รนั้นๆ  

ก่อนที่องคก์รต่างๆ จะเร่ิมเห็นความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น บุคคลเคยถูก

มองเห็นวา่เป็นเพยีงแค่ปัจจยัการผลิตหรือใหค้วามส าคญัเป็นแค่แรงงานหรือก าลงัคน แต่ใน

ปัจจุบนั บุคคลไดรั้บการนิยามใหม่พฒันาความส าคญัเป็น "ทรัพยากรมนุษย"์ ส่วนแผนกหน่วยงาน

ที่รับผดิชอบเก่ียวกบับุคคลในองคก์รก็ก าลงัเปล่ียนบทบาทจาก "งานบริหารบุคคลและธุรการ" ไป

เป็น "การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์" ซ่ึงเปล่ียนจากการจดัการเฉพาะหนา้ ไปเป็นการใชก้ล

ยทุธเ์ขา้รุกอยา่งเตม็ตวัและต่อเน่ืองไปในระยะยาว 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นเบื้องตน้ พบวา่มีการพฒันาตวัแบบ เก่ียวกบัเร่ืองน้ี

จากนกัคิดนกัวจิยัใน 2 กลุ่มประเทศส าคญั คือ กลุ่มนกัคิดในประเทศสหรัฐอเมริกา และกลุ่มนกัคิด

ในสหราชอาณาจกัร โดยสามารถจ าแนกกลุ่มทางความคิดไดด้งัน้ี 
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กลุ่มนักคดิในสหราชอาณาจักร 

ส าหรับแวดวงวชิาการดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องสหราชอาณาจกัรก็

คลา้ยๆ กบัส านกัคิดของสหรัฐอเมริกา คือ มีการน าเสนอแนวคิดของ 2 กลุ่มความคิดที่มีจุดย  ้าเนน้ที่

แตกต่างกนัระหวา่ง "กลุ่มอ่อน" กบั "กลุ่มแขง็" กล่าวคือ 

 

ส าหรับกลุ่มที่มีมุมมองแบบอ่อน (Soft)  

กลุ่มนกัคิดที่ทุ่มน ้ าหนกัความส าคญัไปที่ คนมากกวา่การบริหารจัดการ โดยเช่ือวา่บุคลากร

ทุกคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าอยูใ่นตนเอง ดงันั้นแนวทางของกลุ่มความคิดน้ี จึงมองการบริหาร

จดัการทรัพยากรมนุษยว์า่ จะเป็นวธีิการหน่ึงที่จะตอ้งช่วยปลดปล่อยพลงัศกัยภาพทั้งมวลของ

ทรัพยากรมนุษยอ์อกมา การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์นวน้ี จึงเนน้ในเร่ืองของการสร้างความไวเ้น้ือ

เช่ือใจกนั การหาแนวทางที่จะสร้างความรู้สึกถึงการ มีพนัธะผกูพนั (Commitment) เก่ียวขอ้ง 

(Involvement) และการมีส่วนร่วม (Participation) ใหเ้กิดขึ้นในหมู่มวลพนกังาน 

 

ส าหรับกลุ่มที่มีมุมมองแบบแข็ง (Hard)  

กลุ่มนกัคิดที่ทุ่มน ้ าหนกัความส าคญัไปที่เร่ืองของ การบริหารจัดการมากกวา่เร่ืองของคน 

ดงันั้นแนวทางของกลุ่มความคิดน้ี จึงมองการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่ เป็นภาระงานดา้น

หน่ึงที่องคก์รจะสามารถเพิม่พนูผลตอบแทนทางเศรษฐกิจใหไ้ดม้ากที่สุดจากการใชท้รัพยากร

บุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด แนวทางที่ส าคญัอยา่งหน่ึงที่จะท าใหก้ารบริหารจดัการองคก์ารให้

เกิดประสิทธิภาพก็คือ ตอ้งมีการบูรนาการ (Integrate) เร่ืองของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

เขา้กบักลยทุธท์างธุรกิจขององคก์ร  ( Armstrong, 2006) 

 

มิติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

มี 4 มิติมุมมองที่จะช่วยยดึโยงกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากยิง่ขึ้น ไดแ้ก่ 

- การก าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รจะตอ้งบูรณาการอยา่ง

เป็นระบบมากขึ้น ทั้งในแง่ของการบูรณาการกนัเองของงานยอ่ยดา้นการบริหาร
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จดัการทรัพยากรบุคคลภายในองคก์ร และการบูรณาการนโยบายดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเขา้กบัแผนนโยบายและยทุธศาสตร์ขององคก์ร 

- ความรับผดิชอบในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารจะไม่ไดอ้ยูก่บั

ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรบุคคลอีกต่อไป แต่จะถูกก าหนดให ้เป็นเร่ืองที่ผูบ้ริหาร สาย

งานดา้นต่างๆ จะตอ้งรับผดิชอบ 

- เร่ืองของแรงงานสมัพนัธ ์ที่เคยเป็นการเผชิญหนา้ระหวา่งผูบ้ริหารกบัสหภาพแรงงาน 

จะเปล่ียนไปเป็นเร่ืองพนกังานสมัพนัธ ์ท าใหแ้นวคิดการบริหารจดัการคนในองคก์าร

เปล่ียนจากแบบ "กลุ่มนิยม " (Collectivism) ไปเป็น "ปัจเจกนิยม " (Individualism) 

- แนวคิดเร่ืองของการสร้างความมีพนัธะกิจผกูพนั การท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์ร การคิดสร้างสรรคแ์ละเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ท าใหผู้บ้ริหารจะตอ้ง

ปรับเปล่ียนไปสู่บทบาทผูน้ าในรูปแบบใหม่ๆ เช่น เป็นผูเ้อ้ืออ านวย เพิม่บทบาท

อ านาจ และ สร้างขีดความสามารถใหก้บับุคลากร 

(สมบตัิ กุสุมาวลี, 2547) 

 

แนวคดิการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

อาชว ์เตาลานนท ์(2544, หนา้ 18) ไดใ้หค้วามคิดเห็นในเร่ืองการธ ารงรักษาทรัพยากร

มนุษยว์า่ “การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยย์งัเป็นทั้งการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีสุขภาพจิตดี  การสร้าง

สถานที่ท  างานน่าอยู ่น่าท างาน การมอบหมายงานที่ทา้ทาย ตลอดจนความกา้วหนา้ในการท างาน 

ใหบุ้คลากรไดมี้ความรู้สึกร่วมในการเป็นเจา้ของ [Entrepreneur] มากกวา่การจะใหผ้ลตอบแทนใน

รูปของเงินเดือนเพยีงอยา่งเดียว หรือสวสัดิการตามกฎหมายก าหนดคงไม่เพยีงพอ เพราะในปัจจุบนั

นั้นระดบัความรู้ของทรัพยากรมนุษยสู์งขึ้น”  

การเผยแพร่วทิยาการข่าวสารทัว่ถึงกนัมากโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในระบบ Internet ท าให้

ทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บทราบข่าวสารไดเ้ป็นอยา่งดี องคก์รก็จะตอ้งปรับเปล่ียน ไม่วา่จะเป็นทั้ง

กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รที่ตอ้งสอดคลอ้งต่อ ระบบการคา้เสรี กฎหมายคุม้ครองแรงงาน และ

ระบบทางการจดัการอ่ืนๆ ไดแ้ก่ SA8000 , ISO9000 , ISO14000 , GMP&HACCP ฯลฯ ซ่ึงทาง

องคก์รไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ 



20 
 

การจ่ายผลตอบแทนที่มีการเปรียบเทียบกบัในลกัษณะที่เป็นธุรกิจเดียวกนั อาจไม่

เหมาะสมกบับางพื้นที่ซ่ึงมีการพจิารณาเป็นรายกรณีไป ปัจจุบนัที่ก  าหนดใหมี้รูปแบบการจ่าย

ผลตอบแทนตามระดบัขีดความสามารถ [Competency Based Pay] เป็นลกัษณะการบริหาร

ผลตอบแทนในยคุน้ี โดยเฉพาะการจดัสวสัดิการสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของทรัพยากรมนุษย์

ในองคก์ร เป็นลกัษณะของสวสัดิการยดืหยุน่ [Flexible Welfare]  (อาชว ์เตาลานนท,์ 2544)  

 

แนวคดิพืน้ฐานเกี่ยวกับการลาออก 

Leigh (2009) กล่าวถึงการลาออกจากงานของบุคคลวา่การที่พนกังานคนหน่ึงจะลาออกจาก

องคก์รที่ตนเองท าอยูน่ั้นไม่ใช่ส่ิงที่เกิดขึ้นเน่ืองจากความคิดหรือการตดัสินใจชัว่วบู แต่เป็น

กระบวนการที่ใชเ้วลาในการพฒันา ซ่ึงอาจจะเป็นวนั สปัดาห์ เดือน หรือแมก้ระทัง่เป็นปีก็ได ้

ก่อนที่พนกังานคนนั้นจะลาออกจริง ดงันั้นพอศึกษาพฤติกรรมและส่ิงที่เกิดขึ้นในช่วงเวลาดงักล่าว 

จึงพอที่จะเขียนเป็นล าดบัขั้นไดค้รับวา่การที่พนกังานคนหน่ึงคิดที่จะลาออก (หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ

ความผกูพนักบัองคก์รเร่ิมหมดไป) ส่วนใหญ่มกัจะผา่นกระบวนการหรือขั้นตอนต่างๆ เหล่าน้ี 

  1. เร่ิมจากเม่ือองคก์รรับพนกังานใหม่เขา้มา พนกังานจะเขา้มาเร่ิมตน้การท างานดว้ยความ

กระตือรือร้น และเป่ียมไปดว้ยความคาดหวงั 

  2. พอท างานไดร้ะยะหน่ึง เจอปัญหา อุปสรรคต่างๆ ก็จะเร่ิมยอ้นกลบัมาคิดกบัตวัเองวา่ 

เป็นการตดัสินใจที่ถูกตอ้งหรือไม่ที่เลือกที่จะท างานในองคก์รแห่งน้ี 

  3. เร่ิมคิดอยา่งจริงจงัเก่ียวกบัการลาออก 

  4. พยายามที่จะหาหนทางแกไ้ขหรือเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ เพือ่ใหดี้ขึ้น 

  5. เม่ือการเปล่ียนแปลงไม่สามารถเกิดขึ้น จึงตดัสินใจที่จะลาออก 

  6. เร่ิมพจิารณาถึงขอ้ดี ขอ้เสียของการลาออก 

  7. เร่ิมหางานแบบไม่ตั้งใจ เช่น เร่ิมอ่านหนงัสือพมิพใ์นหนา้รับสมคัรงานบา้ง 

  8. เร่ิมหางานใหม่ในเชิงรุกมากขึ้น ไม่วา่จะเป็นการส่งใบสมคัร การไปสมัภาษณ์ 

  9. ไดรั้บการเสนองานในองคก์รแห่งใหม่ 

  10. ลาออกเพือ่ไปรับงานใหม่ หรือ อาจจะลาออกโดยยงัไม่มีงานใหม่มารองรับ หรือ 

อาจจะอยูต่่อแต่ขาดความผกูพนัและยดึมัน่ต่อองคก์ร 
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ช่วงแรกคือช่วงที่พนกังานเร่ิมที่จะคิดถึงการลาออก ไปจนกระทัง่ไดต้ดัสินใจแน่แลว้วา่จะลาออก  

ช่วงที่สองคือช่วงตั้งแต่การตดัสินใจวา่จะลาออก จนกระทัง่ไดล้าออกจริงๆ  

จะเห็นไดว้า่ถา้ผูบ้ริหารสามารถตรวจจบัสญัญาณไดอ้ยา่งรวดเร็วก็จะสามารถพบไดต้ั้งแต่

ช่วงแรก และพยายามไปพดูจาโนม้นา้วหรือเปล่ียนแปลงส่ิงใดๆ ก็ตามในช่วงที่สองนั้น โอกาสที่

พนกังานจะเปล่ียนใจและไม่ลาออกยอ่มนอ้ยกวา่ในช่วงแรก (Leigh, 2009) 

การลาออกและการเปลี่ยนงาน 

ความหมายของการลาออก 

นกัทฤษฏีไดใ้หค้วามหมายของ”การลาออก” (Turnover) ไวด้งัต่อไปน้ี 

Price (1977) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การลาออก หมายถึง การที่บุคคลไดเ้คล่ือนยา้ยจากความ

เป็นสมาชิกของระบบสงัคมหน่ึงๆ ไป ซ่ึงในที่น้ีไม่รวมถึงการขาดงาน ความเฉ่ือยชา หรือการ

ปฏิบติังานไดต้  ่ากวา่ปกติ 

โดย Price (1977) ไดเ้สนอตวัแบบที่เก่ียวกบัการลาออก โดยมีปัจจยัที่เป็นตวัแปรพื้นฐาน

และตวัแปรแทรกแซง ที่มีความสมัพนัธก์บัการลาออก ซ่ึงปรากฏตามภาพประกอบ ดงัน้ีคือ 

 

ภาพที่  4  :  ตัวแปรพืน้ฐานและตัวแปรแทรกแซงที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกของ Price 

  
             +     หมายถึง  มีความสมัพนัธก์นัในทางบวก 

- หมายถึง มีความสมัพนัธก์นัในทางลบ 

ที่มา : Price L.James.(1977). The study of turnover. Ames, Iowa: The Iowa State  University 

Press. 

ค่าจ้างหรือเงินเดอืน

การรวมเป็นหน่ึงเดียวกนั

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการติดต่อส่ือสาร

การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ

การรวมอ านาจ

ความพงึพอใจ 

โอกาส 

การลาออก 
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(Price,1977) ไดเ้สนอความคิดตามภาพ วา่ตวัแปรที่เป็นตวัก าหนดการลาออกของพนกังาน 

เรียกวา่ เป็นตวัแปรพื้นฐาน ไดแ้ก่ การจ่ายเงินเดือนและค่าจา้ง ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ และการรวมอ านาจ ส่วนตวั

แปรแทรกแซง ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการท างาน และโอกาสในการที่จะเปล่ียนงานโดยตวัแปร

พื้นฐานกบัตวัเลขแทรกแซง ไดแ้ก่ การจ่ายเงินเดือนและค่าจา้ง ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ มีความสมัพนัธก์นัใน

ทางบวกกบัความพงึพอใจในการท างาน การรวมอ านาจมีความสมัพนัธท์างลบกบัความพงึพอใจใน

การท างาน โดยที่ความพงึพอใจในการท างานมีความสมัพนัธท์างลบกบัการลาออก โอกาสในการที่

จะเปล่ียนงานกบัความพงึพอใจจะมีความสมัพนัธก์นั หากเกิดความไม่พอใจในการท างานจะมีผล

ต่อการลาออกได ้ก็ต่อเม่ือพนกังานมีโอกาสเลือกงานใหม่สูง 

สาเหตุของการลาออกหรือการเปล่ียนงาน Price (1977) ยงัแบ่งแยกไดเ้ป็น 7 ประเภท 

กล่าวคือ 

1. การเคล่ือนยา้ยภายในธุรกิจ ธุรกิจหน่ึงไปยงัธุรกิจหน่ึงหรือคนงานเปล่ียนงาน  

2. การเปล่ียนอาชีพ จากอาชีพน่ึงไปยงัอาชีพอ่ืน 

3. การเคล่ือนยา้ยอุตสาหกรรม 

4. การยา้ยพื้นที่ 

5. การเคล่ือนยา้ยจากการวา่งงานเป็นการจา้งงาน 

6. การเคล่ือนยา้ยจากการจา้งงานเป็นการวา่งงาน 

7. การเคล่ือนยา้ยทั้งเขา้และออกที่เก่ียวกบัอิทธิพลของตวัพนกังาน 

เม่ือบุคลากรไดล้าออกไปจากองคก์ร ก็จะส่งผลกระทบทั้งตวับุคคลหรือผูท้ี่ลาออกและ

องคก์ารเอง และ Price (1977)  ยงัไดอ้ธิบายถึงผลกระทบจากการลาออกจากงานไว ้7 ประการ คือ 

1. ประสิทธิภาพในการท างาน 

2. คณะผูบ้ริหาร 

3. ระเบียบขอ้ก าหนด 

4. ความสามคัคี/ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

5. ความพงึพอใจในการท างาน 
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6. นวตักรรม/มีการเปล่ียนแปลงใหม่ 

7. การรวมอ านาจ 

ซ่ึงผลกระทบในการลาออก จะแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 

กลุ่มที่ 1 คือ คณะผูบ้ริหาร ระเบียบขอ้ก าหนด ความสามคัคี/ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

กลุ่มที่ 2 คือ ความพงึพอใจในการท างาน นวตักรรม/มีการเปล่ียนแปลงใหม่และการรวมอ านาจ ซ่ึง

มีผลกระทบของการลาออกที่ Price (1977) ไดอ้ธิบายถึง สามารถแสดงเป็นรูปได ้ดงัต่อไปน้ี 

(Price,1977) 

 

ภาพที่  5 :  ผลกระทบเกี่ยวกับการลาออกในกลุ่มที่ 1 

 

 

 

 

 

             +    หมายถึง  ผลกระทบในทางบวก         -    หมายถึง  ผลกระทบในทางลบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การลาออก 

การท างานหนกั 

ความเห็นสอดคล้องกนั 

ความสามคัคี 

ความสามคัคี การควบคมุ 

คณะผู้บริหาร 

ระเบียบข้อก าหนด 

ความสามคัคี 
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ภาพที่  6  : ผลกระทบเกี่ยวกับการลาออกในกลุ่มที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

             +    หมายถึง  ผลกระทบในทางบวก             -      หมายถึง  ผลกระทบในทางลบ  

ที่มา : Price L.James.(1977). The study of turnover. Ames, Iowa: The Iowa State. University 

Press. 

Potter, Lawler และ Hackman (1975) กล่าวถึง การลาออกของบุคลากร (Employee 

Turnover) เป็น 4 ลกัษณะ คือ 

1. บุคคลคิดลาออกเองโดยตดัสินใจวา่จะลาออกจากองคก์ร แมว้า่การตดัสินใจนั้นจะถูก

ก าหนดดว้ยตนเอง หรือเง่ือนไขขององคก์รก็ตาม 

2. บุคคลที่ออกจากงานโดยไม่ไดส้มคัรใจ แต่มีเง่ือนไขที่ตอ้งออกจากงานเช่น การเจบ็ป่วย

ของสมาชิกในครอบครัวท าใหต้อ้งออกจากงาน แมว้า่บุคคลนั้นตอ้งการจะอยูท่  างานต่อ 

และองคก์รก็ยงัตอ้งการใหอ้ยูต่่อก็ตาม 

3. องคก์รเป็นผูก้  าหนดใหบุ้คคลออกจากงานโดยไม่สมคัรใจ เช่น องคก์ารประสบปัญหาดา้น

เศรษฐกิจหรือตอ้งการลดจ านวนพนกังาน 

4. องคก์รเป็นผูก้  าหนดใหบุ้คคลนั้นออกจากงานโดยความสมคัรใจ โดยการตดัสินใจ

เน่ืองจากพบวา่บุคคลนั้นขาดคุณสมบติับางประการที่จะบรรจุใหท้  างานต่อไปได ้ 

Mobley,Horner และ Hollenngs worth (1978) ไดใ้หค้วามหมายของการลาออกวา่ หมายถึง 
การที่พนกังานขององคก์รส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รนั้น ซ่ึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิก
น้ี แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  
  1.  การลาออกโดยสมคัรใจ คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยพนกังานเป็น
ผูท้ี่จดัการเอง  

การลาออก 

ความเห็นสอดคล้องกนั 

ความคาดหวงัและการ

สนับสนนุส าหรับนวตักรรม

ใหม่โดยอ านาจผู้ถือหุ้น 

ความขดัแย้ง 

ความสามคัคี 

ความพงึพอใจ 

นวตักรรม 

ความรู้ การรวมอ านาจ 
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 2.  การลาออกโดยไม่ไดส้มคัรใจ คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รโดยองคก์ร
เป็นผูจ้ดัการ และทั้งน้ีรวมถึง การเกษียณอายแุละการตายดว้ย  

ถึงแมว้า่ “การลาออก” จะมีผูใ้หค้วามหมายและแบ่งประเภทไวม้ากมาย แต่การลาออกที่ใช้
ในงานศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รที่เกิดจากความประสงคข์อง
ตวัพนกังานเอง ไม่รวมถึง การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกที่พนกังานไม่สามารถควบคุมไดซ่ึ้งไดแ้ก่ 
การเกษียณอาย ุการตาย การถูกปลดออก และการไล่ออก เป็นตน้  

 
ภาพที่ 7 : ตัวแบบการลาออกโดยสมัครใจตามแนวคดิของมอบเล่ห์  
 
 
 
  
 
 
 
 
 
ที่มา : Mobley, W. H., Horner, S. O., & Hollingsworth, A. T. (1978). An evaluation of precursors  

of hospital employee turnover. Journal of Applied Psychology,63(4). 

 

Mobley (1978)ไดเ้สนอตวัแบบเก่ียวกบัการลาออกโดยสมคัรใจ(ดงัภาพ) ซ่ึงอธิบายวา่ 
ความไม่พอใจในงานของบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้ที่ท  าใหบุ้คคลคิดถึงการลาออก จากนั้นบุคคลจะเร่ิม
หางานใหม่ และถา้บุคคลสามารถที่จะหางานใหม่ได ้บุคคลก็ตอ้งตดัสินใจวา่จะท างานอยูต่่อไป
หรือจะลาออก และเกิดเป็นพฤติกรรมการอยูห่รือการลาออกจากองคก์รของบุคคลในที่สุด โดยมีตวั
แปรที่ส าคญัในกระบวนการลาออกคือ ต  าแหน่งงานที่วา่งในขณะนั้น 

 

 

 

ความพงึพอใจในงาน 

ความตัง้ใจท่ีจะหางานใหม่ อาย/ุอาย ุ

ต าแหน่งท่ีวา่งไว้ในขณะนัน้ 

ความคดิท่ีจะลาออก 

ความตัง้ใจท่ีจะลาออก/คงอยู่ 

การลาออก/คงอยู่ 
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การแยกประเภทของการลาออก 

สถานประกอบการบางแห่งมีการวเิคราะห์และจ าแนกการออกจากงานตามเหตุผลไวเ้ป็น 2 
ประเภท คือ ประเภทที่ควบคุมได ้และประเภทที่ควบคุมไม่ได ้ 
ประเภทที่ควบคุมได้    

- ออกไปท างานที่อ่ืน  
- ออกไปอยูบ่า้น  
- ออกไปศึกษาต่อ  
- ยา้ยถ่ินที่อยู ่ 
- ลดก าลงัคนเน่ืองจากไม่มีงานใหท้  า  
- ถูกใหอ้อกเพราะมีความผดิ     

ประเภทที่ควบคุมไม่ได้ 

- ยา้ยไปประจ าที่หน่วยงานอ่ืนของบริษทั  
- เกษียณอาย ุ 
- ลารับราชการทหาร ลาคลอด ฯลฯ  
- เสียชีวติ 
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สาเหตุของการลาออก 

 

ตารางที่ 2  :  การเปรียบเทียบสาเหตุของการลาออก 

 

ออกโดยไม่สมัครใจ ออกโดยสมัครใจ 

1. ฝ่าฝืนกฎระเบียบ 1. เหตุผลส่วนตวั 

2. เอาเงินไปผนั 2. ลาคลอด 

3. กระท าผดิอาญาต่อนายจา้ง 3. แต่งงาน 

4. ทะเลาะกบัลูกคา้ 4. ไปศึกษาต่อ 

5. ไม่ปฏิบติัตามนโยบาย 5. ยา้ยถ่ินที่อยู ่

6. ท าใหบ้ริษทัไดรั้บความเสียหาย 6. ปัญหาสุขภาพ 

7. กระดา้งกระเด่ือง 7. รับราชการ 

8. ทะเลาะววิาท 8.ไม่กลบัมาหลงัจากลาหยดุระยะยาว 

9. เสพของมึนเมา 9. ไม่พอใจกบัสภาพการท างาน 

10. กระท าผดิกฎหมาย 10. ไม่พอใจกบัชัว่โมงการท างาน 

11. ท าใหท้รัพยสิ์นเสียหาย 11.ไม่พอใจกบัโอกาสเล่ือนต าแหน่ง 

12. ขาดงาน 12. หางานใหม่ 

13. ยบุแผนก 13. ออกโดยไม่ใหเ้หตุผล 

14. ถูกเลิกจา้งเพราะลดก าลงัคน 14. ออกโดยไม่ยืน่หนงัสือลาออก 

15. ถูกเลิกจา้งชัว่คราว   

 
ที่มา : Alexander Hamilton Institute,INC.(1978).How to reduce absenteeism and turnover. 

Modern Business Reports, New York. 

 จากตารางขั้นตน้ การออกจากงานโดยสมคัรใจขา้งตน้มีอิทธิพลมาจากปัจจยัต่าง ๆ 

เก่ียวกบัการท างาน (Job Factors) ซ่ึง (Herberg, Mausner & Snyderman, 1959) เรียกวา่ 

“Dissatisfiers” คือ ไม่พอใจใน สภาพที่เป็นอยูแ่ละตดัสินใจหางานใหม่ 
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ค่าใช้จ่ายกรณมีีคนออกจากงาน 

1% ค่ารับสมคัร 

2% ค่าสมัภาษณ์ 

1/2% ค่าเอกสาร 

5% ค่าฝึกอบรม 

10% ค่าสูญเสียเน่ืองจากพนกังานใหม่ขาดความช านาญ 

4% ค่าความสูญเสียระหวา่งการด าเนินเร่ืองใหอ้อก 

1/2% ค่าเอกสารใหอ้อก 

23% ของรายไดท้ั้งปี 

หมายเหตุ ถา้เป็นลูกจา้งประเภท Technical และ Professional จะแพงกวา่น้ีมาก (อน่ึง ตวัเลขขา้งตน้
เป็นตวัเลขสมยัปี 1978) 

ประเภทของลูกจ้างออกเป็นว่าเล่น (Turnover Prone Employee)   จ าแนกได ้3 ประเภท ดงันั้น 
เวลาสมัภาษณ์คดัเลือกจะตอ้งระมดัระวงัเป็นพเิศษ 

1. Chronically Dissatisfied (ประเภทที่เปล่ียนเป็นวา่เล่นพยายามหางานที่ตวัเอง พอใจแต่ก็
มกัจะหาไม่พบสกัท ีตามความเห็นของผูเ้ขียนควรพยายามหลีกเล่ียง ประเภท 5 ปี 4 งาน 
หรือประเภทมีประวติัเปล่ียนงานมากเกินไป)  

2. Job Mismatched (คุณสมบติัสูงหรือต ่าเกินไป เช่น ถา้ต ่าไปนายก็จะไม่พอใจ ใน
ขณะเดียวกนัถา้คุณสมบติัสูงเกินไป บุคคลประเภทน้ีก็จะรู้สึกวา่งานไม่ทา้ทาย 

3. Organization Mismatched (พบมากในรายที่เป็น Professional,  
Technical หรือ Sales ทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจากความไม่สมดุลระหวา่งวฒันธรรม ของ
องคก์ารกบัสไตลห์รือรูปแบบของลูกจา้งประเภทน้ี 
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ทฤษฎีต่างๆ และแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการลาออก 

ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก(Herberg, Mausner & Snyderman, 1959) 

ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์กเนน้อธิบายและใหค้วามส าคญักบัปัจจยั 2 ประการไดแ้ก่ตวักระตุน้

(Motivators) และการบ ารุงรักษา(Hygiene) สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่   

(Herberg, Mausner & Snyderman, 1959) ไดท้  าการศึกษาโดยสมัภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจ

ท างานของนกับญัชีและวศิวกรจ านวน 200 คน  ผลการศึกษาสรุปวา่ความพอใจในการท างานกบั

แรงจูงใจในการท างานของคนมีความแตกต่างกนัคือการที่บุคคลพอใจในงานไม่ไดห้มายความวา่

คนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป  แต่ถา้คนใดมีแรงจูงใจในการท างานแลว้คนนั้นจะตั้งใจท างานให้

เกิดผลดีได ้ ผลการศึกษาจึงแสดงใหเ้ห็นผลของปัจจยั2 ตวั  คือดา้นตวักระตุน้และการบ ารุงรักษา

ต่อเจตคติงานของบุคคล   

1. ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ (Motivator  Factors)  เป็นปัจจยัที่กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการ
ท างาน  ท  าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพเพิม่ขึ้น ผลผลิตเพิม่ขึ้น ท  าใหบุ้คคลเกิดความพงึพอใจใน
การท างาน(Job Satisfaction) ตวักระตุน้ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการดงัน้ี 

-  การสมัฤทธ์ิผล คือ พนกังานมีความรู้สึกวา่เขาท างานไดส้ าเร็จ 
-  การยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น คือพนกังานมีความรู้สึกวา่เม่ือท าส าเร็จมีคนยอมรับเขา 
-  ลกัษณะงานที่น่าสนใจ คือพนกังานรู้สึกวา่งานที่ท  าน่าสนใจ น่าท า 
-  ความรับผดิชอบ คือพนกังานรู้สึกวา่เขาตอ้งรับผดิชอบตนเองและงานของเขา 
-  โอกาสที่จะเจริญกา้วหนา้ คือ พนกังานรู้สึกวา่เขามีความกา้วหนา้ในงานที่ท  า 
-  การเจริญเติบโต คือ พนกังานตระหนกัวา่เขามีโอกาสที่จะเรียนรู้เพิม่เติมและมีความ
เช่ียวชาญ 

2.  ปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่ช่วยใหพ้นกังานยงัคงท างานอยู่
และยงัรักษาเขาไวไ้ม่ใหอ้อกจากงานเม่ือไม่ไดจ้ดัใหพ้นกังาน เขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุขใน
การท างานปัจจยัน้ีประกอบดว้ย 10 ประการดงัน้ี 

-  นโยบายและการบริหารคือ พนกังานรู้สึกวา่ฝ่ายจดัการมีการส่ือสารที่ดีและเขารู้ถึง 
นโยบายขององคก์ารที่เขาอยู ่
-  การนิเทศงาน คือพนกังานรู้สึกวา่ผูบ้ริหารตั้งใจสอนงานและใหง้านตามหนา้ที่
รับผดิชอบ 
-  ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน คือ พนกังานรู้สึกดีต่อหวัหนา้งานของเขา 

  -  ภาวะการท างาน คือพนกังานรู้สึกดีต่องานที่ท  าและสภาพการณ์ของที่ท  างาน 
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-  ค่าตอบแทนการท างาน คือพนกังานรู้สึกวา่ค่าตอบแทนเหมาะสม 
-  ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน คือพนกังานมีความรู้สึกที่ดีต่อเพือ่นร่วมงาน 
-  ชีวติส่วนตวั คือพนกังานรู้สึกวา่ชัว่โมงการท างานไม่ไดก้ระทบต่อชีวติส่วนตวั 
-  ความสมัพนัธก์บัลูกนอ้ง คือหวัหนา้งานมีความรู้สึกที่ดีต่อลูกนอ้ง 
-  สถานภาพ คือพนกังานรู้สึกวา่งานเขามีต าแหน่งหนา้ที่ดี 
-  ความมัน่คง คือพนกังานรู้สึกมัน่คงปลอดภยัในงานที่ท  าอยู ่
ปัจจยับ ารุงรักษาไม่ใช่ส่ิงจูงใจที่จะท าใหผ้ลผลิตเพิม่ขึ้น   แต่เป็นขอ้ก าหนดที่ป้องกนัไม่ให้

พนกังานเกิดความไม่พงึพอใจในงานที่ท  า  ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้อาจก่อใหเ้กิดความไม่พงึพอใจ

แก่พนกังานได ้  ซ่ึงพนกังานอาจรวมตวักนัเพือ่เรียกร้องหรือต่อรอง  ผูบ้ริหารจึงมกัจดัโครงการ

ดา้นผลประโยชน์พเิศษต่างๆเพือ่ใหพ้นกังานพงึพอใจ  เช่น การลาป่วย การลาพกัร้อน และ

โครงการที่เก่ียวกบัสุขภาพและสวสัดิการของพนกังาน 

(Herberg, Mausner & Snyderman, 1959) มีความเห็นวา่ส่ิงที่ตรงขา้มกบัความพอใจ 

(Satisfaction) ไม่ใช่ความไม่พอใจ (Dissatisfaction) ดงัที่เช่ือกนัแต่เดิม การขจดัส่ิงที่ท  าใหเ้กิดความ

ไม่พอใจออกไปไดไ้ม่จ าเป็นวา่จะท าใหเ้กิดความไม่พอใจขึ้นมาแทนที่ แต่เพยีงท าใหเ้ป็นกลาง คือ

ยงัยนิดีที่จะท างานต่อไปอยา่งเดิมเท่านั้น และส่ิงที่ตรงขา้มกบัความพอใจคือ “ไม่มีความพอใจ” (No 

Satisfaction) และ ส่ิงที่ตรงขา้มกบัความไม่พอใจ คือ “ไม่มีความพอใจ” (No Dissatisfaction) ดงั

แผนภาพดา้นล่าง 

 

ภาพที่  8 :  แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ-ไม่พึงพอใจ 

ความคิดเห็นเดิม (Traditional View)           ปัจจัยจูงใจ (Motivator)  

ความไม่พอใจ(Dissatisfaction)    ความพอใจ(Satisfaction)  

ไม่มีความพอใจ (No Satisfaction)      ความพอใจ (Satisfaction) 

ความคิดใหม่ของ เฮอร์ซเบอร์ก ปัจจัยค า้จุน (Hygiene) 

ไม่มีความไม่พอใจ(No Dissatisfaction)               ความไม่พอใจ(Dissatisfactio) 

 

ที่มา : Hellriegel Don & Slocum John,Jr.(1992). Management(6th ed.).New York : Addison 

Wesley.  
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แนวความคิดของ (Herberg, Mausner & Snyderman, 1959) น้ี แยกส่ิงที่ท  าใหเ้กิดความ

พอใจกบัส่ิงที่ท  าใหเ้กิดความไม่พอใจในงานออกจากกนัอยา่งเห็นไดช้ดัเจน การลดส่ิงที่ท  าใหไ้ม่

พอใจสามารถท าใหเ้กิดความสงบในองคก์รไดแ้ละอาจสร้างแรงจูงใจไดเ้พยีงเล็กนอ้ยเท่านั้น เพราะ

ไม่ใช่แรงจูงใจโดยตรง  

สรุปไดว้า่ ทฤษฏีสองปัจจยัของ (Herberg, Mausner & Snyderman, 1959) ประกอบดว้ย

ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน ซ่ึง 2 ปัจจยัจะส่งผลต่อพฤติกรรมท างาน คือ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด

ความพอใจในงาน เป็นส่ิงจูงใจในการท างานซ่ึงจะส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค  ้าจุน

เป็นปัจจยัที่ป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานที่ท  ามิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน กล่าวคือ ถา้ไม่

มีปัจจยัค  ้าจุนยอ่มเป็นสาเหตุที่ท  าใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานที่ท  า แต่ไม่ไดห้มายความวา่ถา้มี

ปัจจยัค  ้าจุนคนจะพอใจในงานที่ท  า ทั้งน้ีเพราะปัจจยัค  ้าจุนเป็นเพยีงขอ้ก าหนดเบื้องตน้เพือ่ป้องกนั

ไม่ใหค้นไม่พอใจในงานที่ท  าและไม่ใหเ้กิดความทอ้ถอยไม่อยากท างาน เพราะจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานได ้(ประทวน  วนันิจ,2550 ) 

 

ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom  (1964, อา้งใน  กิตติเมธ ไตรยบ์ุตร, 2546, หนา้ 81) 

เสนอวา่ คนทุกคนมีความคาดหวงัต่อผลลพัธท์ี่จะเกิดขึ้นจากการกระท าของตน การจูงใจ

ขึ้นอยูก่บั  1) บุคคลตอ้งการส่ิงนั้นมากเพยีงใด    2) เขาคิดวา่น่าจะไดส่ิ้งนั้นมากเพยีงใด 

วธีิการจูงใจ จะตอ้งมีความเขา้ใจในเป้าหมายของแต่ละบุคคล ตามองคป์ระกอบดงัน้ี  

1. ความคาดหวงั (Expectancy) วา่จะสามารถท างานนั้นไดส้ าเร็จหรือไม่ เป็นตวัก าหนด

ความพยายาม  

2. กลไก (Instrumentality) ความเช่ือมัน่วา่ผลของการท างาน อาจจะเป็นทางน าไปสู่รางวลั

บางอยา่งที่ตอ้งการได ้ 

3. คุณค่าของรางวลั (Valance) ซ่ึงไม่มีกฎตายตวั เน่ืองจากพนกังานทุกคนไม่ไดมี้ความ

ตอ้งการแบบเดียวกนั 

จากทฤษฎีความคาดหวงัถูกน าเสนอโดย Vroom (1964) ที่ไดเ้สนอรูปแบบของความ

คาดหวงัในการท างานซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์น

การท างานโดยVroom มีความเห็นวา่การที่จะจูงใจใหพ้นกังานท างานเพิม่ขึ้นนั้นจะตอ้งเขา้ใจ
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กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพิม่ขึ้นจากระดบั

ปกติเขาจะคิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดขึ้นเม่ือเขาไดแ้สดง

พฤติกรรมบางอยา่งในกรณีของการท างาน พนกังานจะเพิม่ความพยายามมากขึ้นเม่ือเขาคิดวา่การ

กระท านั้นน าไปสู่ผลลพัธบ์างประการที่เขามีความพงึพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัขึ้นผลการ

ปฏิบติังานของเขาอยูใ่นเกณฑท์ี่ดีขึ้นท าใหเ้ขาไดรั้บการพจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งและได้

ค่าจา้งเพิม่ขึ้นกบัต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนกัและเป็นรางวลัที่เขาตอ้งการเพราะท าใหเ้ขา

รู้สึกวา่ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้นมากขึ้น แต่ถา้เขาคิดวา่แมเ้ขาจะท างานหนกัขึ้นเท่าไรก็ตามหวัหนา้

ของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกยอ่งเขาจึงเป็นไปไม่ไดท้ี่เขาจะไดรั้บการพจิารณาเล่ือนขั้นเล่ือน

ต าแหน่งเขาก็ไม่เห็นความจ าเป็นของการท างานเพิม่ขึ้นความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างาน

ขึ้นอยูก่บัการคาดหวงัที่จะกระท าตามความคาดหวงันั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลพัธท์ี่จะไดรั้บ

ซ่ึงจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ การเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน และการเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบั

ความพยายามโดยทฤษฎีน้ีจะเนน้เร่ืองของการจ่ายและการใหร้างวลัตอบแทนเนน้ในเร่ือง

พฤติกรรมที่คาดหวงัเอาไวต้่อเร่ืองผลงาน ผลรางวลัและผลลพัธข์องความพงึพอใจต่อเป้าหมายจะ

เป็นตวัก าหนดระดบัของความพยายามของพนกังาน 

Vroom(1964) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่ VIE Theory ซ่ึง

ไดรั้บความนิยมอยา่งมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน 

V=Valance หมายถึงระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลัคือ

คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัที่บุคคลใหก้บัรางวลันั้น 

I = Instrumentality  หมายถึงความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ ์(Outcomes) หรือรางวลัระดบั

ที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลพัธท์ี่ 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง คือเป็นการรับรู้ในความสมัพนัธข์องผลลพัธท์ี่

ได(้เช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน) 

E= Expectancy ไดแ้ก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดซ่ึ้งผลลพัธห์รือรางวลัที่

ตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง (การเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายาม) 

 ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัจะแยง้วา่  ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซงใน

สถานการณ์การท างาน  เพือ่ใหบุ้คคลเกิดความคาดหวงัในการท างาน, คุณลกัษณะที่ใชเ้ป็น

เคร่ืองมือ และคุณค่าจากผลลพัธ ์ สูงสุด  ซ่ึงจะสนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ยโดย 
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Individual 

Effort 

 

 

 

Individual 

Goals 

 

 

 

 

 

 

 

1.  สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูด  ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคลที่มีความสามารถ 
ใหก้ารอบรมพวกเขา  ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรที่จ  าเป็น  และระบุเป้าหมายการท างาน
ที่ชดัเจน 

2. ใหเ้กิดความเช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้ริหารควรก าหนดความสมัพนัธร์ะหวา่งผล
การปฏิบติังานกบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสมัพนัธเ์หล่าน้ีโดยการใหร้างวลัเม่ือบุคคล
สามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 

3. ใหเ้กิดความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายามซ่ึงเป็นคุณค่าจากผลลพัธท์ี่เขา
ไดรั้บ   ผูบ้ริหารควรทราบถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล  และพยายามปรับการใหร้างวลัเพือ่ให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพือ่เขาจะไดรู้้สึกถึงคุณค่าของผลลพัธท์ี่เขาไดรั้บจากความ
พยายามของเขา 
 
ภาพที่ 9 : การเช่ือมโยงผลงานกับความพยายาม 

 
    

 

 

 

A= Effort performance linkage   

 B= Performance reward linkage     

 C=Attractiveness 

 

ที่มา : กิตติเมธ ไตรยบ์ุตร.(2546). การศึกษาความคาดหวงัของครูเก่ียวกบัลกัษณะผูเ้รียนที่พงึ

ประสงคต์าม พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 กรณีศึกษา โรงเรียนวนัเบญจม

บพติร.โครงการบณัฑิตศึกษา คุรุศาสตรมหาบณัฑิต การบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฎั

ธนบุรี. 

  

 จากภาพที่ 10 จากการเช่ือมโยงผลงานกบัความพยายาม ไดมี้การแบ่งรางวลัออกเป็น 2 

ประเภท คือ 

Individual 

Performance 

Organization 

Rewards 

B C A 
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1. รางวลัภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวลัที่นอกเหนือจากการท างาน  เช่น การเพิม่
ค่าตอบแทน  การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนหรือเป็นผลลพัธข์องการท างานซ่ึงมี
คุณค่าเชิงบวกที่ใหก้บับุคคลในการท างาน 

2. รางวลัภายใน (Intrinsic  rewards) เป็นรางวลัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของงาน  ประกอบดว้ย 
ความรับผดิชอบ  ความทา้ทาย หรือเป็นผลลพัธข์องการท างานที่มีคุณค่าเชิงบวกซ่ึงบุคคลไดรั้บ
โดยตรงจากผลลพัธข์องการท างาน ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการปฏิบติังานที่ความ
ทา้ทาย 
แนวทางในการจดัสรรรางวลัภายนอก มีดงัน้ี 

1.  ระบุถึงพฤติกรรมที่พงึพอใจใหช้ดัเจน  
2.  ธ ารงรักษาการใหร้างวลัที่มีศกัยภาพที่จะช่วยใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก  
3.  คิดเสมอวา่บุคคลจะมีความแตกต่างกนั  จึงตอ้งใหร้างวลัที่มีคุณค่าเชิงบวกส าหรับแต่ละ
บุคคล 

4.  ใหแ้ต่ละบุคคลรู้อยา่งชดัเจนถึงส่ิงที่เขาจะตอ้งปฏิบติัเพือ่ใหไ้ดรั้บรางวลัที่ตอ้งการ  
ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจนและใหข้อ้มูลป้อนกลบัในการปฏิบติังาน 

5.  การจดัสรรรางวลัใหอ้ยา่งทนัทีทนัใดเม่ือเกิดพฤติกรรมที่พงึพอใจ 
6. จดัสรรรางวลัใหต้ามตารางที่ก  าหนดเพือ่ใหเ้กิดการเสริมแรงเชิงบวก  

 
ทฤษฎีของ Steers และ Porter (1991) 

เสนอวา่ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บค่าตอบแทนดว้ยความยติุธรรมก็เป็นอีกองคป์ระกอบหน่ึง

ที่มีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความ พงึพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากบุคคลทุกคนมี

ความปรารถนาที่จะไดรั้บความยตุิธรรมโดยในการประเมินความเสมอภาค บุคคลจะเปรียบเทียบ

รางวลัตอบแทนที่ไดรั้บกบัความพยายามที่ตนไดล้งแรงไปในงาน และจะเปรียบเทียบกบัเพือ่น

ร่วมงานคนอ่ืน ๆ เช่นกนั ความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเม่ือบุคคลไดรั้บรู้วา่อตัราส่วนของรางวลัที่ไดรั้บ 

และก าลงัที่ลงไปเท่าเทียมกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น ในทางกลบักนัความไม่เสมอภาคจะเกิดขึ้นเม่ือ

บุคคลเห็นวา่อตัราส่วนรางวลัและความพยายามของตนนอ้ยกวา่หรือมากกวา่อตัราส่วนของเพือ่น

ร่วมงาน จากการเปรียบเทียบ หากพบวา่การใหร้างวลัตอบแทนไม่เสมอภาคกบัความพยายามที่

บุคคลกระท าลงไป บุคคลอาจะเกิดความรู้สึกตึงเครียดและกดดนั  ดงันั้น เพือ่ลดความตึงเครียด 

บุคคลอาจด าเนินการดงัต่อไปน้ี  
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1. บุคคลอาจลดการท างานโดยการขาดงานหรืออาจเพิม่การท างานโดยกระตือรือร้นและ

ขยนัขนัแขง็มากขึ้น เพือ่ใหเ้กิดความเสมอภาค  

2.  บุคคลอาจจะขอเงินเดือนเพิม่หรือประโยชน์บริการต่าง ๆ เพิม่ขึ้น  

3.  ปรับเปล่ียนการรับรู้ หมายถึง กระบวนการประเมินการเปรียบเทียบอีกคร้ัง เช่น คนบาง

คนอาจเปล่ียนค่านิยมดั้งเดิมที่มีต่อปัจจยัการน าเขา้และรางวลัตอบแทน หรือคนบางคนคิดวา่

ตดัสินใจผดิในการประเมินอตัราส่วนของบุคคลอ่ืน 
 

Lawler (1971)  ไดอ้ธิบายวา่ ปัจจยัในดา้นการจ่ายผลตอบแทนนั้น หากพนกังานไม่พงึพอใจในการ

ท างาน ยงัจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน และยงัมีผลเสียหายต่อตวับุคคลและผลเสียหายต่อ

องคก์าร ตั้งแต่การปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพต ่า ไปจนกระทัง่ถึงการนดัหยดุงานของพนกังาน  ซ่ึง

แสดงไดต้ามภาพดงัน้ี  

 

ภาพที่  10 :    ผลที่เกิดจากพนักงานไม่มีความพึงพอใจในการท างานด้านผลตอบแทนของ Lawler 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : Lawler E.E.(1971). Pay and organizational effectiveness.New York : McGraw-Hill. 

 

 

 

ความไมพ่งึพอใจในการจ่ายคา่ตอบแทน 

(Pay Dissatisfaction) 

ผลการปฏิบตังิานต ่า  (Poor Job Performance) 

poor การนดัหยดุงาน  (Strike) 

poor การร้องทกุข์  (Grievance) 

poor การลาออก  (Turnover) 

poor ความไมพ่งึพอใจในการท างาน  (Job Dissatisfaction ) 

poor ความผดิปกตทิางด้านสภาพจิตใจ  (Mental Disorder) 
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ผลกระทบเกี่ยวกับการลาออกของพนักงานต่อองค์กร 

การลาออกเป็นพฤติกรรมในระดบัองคก์ร เม่ือพนกังานมีการลาออกก่อใหเ้กิดผลกระทบ

ต่อองคก์รหลายๆ ดา้นดงัน้ี (นิกร  ช่วยศรี, 2549,หนา้ 17) 

1. ค่าใชจ่้ายในการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน  

2. ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมพนกังานใหม่ 

3. ความวุน่วายยุง่เหยงิในการปฏิบติังาน ซ่ึงท าใหข้ั้นตอนการท างานเสียระบบขาดความ

ต่อเน่ือง 

4. การใหส้มาชิกคนอ่ืนๆ ในองคก์รเสียขวญั เช่น การลาออกของพนกังานที่มีต  าแหน่งสูง

จะส่งผลใหบุ้คคลอ่ืนๆ เกิดความไม่แน่ใจที่จะท างานต่อไป 

5. เกิดภาพพจน์ไม่ดีกบัองคก์ร ถา้องคก์รมีการลาออกในอตัราที่สูงจะท าใหภ้าพพจน์ใน

สายตาของสาธารณะชนเสียไป 

6. ลดคุณภาพการติดต่อส่ือสารและความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่ม 

ผลกระทบต่อตัวบุคคล 

การลาออกมีผลดีและผลเสียต่อตวับุคคล โดยแยกไดด้งัน้ี (เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต,์ 2550, 
หนา้ 20) 
ผลดีต่อตวับุคคล 

บุคคลที่ลาออกอาจจะไดรั้บการจูงใจทีดีกวา่จากองคก์ารใหม่ ในรูปผลประโยชน์ที่มากขึ้น 
เป็นงานที่ทา้ทายความรู้ ความสามารถเดิม มีความกา้วหนา้ในงานที่สูงขึ้น ผูท้ี่ประสบความส าเร็จ
ในการเปล่ียนงานอาจไดรั้บเลือกเขา้มาท างานในหน่วยงานใหม่ที่ท  าใหค้วามรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเอง
สูงขึ้นผลดีต่อบุคคลที่คงอยูใ่นองคก์าร การที่มีคนลาออกเป็นการเปิดโอกาสใหค้นที่คงอยูมี่
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานสูงขึ้น 
ผลเสียต่อบุคคล 

การที่มีคนลาออกจากองคก์าร มีผลท าใหค้นที่คงอยูพ่ยายามพจิารณาหาสาเหตุวา่อะไรเป็น
สาเหตุที่ท  าใหค้นอ่ืนลาออกจากงาน ท าใหเ้ขาแสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปดว้ย จากที่เขารู้สภาพ
ความเป็นจริงในองคก์าร อาจท าใหเ้กิดทศันคติที่ไม่ดีต่องานการที่บุคคลจ าเป็นตอ้งเปล่ียนงานอาจมี
สาเหตุที่ไม่เก่ียวกบังาน เช่น ยา้ยภูมิล าเนา เหตุผลทางครอบครัว ซ่ึงอาจท าใหเ้กิดความไม่พอใจใน
งานได ้
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การออกจากงานอาจท าใหสู้ญเสียประโยชน์บางอยา่งที่ไดรั้บจากหน่วยงานเช่น ความ
อาวโุส เพือ่นร่วมงาน บรรยากาศที่ดีในการท างานเป็นตน้ การเปล่ียนงานอาจท าใหเ้กิดความเครียด 
ซ่ึงถา้ไม่สามารถจดัการความเครียดน้ีไดจ้ะท าใหก้ระทบกบัความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน และ
ความสมัพนัธใ์นครอบครัวในดา้นครอบครัว การเปล่ียนงานอาจมีผลกระทบต่อความกา้วหนา้ใน
หนา้ที่การงานของคู่สมรสได ้
ผลกระทบต่อสังคม 
ผลดีต่อสงัคม 

เป็นการเคล่ือนยา้ยแรงานไปสู่องคก์ารใหม่ หรือองคก์ารขยายกิจการ เป็นความจ าเป็นใน
การพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ การยา้ยไปองคก์ารใหม่ใหผ้ลตอบแทนสูงก็จะมีผลต่อรายเฉล่ีย
ของประชากร การลาออกของบุคคลจากงานที่มีความตึงเครียด จะเป็นการช่วยลดภาระค่าใชจ่้ายใน
การดูแลสุขภาพทั้งร่างกายและจิตใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากความเครียดในการปฏิบตัิงาน 
ผลเสียต่อสงัคม 

การที่คนลาออกจากงานไปจะมีผลท าใหค้่าใชจ่้ายในการผลิตสูงขึ้นซ่ึงมีผลท าใหร้าคา
สินคา้สูงขึ้นตามไปดว้ยองคก์ารไม่สามารถขยายการลงทุนได ้หรือองคก์ารที่ตอ้งการขยายกิจการ
ไม่สามารถท าไดเ้น่ืองจากขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถ 
 

2.2 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จุรีพร กาญจนการุณ (2536) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกจาก

องคก์าร : ศึกษากรณี ขา้ราชการมหาวทิยาลยัมหิดลในสาขาวชิาขาดแคลน ผลการวจิยัพบวา่          

1) ขา้ราชการมหาวทิยาลยัมหิดลในสาขา วชิาขาดแคลน มีระดบัแนวโนม้การลาออกจากองคก์าร

ระดบั ความผกูพนัต่อองคก์าร ระดบัความพงึพอใจงานโดยทัว่ไป ระดบัความพงึพอใจเฉพาะ

เก่ียวกบังานดา้นรายได ้ดา้น ผูบ้งัคบับญัชาและดา้นความกา้วหนา้ ปรากฎวา่อยูใ่นระดบั ปานกลาง

และมีระดบัความพงึพอใจเฉพาะเก่ียวกบังานดา้น ความมัน่คง ดา้นมิตรสมัพนัธ ์ปรากฎวา่อยูใ่น

ระดบัสูง 2) ตวัท านายที่มีนยัส าคญั หรือมีประสิทธิภาพใน การท านาย แนวโนม้การลาออกจาก

องคก์าร ของขา้ราชการ มหาวทิยาลยัมหิดลในสาขาวชิาขาดแคลนมีดงัน้ี 2.1) ตวัท านายทั้ง 5 ที่มี

ประสิทธิภาพในการท านาย แนวโนม้การลาออกจากองคก์ารของขา้ราชการในสาขาวชิาขาดแคลน 

(y()) ไดแ้ก่ ความพงึพอใจงานโดยทัว่ไป (x(,6)) ความผกูพนัต่อ องคก์าร (x(,7)) ความพงึพอใจ

เฉพาะเก่ียวกบังานดา้นความมัน่คง (x(,2)) ดา้นมิตรสมัพนัธ ์(x(,3)) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
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(x(,4))ตามล าดบั ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณระหวา่ง แนวโนม้การลาออกจากองคก์ารกบั

กลุ่มตวัท านายทั้ง 5 มี ค่าเป็น .8087 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 ตวั ท านายทั้งหา้สามารถ

ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของแนวโนม้ การลาออกจากองคก์าร หรือมีอ านาจท านายไดร้้อยละ 

65.40 โดย มีค่าความคลาดเคล่ือนของการท านายเท่ากบั .8274 และไดส้มการ ท านายในรูปคะแนน

ดิบ ดงัน้ี y()=9.2147-0.5530x(,6)-0.6293x(,7)-0.1109x(,2)+ 0.1771x(,3)-0.1009x(,4)                    

2.2.) ตวัท านายทั้ง 6 ที่มีประสิทธิภาพในการท านาย แนวโนม้การลาออกจากองคก์ารของขา้ราชการ

ในสาขาวชิาขาดแคลน สาย ก.(y()) ไดแ้ก่ ความพงึพอใจงานโดยทัว่ไป (x(,6)) ความพงึพอใจเฉพาะ

เก่ียวกบังานดา้นความมัน่คง (x(,2)) ความผกูพนั ต่อองคก์าร (x(,7)) ความพงึพอใจเฉพาะเก่ียวกบั

งานดา้น ผูบ้งัคบับญัชา (x(,4)) ดา้นความกา้วหนา้ (x(,5)) ดา้นรายได ้(x(,1)) ตามล าดบั ค่า

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณระหวา่ง แนวโนม้การลาออกจากองคก์ารกบักลุ่มตวัท านายทั้ง 6 มี

ค่าเป็น .77597 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 ตวัท านาย ทั้งหกสามารถร่วมกนัอธิบายความ

แปรปรวนของแนวโนม้การลาออก จากองคก์าร หรือมีอ านาจท านายไดร้้อยละ 60.21 โดยมีค่า 

ความคลาดเคล่ือนของการท านายเท่ากบั .80058 และไดส้มการ ท านายในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

y()=9.15746-0.4266x(,6)-0.3315x(,2)-0.4117x(,7)- 0.3455x(,4)+0.4048x(,5)-0.0984x(,1)2.3 ตวั

ท านายทั้ง 3 ที่มีประสิทธิภาพในการท านาย แนวโนม้การลาออกจากองคก์ารของขา้ราชการใน

สาขาวชิาขาดแคลน สาย ข.(y())ไดแ้ก่ ความพงึพอใจงานโดยทัว่ไป (x(,6)) ความผกูพนัต่อองคก์าร 

(x(,7)) และความพงึพอใจเฉพาะเก่ียวกบั งานดา้นมิตรสมัพนัธ ์(x(,3)) ตามล าดบั ค่าสมัประสิทธ์ิ 

สหสมัพนัธพ์หุคูณระหวา่งแนวโนม้การลาออกจากองคก์าร กบักลุ่มตวัท านายทั้ง 3 มีค่าเป็น .80985 

อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติที่ระดบั .001 ตวัท านายทั้งสามสามารถร่วมกนั อธิบายความแปรปรวน

ของแนวโนม้การลาออกจากองคก์ารหรือมี อ านาจท านายไดร้้อยละ 65.59 โดยค่าความคลาดเคล่ือน

ของ การท านายเท่ากบั .77654 และไดส้มการท านายในรูปคะแนน ดิบดงัน้ี y()=8.79996-

0.6490x(,6)-0.6528x(,7)+0.1696x(,3)2.4 ตวัท านายทั้ง 3 ที่มีประสิทธิภาพในการท านาย แนวโนม้

การลาออกจากองคก์ารของขา้ราชการในสาขาวชิาขาดแคลน สาย ค.(y()) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อ

องคก์าร (x(,7)) ความพงึพอใจเฉพาะก่ียวกบังานดา้นรายได ้(x(,1)) ดา้น ผูบ้งัคบับญัชา (x(,4)) 

ตามล าดบั ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุ คูณระหวา่งแนวโนม้การลาออกจากองคก์ารกบักลุ่มตวั

ท านายทั้ง 3 มี ค่าเป็น .8002 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 ตวัท านายทั้งสามสามารถ
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ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวน ของแนวโนม้การลาออกจากองคก์าร หรือมีอ านาจท านายไดร้้อยละ 

64.04 โดยมีค่าความคลาดเคล่ือนของการท านายเท่ากบั .75685 และไดส้มการท านายในรูปคะแนน

ดิบดงัน้ี y()=10.16421-0.7404x(,7)-0.2382x(,1)-0.2947x(,4)                                                           

3) การเปรียบเทียบระดบัแนวโนม้การลาออกจากองคก์าร ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ความพงึ

พอใจงานโดยทัว่ไป ความพงึพอใจเฉพาะเก่ียวกบังานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรายได ้ดา้นความมัน่คง 

ดา้นมิตรสมัพนัธ ์ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความกา้วหนา้ ของขา้ราชการมหาวทิยาลยัมหิดลใน

สาขา วชิาที่ขาดแคลน โดยแยกศึกษาตามลกัษณะสายงาน ระดบัการศึกษา อาย ุอายกุารท างาน 

ระดบัต าแหน่ง เพศ และสถานภาพสมรส พบวา่ 3.1) ขา้ราชการกลุ่มสาย ค.มีระดบัแนวโนม้การ

ลาออก จากองคก์ารมากกวา่กลุ่มสาย ข. และกลุ่มสาย ก. ตามล าดบั และขา้ราชการกลุ่มสาย ข. มี

ระดบัแนวโนม้การลาออกจาก องคก์าร มากกวา่ กลุ่มสาย ก. อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ขา้ราชการ

กลุ่มสาย ก. มีระดบัความพงึพอใจเฉพาะเก่ียว กบังานทั้ง 5 ดา้น และระดบัความพงึพอใจงาน

โดยทัว่ไป มากกวา่ สาย ข. และสาย ค. ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนขา้ราชการกลุ่มสาย 

ข. มีระดบัไม่แตกต่างกนั กบักลุ่ม สาย ค. ขา้ราชการกลุ่มสาย ก. มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

มากกวา่ กลุ่มสาย ข. และสาย ค. ตามล าดบั และขา้ราชการ กลุ่มสาย ข.มีระดบัความผกูพนัสูงกวา่

กลุ่มสาย ค. อยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติ 3.2) ขา้ราชการโดยส่วนใหญ่ที่มีระดบัการศึกษาต ่า อายตุ  ่า 

อายกุารท างานต ่าระดบัต าแหน่งต ่า จะมีระดบัแนวโนม้ การลาออกจากองคก์ารมากกวา่ แต่จะมี

ระดบัความผกูพนัต่อ องคก์าร ระดบัความพงึพอใจงานโดยทัว่ไป ระดบัความพงึพอใจ เฉพาะ

เก่ียวกบังานทั้ง 5 ดา้นนอ้ยกวา่ ขา้ราชการกลุ่มที่มี ระดบัการศึกษาสูง อายสูุง อายกุารท างานสูง 

ระดบัต าแหน่งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ียกเวน้ตวัแปรความพงึพอใจ ไม่พบวา่มีความ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เฉพาะ ในกลุ่มช่วงอายแุละอายกุารท างานที่แตกต่างกนั 3.3) 

ขา้ราชการหญิงมีระดบัแนวโนม้การลาออกจาก องคก์ารมากกวา่ แต่จะมีระดบัความพงึพอใจงาน

โดยทัว่ไประดบั ความพงึพอใจเฉพาะเก่ียวกบังานดา้นมิตรสมัพนัธน์อ้ยกวา่ ขา้ราชการชายอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติในขณะที่ขา้ราชการที่ มีเพศแตกต่างกนัทั้งคู่น้ีจะมีระดบัความพงึพอใจเฉพาะ 

เก่ียวกบังานดา้นรายได ้ดา้นความมัน่คง ความผกูพนัต่อ องคก์าร ไม่แตกต่างกนั 3.4) ขา้ราชการที่มี

สถานภาพสมรสเป็นโสด มีระดบั แนวโนม้การลาออกจากองคก์ารมากกวา่แต่จะมีระดบัความ

ผกูพนั ต่อองคก์าร ความพงึพอใจงานโดยทัว่ไป ความพงึพอใจเฉพาะ เก่ียวกบังานดา้นรายได ้ดา้น
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ความมัน่คง ดา้นมิตรสมัพนัธ ์ดา้นความกา้วหนา้ นอ้ยกวา่ขา้ราชการกลุ่มที่แต่งงานแลว้ อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติ ในขณะที่ขา้ราชการที่มีสถานภาพ สมรสแตกต่างกนั ทั้งคู่น้ีจะมีระดบัความพงึ

พอใจเฉพาะ เก่ียวกบังานดา้นผูบ้งัคบับญัชา ไม่แตกต่างกนั 

สินีนาฎ อจลสุต, ภทัราภรณ์ หาญเทพนิทร์ และกาญจนา ปิยะชาติ (2536) ไดศ้ึกษาเร่ือง
ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ลาออกตามโครงการลาออกก่อนครบเกษียณอาย ุศึกษาเฉพาะ
กรณีการ ส่ือสารแห่งประเทศไทย ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บั การตดัสินใจลาออก
ตามโครงการฯ ประกอบดว้ย ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ รายไดข้องพนกังาน และปัจจยัทางดา้น
ทศันคติ ไดแ้ก่ ทศันคติของครอบครัว, ทศันคติของผูร่้วมงานที่มีต่อพนกังาน และ ทศันคติของ
พนกังานเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยใีนการท างาน และเม่ือ พจิารณาถึงล าดบั
ความส าคญัของปัจจยัต่าง ๆ ที่มีผลต่อการตดัสินใจ ในการลาออกก่อน ครบเกษียณอาย ุพบวา่ 
ปัจจยัเก่ียวกบัผลประโยชน์ที่จะไดรั้บจากการลาออกเป็นปัจจยัที่ ส าคญัที่สุดในการพจิารณา
ตดัสินใจลาออก และปัจจยัที่มีความส าคญัรองลงมาคือ ปัจจยัทางดา้นทศันคติเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
และความรับผดิชอบ ในงานที่ท  าอยูปั่จจุบนั, โอกาสความกา้วหนา้และความส าเร็จในอนาคต        
1) วศิวกรบริษทัเอกชนส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี และยงัเป็น
โสด มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี วศิวกรที่ส ารวจไดส่้วนใหญ่ เป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการ 
และระดบัหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ และมี ประสบการณ์ในการท างาน อยูใ่นช่วง 2-8 ปี 
ในที่น้ีเป็นประสบการณ์ในบริษทัปัจจุบนั นอ้ยกวา่ 2 ปี เป็นส่วนใหญ่ ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 20,001 ถึง 30,000 บาท และไม่มีรายไดพ้เิศษอ่ืน ๆ นอกเหนือที่ไดรั้บจาก
บริษทั  2) เม่ือพจิารณาโดยรวมของวศิวกรบริษทัเอกชนทั้งหมด พบวา่ วศิวกรมี  ความพงึพอใจใน
การท างานในระดบัค่อนขา้งสูง โดยที่เพศชายมีความพงึพอใจมากกวา่ เพศหญิง วศิวกรในช่วง
ในช่วงอาย ุ36-40 ปี มีความพงึพอใจมากที่สุด วศิวกรที่เป็นโสด มีความพงึพอใจมากกวา่วศิวกรที่
สมรสแลว้ วศิวกรที่จบปริญญาโทจะมีความพงึพอใจ มากกวา่วศิวกรที่จบแค่ปริญญาตรี ส่วน
วศิวกรระดบัหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้  จะมีความพงึพอใจมากกวา่กลุ่มอ่ืน และวศิวกรที่มี
ประสบการณ์มากกวา่ 8 ปี จะมีความพงึพอใจ มากกวา่กลุ่มอ่ืน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ที่ไม่เคยเปล่ียน
งานเลย  3)  ตวัแปรทางดา้นปัจจยัพื้นฐานทางดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดบัของการปฏิบติังาน ประสบการณ์ในการท างานทั้งหมด ประสบการณ์
การท างานในบริษทัปัจจุบนั จ  านวนคร้ังของการเปล่ียนงาน รายไดเ้ฉล่ีย ต่อเดือน ที่เป็นตวัเงินที่
ไดรั้บจากบริษทั และรายไดพ้เิศษไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการท างาน มีแค่เพยีงระดบั
การศึกษาสุงสุดเท่านั้น ที่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการท างาน 4) ปัจจยัที่มีผลต่อความพงึ
พอใจในการท างานนั้น พบวา่ วศิวกรบริษทัเอกชนมี ความรู้สึกพอใจต่อปัจจยัต่าง ๆ เรียงล าดบัจาก
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มากไปนอ้ยดงัน้ี การบงัคบับญัชา ผูร่้วมงาน สภาพการท างาน ผลประโยชน์ตอบแทน ตวังานเอง 
และโอกาสกา้วหนา้ ซ่ึงจากการทดสอบ ความสมัพนัธร์ะหวา่ง ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี กบัความพงึ
พอใจในการท างาน พบวา่ทุกปัจจยัลว้นมีความสมัพนัธ์ กบัความพงึพอใจในการท างานทั้งส้ิน โดย
ผูท้ี่มีความพงึพอใจ ในการท างานมีแนวโนม้ที่จะเกิดจากความรู้สึกพอใจจากปัจจยั แต่ละตวัที่กล่าว
มา 5) เม่ือศึกษาถึงระดบัความส าคญัของปัจจยัต่าง ๆ ที่มีผลต่อความพงึพอใจใน การท างานพบวา่มี
อยู ่5 ปัจจยั ที่สามารถท านายความพงึพอใจ ในการท างานของวศิวกร บริษทัเอกชนได ้คือ ตวังาน
เอง สภาพการท างาน ผูร่้วมงาน ผลประโยชน์ตอบแทน และ โอกาสกา้วหนา้ ซ่ึงทั้ง 5 ปัจจยัน้ี 
สามารถอธิบายความผนัแปรในเร่ืองความพงึพอใจ ในการท างานร่วมกนัได ้97.2 เปอร์เซ็นต ์ส่วน
การบงัคบับญัชาไม่มีอ านาจ ในการอธิบาย ถึงความพงึพอใจในการท างาน  6) ปัจจยัต่าง ๆ ทั้ง 5 
ปัจจยัที่มีอ  านาจในการอธิบายถึงความพงึพอใจในการ ท างานของวศิวกรบริษทัเอกชนนั้น พบวา่ 
ในแต่ละปัจจยัมีความสมัพนัธแ์ละอ านาจใน การอธิบายความพงึพอใจในการท างานของวศิวกร
บริษทัเอกชนแตกต่างกนั โดยมีอ านาจ ในการอธิบาย ความพงึพอใจในการท างานตามล าดบัคือ ตวั
งานเอง เท่ากบั 0.47 ผลประโยชน์ตอบแทนเท่ากบั 0.16 ผูร่้วมงานเท่ากบั 0.15 โอกาสกา้วหนา้
เท่ากบั 0.13 และสภาพการท างานเท่ากบั 0.13 จากผลการศึกษา คณะผูว้จิยัคาดวา่น่าจะสามารถ
น าไปปรับใชใ้นองคก์รต่าง ๆ  

อนนัต ์รุ่งผอ่งศรีกุล (2540) ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อความส าเร็จในงาน 
ความพงึพอใจในงาน และแนวโนม้ที่จะลาออกจากองคก์ารของผูแ้ทนขายยา ผลการวจิยัพบวา่      
1) ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อความส าเร็จในงาน ไดแ้ก่ อาย ุสาขาวชิาที่จบการศึกษาและ
ประสบการณ์ในงาน แต่สถานภาพสมรส และความตอ้งการสมัฤทธิผลไม่มีผลต่อความส าเร็จใน
งาน 1.1) ผูแ้ทนขายยาที่มีอายมุากกวา่จะมีความส าเร็จในงานมากกวา่ผูแ้ทนขายยาที่มีอายนุอ้ยกวา่ 
1.2) ผูแ้ทนขายยาเพศชายที่จบการศึกษาสาขาเภสชัศาสตร์จะมีความส าเร็จในงานมากกวา่ผูท้ี่จบ
การศึกษาสาขาอ่ืน แต่สาขาวชิาที่จบการศึกษาไม่มีผลต่อความส าเร็จในงานของผูแ้ทนขายยาเพศ
หญิง 1.3) ผูแ้ทนขายยาที่มีประสบการณ์ในงานมากกวา่จะมีความส าเร็จในงานมากกวา่ผูแ้ทนขายยา
ที่มีประสบการณ์ในงานนอ้ยกวา่  2) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการสมัฤทธิผล มีผลต่อความ
พงึพอใจในงานโดยผูแ้ทนขายยาที่มีความตอ้งการสมัฤทธิผลสูงกวา่ จะมีความพงึพอใจในงาน
มากกวา่ผูแ้ทนขายยาที่มีความตอ้งการสมัฤทธิผลต ่ากวา่ แต่อาย ุสถานภาพสมรส สาขาวชิาที่จบ
การศึกษา และประสบ-การณ์ในงาน ไม่มีผลต่อความพงึพอใจในงาน 3) ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อ
แนวโนม้ที่จะลาออกจากองคก์าร ไดแ้ก่ อาย ุสาขาวชิาที่จบการศึกษา และประสบการณ์ในงาน แต่
สถานภาพสมรส และความตอ้งการสมัฤทธิผล ไม่มีผลต่อแนวโนม้ที่จะลาออกจากองคก์าร  
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3.1) ผูแ้ทนขายยาเพศชายที่มีอายนุอ้ยกวา่มีแนวโนม้ที่จะลาออกจากองคก์ารมากกวา่ผูแ้ทนขายยา
เพศชายที่มีอายมุากกวา่ และในเพศหญิงอายไุม่มีผลต่อแนวโนม้ที่จะลาออกจากองคก์าร 3.2) ผูแ้ทน
ขายยาที่จบการศึกษาสาขาเภสชัศาสตร์ มีแนวโนม้ที่จะลาออกจากองคก์ารต ่ากวา่ผูแ้ทนขายยาที่จบ
การศึกษาสาขาวทิยาศาสตร์การแพทย ์3.3) ผูแ้ทนขายยาที่มีประสบการณ์ในงานต ่า มีแนวโนม้ที่จะ
ลาออกจากองคก์ารมากกวา่ผูแ้ทนขายยาที่มีประสบการณ์ในงานสูง 4) จากการวเิคราะห์การถดถอย
พหุ พบวา่ตวัแปรที่สามารถท านายความส าเร็จในงาน และแนวโนม้ที่จะลาออกจากองคก์ารไดแ้ก ่
อาย ุตวัแปรที่สามารถท านายความพงึพอใจในงาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการสมัฤทธิผล 

พสิิฐ  กาญจนาคพนัธุ ์(2541) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานบริษทั เดอะมอลลก์รุ๊ป จ ากดั ในภาวะวกิฤตเศรษฐกิจ ผลการวจิยัพบวา่ 1) แนวโนม้การ

ลาออกของพนกังานบริษทัเดอะมอลลก์รุ๊ป จ ากดั ลดลงเพยีงเล็กนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัอตัราการ

ลาออกก่อนภาวะวกิฤตเศรษฐกิจ 2) ปัจจยัภูมิหลงัของพนกังาน ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพครอบครัว รายไดข้องพนกังานที่เหมาะสมกบัการด ารงชีวติและระยะเวลา การปฏิบติังาน

กบับริษทัเดอะมอลลก์รุ๊ป จ ากดั ไม่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 3) ปัจจยัดา้น

ความพงึพอใจ ซ่ึงไดแ้ก่ ความพงึพอใจในลกัษณะงาน ความพงึพอใจในสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังาน ความพงึพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ความพงึพอใจในนโยบาย/ระเบียบบริษทั ในภาวะวกิฤต

เศรษฐกิจ ความพงึพอใจต่อบุคคล/เพือ่นร่วมงาน และความพงึพอใจต่อค่าจา้งที่ไดรั้บจากบริษทัฯ มี

อิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน 

วารุณี ภู่ดี (2545) ไดศ้ึกษาเร่ือง การศึกษาทศันคติของพนกังานผูใ้หบ้ริการขอ้มูลทาง

โทรศพัทต์่อแนวโนม้การลาออกจากงาน ผลการวจิยัพบวา่ ความพงึพอใจในงานและระดบัพนัธะ

สญัญาทางใจ มีความสมัพนัธต์่อแนวโนม้การลาออกจากงานของพนกังานและระดบัพนัธะสญัญา

ทางใจมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงาน นอกจากน้ียงัพบวา่ปัจจยัจูงใจภายในมีผลต่อความ

พงึพอใจในงานของพนกังาน Call Agent มากกวา่ปัจจยัจูงใจภายนอก ส่วนความสมัพนัธข์องความ

พงึพอใจในงาน และระดบัพนัธะสญัญาทางใจที่มีต่อการขาด ลา มาสายของพนกังาน และผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานนั้นพบวา่ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

พชัรินทร์ มานะใจ, สุพตัราภรณ์ ทองแกว้ (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ

ลาออกของพนกังานประจ าสายการผลิต กรณีศึกษา พนกังานประจ าสายการผลิตบริษทั แมททีเรีย

ลพลาสต ์ ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นดว้ยกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกดา้น
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ค่าจา้งในค่าจา้งขั้นต ่า ตามที่รัฐบาลก าหนดนอ้ยเกินไป บริษทัจ่ายค่าจา้งนอ้ยกวา่บริษทัอ่ืนในเขต

นิคมอุตสาหกรรมเดียวกนั ค่าล่วงเวลา ในการท างานไม่เหมาะสม และการปรับค่าจา้งประจ าปีไม่มี

ความเป็นธรรม และปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ดา้นโอกาสการท างานในงานที่ท  าปัจจุบนัไม่มี

ความกา้วหนา้ หากท่านลาออกไปท างานที่อ่ืนท่านจะมีความกา้วหนา้ กวา่ที่น่ี ท่านอยากไปท างาน

กบัโรงงานที่สนบัสนุนใหพ้นกังานเล่ือนระดบังาน และงานแผนกอ่ืนก าหนดไวช้ดัเจน แต่งาน

แผนกท่านมีการเปล่ียนแปลงบ่อย ๆ ส่วนปัจจยัดา้นการเดินทางไม่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ

พนกังานประจ าสายการผลิต 

นิกร  ช่วยศรี (2549)ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานฝ่าย

ผลิต กรณีศึกษา บริษทั พรอคเตอร์ แอนด ์แกมเบิล แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 

ผลการวจิยัพบวา่  มีระดบัความคิดเห็นส่วนใหญ่เก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกจาก

งานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง จ าแนกตาม

เพศ โดยรวมมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัยกเวน้ปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ เพศชายมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการตดัสินใจลาออกจากองคก์รมากกวา่เพศหญิง จ  าแนกตามอายุ

มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 4 ดา้น คือ อายแุตกต่างกนัมีผลในการตดัสินใจในการลาออก

ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นปัจจยัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยั

ดา้นสภาพแวดลอ้มทางสงัคม ทางดา้นการศึกษาพบวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทางสงัคมมีผลต่อการ

ตดัสินใจลาออกอยา่งมีนยัส าคญั ส่วนดา้นรายไดพ้บวา่ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นองคก์ร 

ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสงัคมมีผลในการ

ตดัสินใจลาออกอยา่งมีนยัส าคญั ดา้นสถานภาพพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัองคก์ร และปัจจยั

ดา้นลกัษณะงานมีผลต่อการตดัสินใจลาออกอยา่งมีนยัส าคญั ส่วนระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ปัจจยัที่ส่งผลใหเ้กิดการลาออกอยา่งมีนยัส าคญัคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทาง

สงัคม ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน 

รัชนก ศิริอ่อน (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อการลาออกของพนกังานสมัพนัธ ์

(บริษทั ทรูมูฟ) ผลการวจิยัพบวา่ 1) ทศันคติและความพงึพอใจในการท างาน เรียงจากนอ้ยไปหา

มาก ดงัน้ี ระบบการถ่ายทอดค าสัง่ในองคก์ร ดา้นแรงงาน ดา้นนโยบายการบริหารดา้นการส่ือสาร

องคก์ร และดา้นคุณค่าของงาน 2) ปัจจยัที่มีผลท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออก เรียงล าดบัจากมาก



44 
 

ไปหานอ้ย คือ เงินเดือนและสวสัดิการที่ดีกวา่ ความกา้วหนา้ที่ดีกวา่ ลกัษณะงานที่เหมาะสมกบั

ตนเองมากกวา่ ความกดดนัต่างๆ เช่น บงัคบัใหท้  าโอที ไม่สบายใจกบังานที่ท  า และประการสุดทา้ย

คือความมัน่คงกวา่ 

เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต ์(2550) ไดศ้ึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจซ่ึงส่งผลต่อการลาออก 
กรณีศึกษาบริษทั อุตสาหกรรมท าเคร่ืองแกว้ไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ 
จากการสมัภาษณ์พนกังานซ่ึงเป็นตวัแทนของบริษทัฯ ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการสมัภาษณ์เชิงลึก พบวา่
พนกังานทั้ง 5 คนซ่ึงเป็นตวัแทนขององคก์ารมีสาเหตุ และวตัถุประสงคข์องการลาออกที่แตกต่าง
กนัไป แต่ปัจจยัจูงในซ่ึงส่งผลท าใหเ้กิดการตดัสินใจลาออกนั้นเป็นปัจจยัภายนอก  ซ่ึงผูบ้ริหารเอง
ไม่ทราบถึงสาเหตุที่แทจ้ริง ซ่ึงปัจจยัจูงในดงักล่าวนั้น ไดค้วามกา้วหนา้ในอาชีพ ความปลอดภยัใน
การท างาน ซ่ึงผลต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงปัจจยัจูงใจดงักล่าวจะสอดคลอ้งกบัทฤษฏีแรงจูงใจของ
ทฤษฏี Two Factor theory ของ เฮิร์ซเบิกร์ก ซ่ึงกล่าวไวว้า่ปัจจยัที่ท  าใหเ้กิดความพงึพอใจนั้นไดแ้ก่
ปัจจยัอนามยั ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัเน้ืองานโดยตรง และนอกจากน้ีจากการวจิยัยงัพบความตอ้งการของ
มนุษยอ์าจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ ความตอ้งการดา้นจิตใจ และความตอ้งการดา้นร่างกาย 
หากวา่ความตอ้งการน้ีขาดการตอบสนองคนก็จะเกิดความไม่พงึพอใจ และพยายามหาแรงจูงใจ
ใหม่ที่จะตอบสนองต่อความตอ้งการของตนเองต่อไป ซ่ึงในกรณีบริษทัฯ อุตสาหกรรมท าเคร่ือง
แกว้ไทยนั้น พบวา่พนกังานที่ลาออกนั้นมีความตอ้งการที่แตกต่าง  ๆไปจากเดิมในตอนที่ตดัสินใจ
เขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร เพราะเม่ือบริษทัฯ ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการไดก้ ็แสวง
แรงจูงใจอ่ืนที่ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง อาทิเช่น การไดง้านใหม่เงินเดือนสูงขึ้น หรือการ
ไดต้  าแหน่งใหม่ สภาพการท างานใหม่ๆ ที่ดีขึ้น เม่ือคน้พบก็ตดัสินใจลาออกจากองคก์าร เพือ่ไป
เป็นสมาชิกใหม่ขององคก์ารที่สามารถตอบสนองความตอ้งการใหก้บัตนเองไดต้่อไป  

กญัญารัตน์  สุริไพศาลสกุล (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัที่ท  าใหเ้กิดการลาออก

หรือเปล่ียนองคก์รของพนกังานประชาสมัพนัธจ์าก5องคก์รขนาดกลาง ผลการวจิยัพบวา่ นกั

ประชาสมัพนัธส่์วนใหญ่ร้อยละ 61.5 มีต  าแหน่งงานระดบัเจา้หนา้ที่ประชาสมัพนัธส่์วนใหญ่ร้อย

ละ 82.5 เป็นเพศหญิง จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีในประเทศมากที่สุด ร้อยละ 73.0 และส่วน

ใหญ่มีอายกุารท างานปัจจุบนัระหวา่ง 1 ถึง 3 ปี ระดบัเงินเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000 ถึง 20,000 บาท 

ส าหรับรายไดก้บัสถานภาพทางเศรษฐกิจปัจจุบนั ส่วนใหญ่ร้อยละ 30.0 เพยีงพอส าหรับใชจ่้ายและ

มีเหลือเก็บออมไวเ้ล็กนอ้ย จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัที่เอ้ือต่อการท างานของนกัประชาสมัพนัธด์า้น

ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ลกัษณะงานที่ท  า 
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ความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

ความส าเร็จในการท างานที่ท  า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที่ท  ามีความสมัพนัธต์่อ

การคงอยูห่รือการลาออกหรือเปล่ียนองคก์รของนกัประชาสมัพนัธจ์าก5องคก์รขนาดกลาง ส่วน

ปัจจยัที่มีผลต่อการลาออกของนกัประชาสมัพนัธด์า้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร ดา้น

ผูน้ าองคก์ร ดา้นการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพ

การท างาน และดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมีผลต่อการตดัสินใจลาออก

ค่อนขา้งมาก สรุปไดว้า่ ปัจจยัค  ้าจุนอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั คือ ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน มี

ความสมัพนัธต์่อการคงอยูห่รือการลาออกเปล่ียนองคก์รของนกัประชาสมัพนัธจ์าก 5 องคก์รขนาด

กลาง และนกัประชาสมัพนัธส่์วนใหญ่ มีความคิดที่จะลาออกหรือเปล่ียนองคก์ร ร้อยละ 54.5 ใน

จ านวนน้ีแบ่งเป็น ความคิดที่จะลาออกเพือ่ท  าธุรกิจส่วนตวัร้อยละ 15.5 และยงัไม่มีความคิดที่จะ

ลาออกหรือเปล่ียนองคก์ร หรือคิดท าธุรกิจส่วนตวั ร้อยละ 46.5 สรุปไดว้า่ นกัประชาสมัพนัธ์

มากกวา่ร้อยละ 50 มีความคิดที่จะลาออกหรือเปล่ียนองคก์ร 
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บทที่ 3 

ระเบียบวธีิวจิยั 

 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยผูว้จิยัด าเนินการ

ตามล าดบัดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2 ตวัแปรที่ศึกษา 

3.3 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4 วธีิการด าเนินการเก็บขอ้มูล 

3.5 สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใชใ้นการวจิยั 

ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา จ  านวน  90,234  คน  

ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

ผูว้จิยัก  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการก าหนดตวัอยา่งของ ทาโร ยามาเน 

(Taro Yamane) และก าหนดความเช่ือมัน่ที่ 95% ก าหนดความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือที่ระดบั

นยัส าคญั 0.05 ซ่ึงสามารถค านวณหาจ านวนตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดด้งัต่อไปน้ี 

n = N 

  1 + N(e)2 

โดยที่   n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N = ขนาดของประชากร 

e  =  ความคาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 

ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งการศึกษาคร้ังน้ี มีจ  านวน 399.99  คน ผูศึ้กษาจึงเพิม่จ  านวนกลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นจ านวน 400 คน 
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วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

วธีิการสุ่มตวัอยา่งที่ศึกษาในการท าวจิยัคร้ังน้ี ใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Sampling) 

โดยมีจ านวนพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ทั้งหมด 90,234  

คน ซ่ึงมีขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน โดยการแบ่งเป็นโซนของพนกังานเป็นเฟสต่างๆ เป็น 8 กลุ่ม  

ไดแ้ก่ เฟส 1 มีพนกังานจ านวน 36,637     คน ,เฟส 2 มีพนกังานจ านวน  27,411    คน ,เฟส 3  มี

พนกังานจ านวน  8,116     คน ,เฟส 4  มี มีพนกังานจ านวน     2,478      คน ,เฟส 5  มี มีพนกังาน

จ านวน   5,086      คน ,เฟส 6 มี มีพนกังานจ านวน   1,170     คน ,เฟส7 มีพนกังานจ านวน 4,186     

คนและเขตปลอดอากรมีพนกังานจ านวน  5,150    คน และน ากลุ่มตวัอยา่งที่ก  าหนดไว ้400 คน มา

แบ่งตามสดัส่วนของพนกังาน ตามตารางที่ 3.1  เพือ่ใหไ้ดจ้  านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม และใช้

วธีิการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) เพือ่สุ่มตวัอยา่งพนกังานแต่ละกลุ่มตามขนาดของ

กลุ่มตวัอยา่งที่ค  านวณไดจ้ากตารางดา้นล่างดงัน้ี 

 

ตารางที่ 3.1 :   ตารางวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย ของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

 

รายการ 

สวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา มีจ  านวนพนกังานทั้งหมด 90,234  คน 

 

เฟส 1 

 

เฟส 2 

 

เฟส3 

 

เฟส4 

 

เฟส5 

 

เฟส6 

 

เฟส7 

เขตปลอด

อากร 

จ านวน

ประชากรแต่

ละกลุ่ม(เฟส) 

 

36,637   

คน 

 

27,411  

คน 

 

8,116     

คน 

 

2,478    

คน 

 

5,086   

คน 

 

1,170   

คน 

 

4,186     

คน 

 

5,150    

คน 

จ านวนขนาด

กลุ่มตวัอย่าง

ในแต่ละเฟส 

(จากกลุ่ม

ตวัอย่าง400

คน) 

 

= 162  คน 

 

= 122 คน 

 

= 36 คน 

 

= 10 คน 

 

= 23 คน 

 

= 5  คน 

 

= 19 คน 

 

=  23 คน 
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จากตารางที่ 3.1   จะตอ้งสุ่มตวัอยา่งจากพนกังานในเฟส 1 จ านวน  162 คน เฟส 2  จ านวน 

122  คน เฟส 3 จ านวน 36  คน เฟส 4 จ านวน 10   คน เฟส 5  จ านวน 23  คน เฟส 6 จ านวน 5   คน 

เฟส 7 จ านวน 19   คน และเขตปลอดอากร 23  คน ซ่ึงรวมทั้งส้ินจะได ้  400 คน พอดี ขอ้ดีการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นคือ จะไดต้วัอยา่งจากกลุ่มต่างๆ ของประชากรพนกังานในสวนอุตสาหกรรม

โรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาไดค้รบทุกกลุ่ม ตามสดัส่วนของประชากร ถา้ไม่ใชว้ธีิน้ีการสุ่ม

ตวัอยา่งอาจไปตกอยูท่ี่กลุ่มใดกลุ่มหน่ึง หรือไม่ก็กระจายใหเ้ป็นไปตามสดัส่วนที่ควรจะเป็น 

3.2 ตัวแปรที่ศึกษา   ตวัแปรในการศึกษา มี 2 ตวัแปร  ไดแ้ก่ ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม  

ตัวแปรอิสระ  ไดแ้ก่  ปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส รายได ้ต  าแหน่ง อายุ

งาน) ปัจจยัจูงใจ (ลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ) ปัจจยัค  ้าจุน (นโยบายการบริหาร 

ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คง

ในงาน เงินเดือน) 

ตัวแปรตาม  คือ  การตดัสินใจลาออกของพนกังาน 

3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัการศึกษาปัจจยัที่มี

ผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดย

ใหค้รอบคลุมตวัแปรที่ตอ้งการศึกษาทั้งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม โดยแบ่งเน้ือหาเป็น 2 ส่วน ซ่ึงมี

ทั้งหมด 50 ขอ้ 

ส่วนที่ 1 ค  าถามเก่ียวกบัดา้นตวับุคคล(เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส รายได ้ต  าแหน่ง อายุ

งาน)  เป็นแบบสอบถามตอบสอบรายการ (Check List)  จ  านวน     7    ขอ้  

ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของ

พนกังาน เป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ จ านวน  

10   ขอ้  (ลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ) ปัจจยัค  ้าจุน จ  านวน  33  ขอ้  (นโยบายการบริหาร 

ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้และเพือ่นร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในงาน 

เงินเดือน)   โดยจะมีทั้งค  าถามเชิงบวก และค าถามเชิงลบคละกนั 
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แบบสอบถามส่วนที่ 2  เป็นแบบสอบถามที่ใชว้ธีิการวดัระดบัความคิดเห็นเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating  Scales) ของ Likert  5 ระดบั  ดงัน้ี 

 

ตารางที่  3.2 :  ตารางมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert 

 

ระดับความคดิเห็น ค่าคะแนนหรือค่าน ้าหนักของตัวเลือก 

มากที่สุด      หรือ     เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

มาก              หรือ     เห็นดว้ย  

ปานกลาง     หรือ    ไม่แน่ใจ 

นอ้ย             หรือ     ไม่เห็นดว้ย 

นอ้ยที่สุด    หรือ      ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั   5     (คะแนน) 

ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั   4     (คะแนน) 

ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั   3     (คะแนน) 

ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั   2     (คะแนน) 

ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั   1     (คะแนน) 

 

ที่มา : ธานินทร์ ศิลป์จารุ.(2552). การวจิยัและวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ย SPSS(พมิพค์ร้ังที่ 10).

กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสอาร์แอนดดี์. 

ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า(Rating Scale) มกัใชค้่าเฉล่ีย

(𝑋 ) เป็นตวัสถิติเพือ่วเิคราะห์ขอ้มูลที่เก็บมาไดจ้ากจ านวนตวัอยา่งทั้งหมด โดยมีการจดัระดบั

ค่าเฉล่ียเป็นช่วงดงัต่อไปน้ี  

พสิยั    =    คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

                  จ  านวนชั้น 

     =   5  -   1 

                                       5 

     =   0.8 

น ามาแบ่งเป็นเกณฑใ์นการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ีย (คะแนน)  4.21  -  5.00    ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์  มากที่สุด    หรือ   เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

ค่าเฉล่ีย (คะแนน)  3.41  -  4.20    ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์  มาก            หรือ   เห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ีย (คะแนน)  2.61  -  3.40    ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์  ปานกลาง   หรือ   ไม่แน่ใจ 
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ค่าเฉล่ีย (คะแนน)  1.81  -  2.60    ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์  นอ้ย           หรือ   ไม่เห็นดว้ย 

ค่าเฉล่ีย (คะแนน)  1.00  -  1.80    ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ นอ้ยที่สุด    หรือ   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  

การสร้างแบบสอบถามเพือ่ใชใ้นการวจิยั ผูว้จิยัด าเนินการดงัน้ี  

1. ศึกษาเอกสาร หนงัสือ ทฤษฏี แนวคิด หลกัการ และงานวจิยัต่างๆ ที่เก่ียวขอ้ง  

2. ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถาม แบบตรวจสอบรายการ (Check list) แบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ใหค้รอบคลุมวตัถุประสงค ์และน ามาปรับปรุงสร้างเป็น

แบบสอบถาม 

3. น าแบบสอบถามที่สร้าง เสนออาจารย ์ที่ปรึกษาวทิยานิพนธเ์พือ่ตรวจสอบความเที่ยงตรง 

เชิงโครงสร้างของเน้ือหาและภาษาที่ใช ้ถา้มีขอ้เสนอแนะ ผูว้จิยัจะน ามาปรับปรุง 

4. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ี่ปรึกษา และน าเสนออาจารยท์ี่

ปรึกษาตรวจสอบอีกคร้ัง ก่อนน าไปทดลองใช ้

การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

การหาคุณภาพของแบบสอบถาม ประกอบดว้ยการหาความเที่ยงตรงและการหาความ

เช่ือมัน่ ดงัน้ี  

โดยวธีิความเที่ยงตรง (Validity) โดยน าแบบสอบถามไปใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบ

ความถูกตอ้งเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ของค าถามในแต่ละขอ้วา่ตรงตามจุดมุ่งหมาย

หรือไม่ เม่ือปรับปรุงแกไ้ขแลว้น าไปทดสอบ (Pre-test) ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน ก่อน

เก็บขอ้มูลจริง แลว้น ามาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่(Reliability) โดยวธีิ Cronbach’s Alpha  (การ

หาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (  α Coefficient ) ของครอนบาค (Cronbach)) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ของ

แบบสอบถามทั้งฉบบัคือ   0.95  
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3.4 วิธีการด าเนินการเก็บข้อมูล 

การเก็บรวมรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ผูว้จิยัเก็บรวมรวมขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการน าแบบสอบถามไปแจกดว้ยตนเองจ านวน 400 

ชุด พร้อมอธิบายแนวทางกรอกแบบสอบถาม โดยใชร้ะยะเวลา 1 สปัดาห์และเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามที่กรอกเรียบร้อยแลว้จากพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจ

นะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จากเฟส 1- เขตปลอดอากร จ านวน 400 ชุด คิดเป็น 

100% น ามาตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลทุกฉบบั ก่อนประมวลผลดว้ย

คอมพวิเตอร์  

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลที่เก็บรวบรวมและคน้ควา้มาจากหนงัสือ 

เอกสาร ต าราวชิาการ งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง เวบ็ไซดก์ระทรวงอุตสาหกรรม และเวบ็ไซด์

ต่างๆ ที่เก่ียวขอ้ง รวมทั้งขอ้มูลจากส านกังานสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ขอ้มูลจาก

กระทรวงอุตสาหกรรมจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ขอ้มูลจากกรมแรงงานจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา  และขอ้มูลนิคมอุตสาหกรรมไทย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา และ

การสมัภาษณ์ 

 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

หลงัจากที่เก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด และไดต้รวจสอบความถูกตอ้งแลว้ น าขอ้มูล

ที่ไดด้ าเนินการดงัต่อไปน้ี 

1. ท าการลงรหสั (Coding) ในแบบสอบถามทุกฉบบั   

2. น าแบบสอบถามมาก าหนดค่าล าดบัความส าคญั 

3. น าขอ้มูลที่ไดไ้ปวเิคราะห์ดว้ยวธีิทางสถิติ โดยใชก้ารค านวณดว้ยเคร่ืองคอมพวิเตอร์ ดว้ย

โปรแกรมประมวลผลการวจิยัทางสถิติ 

4. น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการวเิคราะห์ (Print Out) มาแปลความหมายแลว้บนัทึกขอ้มูลประเมินผล

งานวจิยัต่อไป 
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3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป ในการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมการ

ประมวลผลทางการวจิยั โดยใชส้ถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์คือ  

1.  หาค่าร้อยละ (Percentage)    

2.  หาค่าเฉล่ีย(Mean : 𝑋  )  

3.  หาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.)  

4.  การทดสอบสมมติฐานโดยการแจกแจงของคะแนน (T-Test) ใชท้ดสอบความแตกต่าง

ของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova)  

การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ดงัต่อไปน้ี 

1. แบบสอบถามตอนที่ 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นตรวจสอบรายการ (Check List) จะใชว้ธีิการหา

ค่าความถ่ี (Frequency) แลว้สรุปมาเป็นค่าร้อยละ (Percentage) 

2. แบบสอบถามตอนที่ 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การ

ตดัสินใจลาออกของพนกังาน ที่ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ใชว้ธีิหาค่าเฉล่ีย (Mean : 𝑋  ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation : S.D.)  

3. การทดสอบสมมติฐานโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้า

จุนโดยจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล จากแบบสอบถามที่เป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) กรณีจ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลดา้นเพศ จะใชก้าร

วเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ย T-Test  ส่วนส าหรับกรณีจ าแนกตาม

สถานภาพส่วนบุคคลดา้น อาย ุสถานภาพ ระดบัศึกษา รายได ้ต  าแหน่งงาน และอายุ

งาน จะใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) เพือ่วเิคราะห์

ความแตกต่างของตวัแปรเป็นรายกลุ่ม กรณีพบค่าความต่างเป็นรายกลุ่ม ผูว้จิยัจะ

วเิคราะห์เปรียบเทียบความต่างนั้นเป็นรายคู่ โดยใช ้ Scheffe Analysis 

 

 



53 
 

บทที่ 4 
ผลของการวจิยั 

 
 การศึกษา  “ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรม   โรจ
นะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา”  ผูว้จิยัขอน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  และเสนอผลการวจิารณ์
ขอ้มูล  ดงัน้ี 
สญัลกัษณ์ที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 การเสนอผลการศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดก้  าหนดสญัลกัษณ์เพือ่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
ดงัน้ี 
     n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  (Sample Size) 
     แทน ค่าเฉล่ีย  (Mean) 
   SD  แทน ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
   df  แทน ชั้นของความอิสระ  (Degree of  Freedom) 
   SS  แทน ผลก าลงัสองของคะแนน  ( Sum of Square) 
   MS  แทน    ค่าประมาณความแปรปรวนของคะแนน  (Mean of Square) 
   t  แทน ค่าสถิติทดสอบที   (T-test) 
   F  แทน   ค่าสถิติทดสอบ   (F-test) 
   *  แทน   มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0 .05 
 
การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้จิยัใชโ้ปรแกรมประมวลผลการวจิยัทางสถิติ  ซ่ึงในการน าเสนอ
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  และการแปลผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดท้  าการ
วเิคราะห์และด าเนินการเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น  3  ตอน  ดงัน้ี 
  ส่วนที่  1  การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่  2  การวเิคราะห์ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน 
  ส่วนที่  3  การทดสอบสมมติฐาน 
 
 
 
 

X
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่  1  การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่  4.1 : แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 196 49 
หญิง 204 51 

อาย ุ   
ต ่ากวา่ 20 ปี 12 3 
20-30 ปี 238 59 
31 – 40 ปี 123 31 
41 ปีขึ้นไป 27 7 

สถานภาพ   
โสด 210 53 
สมรส 165 41 
หมา้ย 11 3 
หยา่ร้าง 9 2 

        อ่ืนๆ ระบุ……… 5 1 
ระดบัการศึกษา   

มธัยม 3หรือต ่ากวา่ 60 15 
มธัยม 6/ปวช./หรือเทียบเท่า 152 38 
ปวส./อนุปริญญา  106 26 
ปริญญาตรี 64 16 
สูงกวา่ปริญญาตรี 18 5 

                         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.1 (ต่อ) : แสดงปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

รายได ้   
ต ่ากวา่ 10,000 บาท  138 34 
10,000-20,000 207 52 
20,001-30,000 35 9 
30,000  บาทขึ้นไป 20 5 

ต าแหน่งงาน   
พนกังานฝ่ายผลิต 214 53 
เจา้หนา้ที่  87 22 
หวัหนา้งาน/ผูช่้วย 67 17 
ผูจ้ดัการ 24 6 
สูงกวา่ผูจ้ดัการ 8 2 

อายงุานปัจจุบนั   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 43 11 
1 - 3  ปี 148 37 
4 - 6 ปี 104 26 
7 – 9 ปี 66 16 
10 ปีขึ้นไป 39 10 

รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง  4.1  พบวา่  พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา จ านวน  400  คน  ส่วนใหญ่มีสถานภาพ ดงัน้ี 
 เพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ  านวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51 รองลงมาคือเพศชาย 
จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 49 
 อาย ุ ส่วนใหญ่มีอาย ุ20-30 ปี จ  านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 59 รองลงมาคืออาย ุ31 – 
40 ปี จ  านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 31  อาย ุ41 ปีขึ้นไป จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7 และต ่า
กวา่ 20 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3 
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 สถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถนภาพโสด จ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 53 สมรส จ านวน 
165 คน คิดเป็นร้อยละ 41 หมา้ย จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3 หยา่ร้าง จ  านวน 9 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 2 และอ่ืนๆ  จ านวน  5 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
 ระดบัการศึกษา คือ มธัยม 6/ปวช./หรือเทียบเท่า จ  านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 38
รองลงมาคือปวส./อนุปริญญา  จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26 ปริญญาตรี จ านวน 64 คน คิด
เป็นร้อยละ 16  มธัยม 3หรือต ่ากวา่ จ  านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15 และสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน      
18 คน คิดเป็นร้อยละ 5 
 รายได ้ ส่วนใหญ่มีรายได ้10,000-20,000 บาท จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 52
รองลงมาคือต ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 34 รายได ้20,001-30,000 บาท 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 9 และรายได ้30,000  บาทขึ้นไป จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5 
 ต าแหน่งงาน คือพนกังานฝ่ายผลิต จ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 53 เจา้หนา้ที่  
จ  านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 22 หวัหนา้งาน/ผูช่้วย จ  านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 17 ผูจ้ดัการ 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6 และสูงกวา่ผูจ้ดัการ จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2 
 อายงุานปัจจุบนั ส่วนใหญ่มีอายงุานปัจจุบนั  1 - 3  ปี จ  านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 37 
อายงุาน 4 - 6 ปี จ  านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26 อายงุานปัจจุบนั 7 – 9 ปี จ  านวน 66 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16 นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ11 และอายงุานปัจจุบนั 10 ปีขึ้นไป จ านวน 
39 คน คิดเป็นร้อยละ 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



57 
 

ส่วนที่  2    การวิเคราะห์ ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรม  
โรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 
ตารางที่  4.2 :  แสดงระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน

อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  
 

ปัจจัย  S.D. ระดับ อันดับที่ 

ด้านปัจจัยจูงใจ     
ลกัษณะงาน 3.33 .58 ปานกลาง 3 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.14 .62 ปานกลาง 4 

ด้านปัจจัยค า้จุน     
        นโยบายการบริหาร 3.36 .77 ปานกลาง 2 

ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน 3.42 .78 มาก 1 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.36 .58 ปานกลาง 2 
ความมัน่คงในงาน 3.06 .78 ปานกลาง 7 
เงินเดือน 3.11 .84 ปานกลาง 5 
ปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะเป็นสาเหตุของการลาออก 3.09 .72 ปานกลาง 6 

โดยรวม 3.23 .45 ปานกลาง  

 
 จากตาราง  4.2  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 
3.23 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาอยูใ่นล าดบัแรกคือปัจจยัค  ้าจุนดา้นความสมัพนัธก์บั
หวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน  มีคะแนนเฉล่ีย 3.42 รองลงมาคือปัจจยัค  ้าจุนดา้นนโยบายการ
บริหารและปัจจยัค  ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  มีคะแนนเฉล่ีย  3.36 ปัจจยัจูงใจดา้น
ลกัษณะงาน  มีคะแนนเฉล่ีย   3.33 ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  มีคะแนนเฉล่ีย  3.14 
ปัจจยัค  ้าจุนดา้นเงินเดือน  มีคะแนนเฉล่ีย  3.11 ปัจจยัค  ้าจุนดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะเป็นสาเหตุของ
การลาออก  มีคะแนนเฉล่ีย  3.09 และปัจจยัค  ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานเป็นล าดบัสุดทา้ย  มี
คะแนนเฉล่ีย  3.06  
 

X
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ตารางที่  4.3 :  แสดงระดบัปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน 
        อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   ดา้นลกัษณะงาน 
 

ลกัษณะงาน 

ระดับความคดิเห็น 

 S.D. 
ระดับ
ปัจจัย 

น้อยทีสุ่ด 
จ านวน

(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มาก 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มากทีสุ่ด 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ลกัษณะงานสอดคลอ้ง
กบัอุปนิสัยของท่านดี
แลว้ 

1 
(.3) 

31 
(8.0) 

201 
(50.0) 

123 
(30.7) 

44 
(11.0) 

3.45 .80 มาก 

ปริมาณท่ีไดรั้บ
มอบหมายมีความ
เหมาะสม 

2 
(.5) 

 

35 
(8.8) 

173 
(43.2) 

154 
(38.5) 

36 
(9.0) 

3.47 .80 มาก 

มีการหมุนเวียน สลบั
เปล่ียนพ้ืนท่ีในการ
ท างาน 

24 
(6.0) 

66 
(16.5) 

174 
(43.5) 

112 
(28.0) 

24 
(6.0) 

3.11 .96 ปาน
กลาง 

งานของท่านมีความทา้
ทาย 

9 
(2.2) 

72 
(18.0) 

173 
(43.3) 

106 
(26.5) 

40 
(10.0) 

3.24 .94 ปาน
กลาง 

ท่านมีภูมิใจในงานท่ี
ปฏิบติัอยู ่

8 
(2.0) 

38 
(9.5) 

174 
(43.5) 

128 
(32.0) 

52 
(13.0) 

3.44 .90 มาก 

รวม 3.33 .58 
ปาน
กลาง 

 
 จากตาราง  4.3  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีคะแนนเฉล่ีย 3.33 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของ
พนกังานล าดบัแรกคือปริมาณที่ไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม มีคะแนนเฉล่ีย 3.47 รองลงมาคือ
ลกัษณะงานสอดคลอ้งกบัอุปนิสยัของท่านดีแลว้ มีคะแนนเฉล่ีย 3.45 ท่านมีภูมิใจในงานที่ปฏิบติั
อยู ่มีคะแนนเฉล่ีย 3.44 งานของท่านมีความทา้ทาย มีคะแนนเฉล่ีย 3.24 และมีการหมุนเวยีน สลบั
เปล่ียนพื้นที่ในการท างานเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 3.11 
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ตารางที่  4.4 :  แสดงระดบัปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ระดับความคดิเห็น 

 S.D. 
ระดับ
ปัจจัย 

น้อยทีสุ่ด 
จ านวน

(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มาก 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มากทีสุ่ด 
จ านวน
(ร้อยละ) 

บริษทัท่ีท่านร่วมงานน้ี
จะท าให้ท่านกา้วหนา้
มากกว่าท่ีอ่ืน 

9 
(2.3) 

76 
(19.0) 

189 
(47.2) 

102 
(25.5) 

24 
(6.0) 

3.14 .87 ปาน
กลาง 

ต าแหน่งขณะน้ีมี
โอกาสกา้วหนา้ใน
หน่วยงานท่าน 

27 
(6.8) 

78 
(19.5) 

197 
(49.2) 

76 
(19.0) 

22 
(5.5) 

2.97 .94 ปาน
กลาง 

งานของท่านมีโอกาส
ในการพฒันาความรู้
เพ่ิมเติม เช่น ไดรั้บการ
ฝึกอบรม การดูงาน
ต่างประเทศ 

 
47 

(11.5) 

 
100 

(25.5) 

 
151 

(37.5) 

 
80 

(20.0) 

 
22 

(5.5) 

 
2.82 

 
1.05 

 
ปาน
กลาง 

ความตั้งใจในการ
แสวงหางานใหม่ 

24 
(6.0) 

60 
(15.0) 

151 
(37.8) 

113 
(28.2) 

52 
(13.0) 

3.27 1.06 ปาน
กลาง 

ถา้มีช่องทางกา้วหนา้
มากกว่าน้ีท่านพร้อมท่ี
จะลาออกไปหน่วยงาน
อ่ืนทนัที 

 
20 

(5.0) 

 
33 

(8.2) 

 
144 

(36.0) 

 
106 

(26.5) 

 
97 

(24.3) 

 
3.57 

 
1.09 

 
มาก 

รวม 
3.14 .62 ปาน

กลาง 

 

 จากตาราง  4.4  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.14 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การ
ลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือถา้มีช่องทางกา้วหนา้มากกวา่น้ีท่านพร้อมที่จะลาออกไป
หน่วยงานอ่ืนทนัที มีคะแนนเฉล่ีย 3.57 รองลงมาคือความตั้งใจในการแสวงหางานใหม่ มีคะแนน
เฉล่ีย 3.27 บริษทัที่ท่านร่วมงานน้ีจะท าใหท้่านกา้วหนา้มากกวา่ที่อ่ืน มีคะแนนเฉล่ีย 3.14 ต าแหน่ง
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ขณะน้ีมีโอกาสกา้วหนา้ในหน่วยงานท่าน มีคะแนนเฉล่ีย 2.97 และงานของท่านมีโอกาสในการ
พฒันาความรู้เพิม่เติม เช่น ไดรั้บการฝึกอบรม การดูงานต่างประเทศเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนน
เฉล่ีย 2.82 
 
ตารางที่  4.5 :  แสดงระดบัปัจจยัค  ้าจุนที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน

อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นนโยบายการบริหาร 
 

นโยบายการบริหาร 

ระดับความคดิเห็น 

 S.D. 
ระดับ
ปัจจัย 

น้อยทีสุ่ด 
จ านวน

(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มาก 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มากทีสุ่ด 
จ านวน
(ร้อยละ) 

นโยบายบริษทั ชดัเจน 
เขา้ใจง่าย น าไปปฏิบติั
ได ้

4 
(1.0) 

27 
(6.8) 

194 
(48.4) 

146 
(36.5) 

29 
(7.3) 

3.42 .77 มาก 

การแบ่งสายงาน
บริหารงานของบริษทั
ชดัเจน 

9 
(2.3) 

42 
(10.5) 

179 
(44.8) 

143 
(35.6) 

27 
(6.8) 

3.34 .84 ปาน
กลาง 

ระบบประเมินผลการ
ปฏิบติังานยติุธรรม  

13 
(3.2) 

63 
(15.8) 

174 
(43.5) 

120 
(30.0) 

30 
(7.5) 

3.23 .92 ปาน
กลาง 

ระบบการประสานงาน
ในบริษทัดี รวดเร็ว เช่น
อ านวยความสะดวกการ
เบิกจ่ายเบ้ียเล้ียงหรือค่า
รักษาพยาบาล 

 
18 

(4.5) 

 
53 

(13.2) 

 
138 

(34.5) 

 
151 

(37.8) 

 
40 

(10.0) 

 
3.35 

 
.98 

 
ปาน
กลาง 

บริษทัจดัอบรม และ
แจกคู่มือพนกังานเพ่ือ
เป็นแนวทางการท างาน
ท่ีถูกตอ้ง 

12 
(3.0) 

58 
(14.5) 

169 
(42.2) 

130 
(32.5) 

31 
(7.8) 

3.28 .91 ปาน
กลาง 

รวม 
3.36 .77 ปาน

กลาง 

  
 จากตาราง  4.5  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ด้านนโยบายการบริหาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
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ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.36 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การ
ลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือนโยบายบริษทั ชดัเจน เขา้ใจง่าย น าไปปฏิบติัได ้มีคะแนนเฉล่ีย 
3.42 รองลงมาคือการแบ่งสายงานบริหารงานของบริษทัชดัเจน มีคะแนนเฉล่ีย 3.34 ระบบการ
ประสานงานในบริษทัดี รวดเร็ว เช่นอ านวยความสะดวกการเบิกจ่ายเบี้ยเล้ียงหรือค่ารักษาพยาบาล 
มีคะแนนเฉล่ีย 3.35 บริษทัจดัอบรม และแจกคู่มือพนกังานเพือ่เป็นแนวทางการท างานที่ถูกตอ้ง มี
คะแนนเฉล่ีย 3.28 และระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานยตุิธรรมเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 
3.23 
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ตารางที่  4.6  :  แสดงระดบัปัจจยัค  ้าจุนที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน
และเพือ่นร่วมงาน 

 

ความสัมพันธ์กบั
หัวหน้างานและเพื่อน

ร่วมงาน 

ระดับความคดิเห็น 

 S.D. 
ระดับ
ปัจจัย 

น้อยทีสุ่ด 
จ านวน

(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มาก 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มากทีสุ่ด 
จ านวน
(ร้อยละ) 

หัวหนา้มีภาวะความ
เป็นผูน้ าท่ีดี มีความ
ยติุธรรม ไม่ล าเอียง 

21 
(5.3) 

24 
(11.1) 

185 
(46.3) 

121 
(30.3) 

28 
(7.0) 

3.22 .93 ปาน
กลาง 

หัวหนา้งานมีส่วนร่วม
รับผดิชอบกบัพนกังาน
กรณีพนกังานท างาน
ผดิพลาดไม่ได้
มาตรฐาน 

14 
(3.5) 

53 
(13.2) 

174 
(43.5) 

128 
(32.0) 

31 
(7.8) 

3.27 .91 ปาน
กลาง 

หัวหนา้งานเปิดโอกาส
ให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ หรือ
แสดงความคิดเห็น 

16 
(4.0) 

52 
(13.0) 

153 
(38.2) 

137 
(34.3) 

42 
(10.5) 

3.34 .97 ปาน
กลาง 

มีการประสานงาน
ระหว่างเพ่ือนร่วมงานดี  

7 
(2) 

30 
(7.5) 

151 
(37.5) 

166 
(41.5) 

46 
(11.5) 

3.54 .86 มาก 

เม่ือเกิดปัญหาตอ้งการ
พ่ึงพาสามารถขอความ
ช่วยเหลือกบัเพ่ือน
ร่วมงานได ้

 
2 

(.5) 

 
32 

(8.0) 

 
159 

(39.8) 

 
162 

(40.5) 

 
45 

(11.2) 

 
3.54 

 
.82 

 
มาก 

รวม 3.42 .78 มาก 

 
 จากตาราง  4.6  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีคะแนนเฉล่ีย 3.42 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือมีการประสานงานระหวา่งเพือ่นร่วมงานดี มีคะแนน
เฉล่ีย 3.54 รองลงมาคือเม่ือเกิดปัญหาตอ้งการพึ่งพาสามารถขอความช่วยเหลือกบัเพือ่นร่วมงานได ้
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มีคะแนนเฉล่ีย 3.54 หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หรือแสดงความ
คิดเห็น มีคะแนนเฉล่ีย 3.34 หวัหนา้งานมีส่วนร่วมรับผดิชอบกบัพนกังานกรณีพนกังานท างาน
ผดิพลาดไม่ไดม้าตรฐาน มีคะแนนเฉล่ีย 3.27 และหวัหนา้มีภาวะความเป็นผูน้ าที่ดี มีความยตุิธรรม 
ไม่ล าเอียงเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 3.22 
 
ตารางที่  4.7 :  แสดงระดบัปัจจยัค  ้าจุนที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน

อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

 S.D. 
ระดับ
ปัจจัย 

น้อยทีสุ่ด 
จ านวน

(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มาก 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มากทีสุ่ด 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ระดบัเสียง อุณหภูมิ
และแสงสว่างในท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑ์
ท่ีเหมาะสม 

5 
(1.3) 

 
 

28 
(7.0) 

193 
(48.2) 

136 
(34.0) 

38 
(9.5) 

3.43 .81 มาก 

สถานท่ีท างานแบ่งเป็น
สัดส่วนสะดวกต่อการ
ท างาน 

6 
(1.5) 

36 
(9.0) 

172 
(43.0) 

152 
(38.0) 

34 
(8.5) 

3.43 .83 มาก 

บริษทัมีท่ีโรงอาหาร 
สถานท่ีพกัผอ่น สุขา
และน ้าด่ืมบริเวณ
โรงงานเพียงพอ 

14 
(3.5) 

50 
(12.5) 

147 
(36.8) 

147 
(36.8) 

42 
(10.4) 

3.38 .95 ปาน
กลาง 

เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
ส านกังาน รวมทั้งวสัดุ
อุปกรณ์มีความเพียงพอ
ต่อการปฏิบติังาน 

10 
(2.4) 

49 
(12.3) 

172 
(43.0) 

149 
(37.3) 

20 
(5.0) 

3.30 .84 ปาน
กลาง 

คนรอบขา้งมีการเปล่ียน
งานบ่อย และมีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก หรือ
การเมืองภายใน 

14 
(3.5) 

64 
(16.0) 

194 
(48.5) 

95 
(23.7) 

33 
(8.3) 

3.17 .92 ปาน
กลาง 

รวม 
3.36 .58 ปาน

กลาง 

X
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 จากตาราง  4.7  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.36 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การ
ลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือระดบัเสียง อุณหภูมิและแสงสวา่งในที่ปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑท์ี่
เหมาะสม มีคะแนนเฉล่ีย 3.43 รองลงมาคือสถานที่ท  างานแบ่งเป็นสดัส่วนสะดวกต่อการท างาน มี
คะแนนเฉล่ีย 3.43 บริษทัมีที่โรงอาหาร สถานที่พกัผอ่น สุขาและน ้ าด่ืมบริเวณโรงงานเพยีงพอ มี
คะแนนเฉล่ีย 3.38 เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้ านกังาน รวมทั้งวสัดุอุปกรณ์มีความเพยีงพอต่อการ
ปฏิบตัิงาน มีคะแนนเฉล่ีย 3.30 และคนรอบขา้งมีการเปล่ียนงานบ่อย และมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 
หรือการเมืองภายในเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 3.17 
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ตารางที่  4.8 :  แสดงระดบัปัจจยัค  ้าจุนที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ความมัน่คงในงาน 

ระดับความคดิเห็น 

 S.D. 
ระดับ
ปัจจัย 

น้อยทีสุ่ด 
จ านวน

(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มาก 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มากทีสุ่ด 
จ านวน
(ร้อยละ) 

บริษทัมีความมัน่คงและ
มีช่ือเสียงและเป็นท่ี
ตอ้งการของบุคคล
ทัว่ไปในการมาสมคัร
งาน 

12 
(3.0) 

28 
(7.0) 

177 
(44.2) 

124 
(31.0) 

59 
(14.8) 

3.48 .93 มาก 

ต าแหน่งงานขณะน้ีเป็น
ต าแหน่งท่ีมีเกียรติและ
มีศกัด์ิศรี 

24 
(6.0) 

49 
(12.2) 

183 
(45.8) 

104 
(26.0) 

40 
(10.0) 

3.22 .99 ปาน
กลาง 

งานของท่านมีโอกาส
เล่ือนต าแหน่งหรือ
เงินเดือนท่ีสูงข้ึน 

28 
(7.0) 

66 
(16.5) 

179 
(44.8) 

109 
(27.2) 

18 
(4.5) 

3.06 .95 ปาน
กลาง 

งานท่ีท าอยูมี่โอกาสท า
ให้ไดอ้ยูร่่วมกบั
ครอบครัวมากข้ึน 

45 
(11.3) 

81 
(20.2) 

164 
(41.0) 

86 
(21.5) 

24 
(6.0) 

2.91 1.05 ปาน
กลาง 

ท่านมีความประสงคท่ี์
จะท างานกบับริษทัฯจน
เกษียณ 

52 
(13.0) 

58 
(14.5) 

172 
(43.0) 

94 
(23.5) 

24 
(6.0) 

2.95 1.07 ปาน
กลาง 

รวม 
3.06 .78 ปาน

กลาง 

 
 จากตาราง  4.8  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.06 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การ
ลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือบริษทัมีความมัน่คงและมีช่ือเสียงและเป็นที่ตอ้งการของบุคคล
ทัว่ไปในการมาสมคัรงาน มีคะแนนเฉล่ีย 3.48 รองลงมาคือต าแหน่งงานขณะน้ีเป็นต าแหน่งที่มี
เกียรติและมีศกัด์ิศรี มีคะแนนเฉล่ีย 3.22 งานของท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหรือเงินเดือนที่สูงขึ้น 

X
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มีคะแนนเฉล่ีย 3.06 ท่านมีความประสงคท์ี่จะท างานกบับริษทัฯจนเกษียณ มีคะแนนเฉล่ีย 2.95 และ
งานที่ท  าอยูมี่โอกาสท าใหไ้ดอ้ยูร่่วมกบัครอบครัวมากขึ้นเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 2.91 
 
ตารางที่  4.9 :  แสดงระดบัปัจจยัค  ้าจุนที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน

อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นเงินเดือน 
 

เงินเดือน 

ระดับความคดิเห็น 

 S.D. 
ระดับ
ปัจจัย 

น้อยทีสุ่ด 
จ านวน

(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มาก 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มากทีสุ่ด 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ท่านพอใจในเงินเดือน
และสวสัดิการท่ีไดรั้บมี
ความเหมาะสมกบัความ
รับผดิชอบ 

26 
(6.5) 

68 
(17.0) 

186 
(46.5) 

100 
(25.0) 

20 
(5.0) 

3.05 .94 ปาน
กลาง 

เงินเดือนหรือสวสัดิการ
ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

25 
(6.2) 

43 
(10.8) 

220 
(55.0) 

84 
(21.0) 

28 
(7.0) 

3.12 .91 ปาน
กลาง 

ความคาดหวงัท่ีจะ
ไดรั้บผลตอบแทนท่ี
สูงข้ึนจากการ
ประเมินผลงานประจ าปี 

16 
(4.0) 

65 
(16.2) 

162 
(40.5) 

115 
(28.8) 

42 
(10.5) 

3.26 .98 ปาน
กลาง 

ระบบการประเมินผล
ปรับข้ึนเงินเดือนมี
ความเท่ียงตรง ยติุธรรม  

26 
(6.5) 

54 
(13.5) 

211 
(52.7) 

90 
(22.5) 

19 
(4.8) 

3.05 .90 ปาน
กลาง 

เงินเดือนท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนัเพียงพอกบัการ
ด ารงชีพ 

19 
(4.8) 

80 
(20.0) 

210 
(52.5) 

65 
(16.2) 

26 
(6.5) 

3.00 .90 ปาน
กลาง 

รวม 
3.11 .84 ปาน

กลาง 

 
 จากตาราง  4.9  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ด้านเงินเดือน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มี

X
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คะแนนเฉล่ีย 3.11 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของ
พนกังานล าดบัแรกคือความคาดหวงัที่จะไดรั้บผลตอบแทนที่สูงขึ้นจากการประเมินผลงานประจ าปี 
มีคะแนนเฉล่ีย 3.26 รองลงมาคือเงินเดือนหรือสวสัดิการที่ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน มีคะแนนเฉล่ีย 3.12 พอใจในเงินเดือนและสวสัดิการที่ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความ
รับผดิชอบ มีคะแนนเฉล่ีย 3.05 ระบบการประเมินผลปรับขึ้นเงินเดือนมีความเที่ยงตรง ยติุธรรม มี
คะแนนเฉล่ีย 3.05และเงินเดือนที่ไดรั้บในปัจจุบนัเพยีงพอกบัการด ารงชีพเป็นล าดบัสุดทา้ย มี
คะแนนเฉล่ีย 3.00 
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ตารางที่  4.10 :  แสดงระดบัปัจจยัค  ้าจุนที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะเป็นสาเหตุ
ของการลาออก 

 

ปัจจัยทีค่ดิว่าเป็นสาเหตุ
การลาออก 

ระดับความคดิเห็น 

 S.D. 
ระดับ
ปัจจัย 

น้อยทีสุ่ด 
จ านวน

(ร้อยละ) 

น้อย 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มาก 
จ านวน
(ร้อยละ) 

มากทีสุ่ด 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ความคาดหวงัท่ีจะได้
เปล่ียนลกัษณะงานได้
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึน 

31 
(7.8) 

96 
(24.0) 

121 
(30.2) 

89 
(22.2) 

63 
(15.8) 

3.14 1.18 ปาน
กลาง 

ลกัษณะงานท่ีท ามีมาก
ไม่ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม 
เกิดความเครียดในงาน 

20 
(5.0) 

85 
(21.2) 

144 
(36.0) 

95 
(23.8) 

56 
(14.0) 

3.20 1.08 ปาน
กลาง 

ขาดความภาคภูมิใจใน
งานและ ไม่ไดรั้บการ
ยกยอ่งนบัถือ 

33 
(8.3) 

77 
(19.2) 

170 
(42.5) 

74 
(18.5) 

46 
(11.5) 

3.06 1.08 ปาน
กลาง 

ขาดโอกาสท่ีด ารง
ต าแหน่งงานสูงไม่ได้
รับการสนบัสนุนให้
กา้วหนา้ 

34 
(8.5) 

84 
(21.0) 

142 
(35.5) 

76 
(19.0) 

64 
(16.0) 

3.13 1.17 ปาน
กลาง 

เพ่ือนร่วมงานขาดความ
รับผดิชอบขดัแยง้กนั 

38 
(9.5) 

86 
(21.5) 

148 
(37.0) 

74 
(18.5) 

54 
(13.5) 

3.05 1.15 ปาน
กลาง 

ลาออกไปศึกษาต่อ เพ่ือ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

43 
(10.8) 

81 
(20.1) 

142 
(35.5) 

83 
(20.8) 

51 
(12.8) 

3.05 1.16 ปาน
กลาง 

ลาออกไปท างานท่ีอ่ืนท่ี
มีสวสัดิการเงินเดือนสูง 

18 
(4.5) 

60 
(15.0) 

91 
(22.8) 

96 
(24.0) 

135 
(33.8) 

3.68 1.21 มาก 

ลาออกเพราะความ
จ าเป็น ปัญหาส่วนตวั 
อ่ืนๆ 

67 
(16.8) 

83 
(20.8) 

129 
(32.1) 

73 
(18.3) 

48 
(12.0) 

2.88 1.24 ปาน
กลาง 

รวม 
3.09 .72 ปาน

กลาง 

   

X
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  จากตาราง  4.10  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขต
สวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ด้านปัจจัยที่ท่านคดิว่าจะเป็นสาเหตุของการ
ลาออกโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.09 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ระดบั
ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือลาออกเพือ่ไปท างานที่อ่ืนที่มี
สวสัดิการและเงินเดือนสูงกวา่ มีคะแนนเฉล่ีย 3.68 รองลงมาคือลกัษณะงานที่ตอ้งท ามีมากเกินไป
ไม่มีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม เกิดความตึงเครียดในงานที่ท  า มีคะแนนเฉล่ีย 3.20 ความคาดหวงัที่
จะไดเ้ปล่ียนลกัษณะงานที่ท  าและไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น มีคะแนนเฉล่ีย 3.14 ขาดโอกาส
ที่จะด ารงต าแหน่งงานสูงกวา่ที่เป็นอยู ่ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนใหก้า้วหนา้ มีคะแนนเฉล่ีย 3.13 ขาด
ความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานที่ท  าไม่ไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ มีคะแนนเฉล่ีย 3.06 เพือ่นร่วมงาน
ขาดความรับผดิชอบ มีความขดัแยง้กนัเสมอ มีคะแนนเฉล่ีย 3.05 ลาออกเพือ่ไปศึกษาต่อในระดบัที่
สูงขึ้น เพือ่ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีคะแนนเฉล่ีย 3.05 และลาออกเพราะความจ าเป็นอ่ืนๆ อาทิ 
ปัญหาส่วนตวั ปัญหาครอบครัว ปัญหาสุขภาพ แต่งงาน หรือยา้ยที่อยูเ่ป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนน
เฉล่ีย 2.88 
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ส่วนที่  3  การทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้การลาออกแตกต่างกนั 
 
   สมมติฐานท่ี  1.1  เพศของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวดั
พระนครศรีอยธุยาท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.11  : ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม   

โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีเพศต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 
 

ปัจจยั 
เพศ 

t 
P 

Value 
ชาย หญิง 

 S.D.  S.D. 
ดา้นลกัษณะงาน 3.45 .59 3.24 .57 .008 .930 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.27 .64 3.03 .60 .288 .593 
ดา้นนโยบายการบริหาร 3.43 .78 3.30 .75 .143 .706 
ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและ
เพือ่นร่วมงาน 

3.50 .83 3.36 .74 .387 .535 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.33 .63 3.39 .54 4.285 .041* 
ดา้นความมัน่คงในงาน 3.14 .82 2.99 .75 .955 .331 
ดา้นเงินเดือน 3.20 .96 3.04 .73 4.663 .033* 
ดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะเป็นสาเหตุของ
การลาออก 

3.18 .79 3.01 .64 2.215 .140 

โดยรวม 3.26 .47 3.20 .43 3.839 .051 

* p < 0.05 
  
 จากตาราง  4.11  พบวา่ พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่มีเพศต่างกนัมีระดบัแนวโนม้การลาออกดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและ
ดา้นเงินเดือน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .05  ส่วนดา้นอ่ืนๆ  ไม่แตกต่างกนั 

x x



71 
 

  สมมติฐานท่ี  1.2  อายขุองพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวดั
พระนครศรีอยธุยาท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.12  : ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม   

โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีอายตุ่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 
 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นลกัษณะงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.850 3 .617 1.838 .145 
ภายในกลุ่ม 33.545 100 .335     
รวม 35.395 103       

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ระหวา่งกลุ่ม 1.076 3 .359 .907 .441 
ภายในกลุ่ม 39.555 100 .396     
รวม 40.630 103       

ดา้นนโยบายการบริหาร 
ระหวา่งกลุ่ม .897 3 .299 .496 .686 
ภายในกลุ่ม 60.205 100 .602     
รวม 61.101 103       

ดา้นความสมัพนัธก์บั
หวัหนา้งานและเพือ่น
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม .826 3 .275 .438 .726 
ภายในกลุ่ม 62.879 100 .629     
รวม 63.705 103       

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .928 3 .309 .905 .442 
ภายในกลุ่ม 34.174 100 .342     
รวม 35.102 103       

ดา้นความมัน่คงในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.146 3 .382 .616 .606 
ภายในกลุ่ม 62.060 100 .621     
รวม 63.206 103       

ดา้นเงินเดือน 
ระหวา่งกลุ่ม .721 3 .240 .330 .804 
ภายในกลุ่ม 72.934 100 .729     
รวม 73.655 103       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.12 (ต่อ) : ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม
โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีอายตุ่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะ
เป็นสาเหตุของการลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 1.143 3 .381 .729 .537 
ภายในกลุ่ม 52.287 100 .523     
รวม 53.430 103       

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 1.124 3 .375 1.829 .141 
ภายในกลุ่ม 81.097 396 .205     
รวม 82.221 399       

* p < 0.05 
 
 จากตาราง  4.12  พบวา่ พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่มีอายตุ่างกนัมีระดบัแนวโนม้การลาออกไม่แตกต่างกนั  
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  สมมติฐานท่ี  1.3  สถานภาพของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวดั
พระนครศรีอยธุยาท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.13 :  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม   

โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีสถานภาพต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 
 

 แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นลกัษณะงาน 
ระหวา่งกลุ่ม .400 4 9.995 .283 .889 
ภายในกลุ่ม 34.996 99 .353     
รวม 35.395 103       

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ระหวา่งกลุ่ม .296 4 7.409 .182 .947 
ภายในกลุ่ม 40.334 99 .407     
รวม 40.630 103       

ดา้นนโยบายการบริหาร 
ระหวา่งกลุ่ม 2.450 4 .613 1.034 .394 
ภายในกลุ่ม 58.651 99 .592     
รวม 61.101 103       

ดา้นความสมัพนัธก์บั
หวัหนา้งานและเพือ่น
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.928 4 .982 1.626 .174 
ภายในกลุ่ม 59.776 99 .604     
รวม 63.705 103       

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.696 4 .424 1.257 .292 
ภายในกลุ่ม 33.406 99 .337     
รวม 35.102 103       

ดา้นความมัน่คงในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.710 4 .427 .688 .602 
ภายในกลุ่ม 61.496 99 .621     
รวม 63.206 103       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.13 (ต่อ) : ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม
โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีสถานภาพต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นเงินเดือน 
ระหวา่งกลุ่ม 2.158 4 .540 .747 .562 
ภายในกลุ่ม 71.497 99 .722     
รวม 73.655 103       

ดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะ
เป็นสาเหตุของการลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม .925 4 .231 .436 .782 
ภายในกลุ่ม 52.505 99 .530     
รวม 53.430 103       

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม .316 4 7.900 .381 .822 
ภายในกลุ่ม 81.905 395 .207     
รวม 82.221 399       

* p < 0.05 
 
 จากตาราง  4.13  พบวา่ พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่มีสถานภาพต่างกนัมีระดบัแนวโนม้การลาออกไม่แตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



75 
 

 สมมติฐานท่ี  1.4  ระดบัการศึกษาของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 

จังหวดัพระนครศรีอยธุยาท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน 

 

ตารางที่  4.14 :  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม   
โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นลกัษณะงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 4.409 4 1.102 3.522 .010* 
ภายในกลุ่ม 30.986 99 .313     
รวม 35.395 103       

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ระหวา่งกลุ่ม 5.529 4 1.382 3.898 .006* 
ภายในกลุ่ม 35.102 99 .355     
รวม 40.630 103       

ดา้นนโยบายการบริหาร 
ระหวา่งกลุ่ม 7.966 4 1.992 3.711 .007* 
ภายในกลุ่ม 53.135 99 .537     
รวม 61.101 103       

ดา้นความสมัพนัธก์บั
หวัหนา้งานและเพือ่น
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.514 4 .628 1.017 .403 
ภายในกลุ่ม 61.191 99 .618     
รวม 63.705 103       

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.024 4 .506 1.514 .204 
ภายในกลุ่ม 33.078 99 .334     
รวม 35.102 103       

ดา้นความมัน่คงในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 5.384 4 1.346 2.305 .064 
ภายในกลุ่ม 57.822 99 .584     
รวม 63.206 103       

ดา้นเงินเดือน 
ระหวา่งกลุ่ม 4.538 4 1.135 1.625 .174 
ภายในกลุ่ม 69.117 99 .698     
รวม 73.655 103       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.14 (ต่อ) : ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม
โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะ
เป็นสาเหตุของการลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 2.908 4 .727 1.425 .231 
ภายในกลุ่ม 50.522 99 .510   
รวม 53.430 103    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 3.177 4 .794 3.969 .004* 
ภายในกลุ่ม 79.044 395 .200   
รวม 82.221 399    

* p < 0.05 
 
 จากตาราง  4.14  พบวา่ พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัแนวโนม้การลาออกดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพและดา้นนโยบายการบริหาร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  
.05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่  4.15 : การเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของ  Scheffe  จ าแนกตามสถานภาพกบัดา้นลกัษณะงาน 
 

ระดับการศึกษา <มัธยม 3 มัธยม 6/ปวช. อนุปริญญา ปริญญาตรี >ปริญญาตรี 
<มธัยม 3  .842 .048* .967 .006* 
มธัยม 6/ปวช.   .854 .507 .244 
ปวส./อนุปริญญา     .193 .518 
ปริญญาตรี     .056 
สูงกวา่ปริญญาตรี      

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

     จากตาราง  4.15  พบวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษานอ้ยกวา่หรือเท่ากบัมธัยมศึกษาปีที่ 
3 มีแนวโนม้การลาออกเพราะลกัษณะงานแตกต่างกบัพนกังานที่มีการศึกษาอนุปริญญากบัระดบั
ปริญญาโท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
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ตารางที่  4.16 :  การเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของ  Scheffe  จ าแนกตามสถานภาพกบัดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 
ระดบัการศึกษา <มธัยม 

3 
มธัยม 6/
ปวช. 

อนุปริญญา  ปริญญา
ตรี 

>ปริญญา
ตรี 

<มธัยม 3   .724 .019* .702 .008* 
มธัยม 6/ปวช.    .015* .470 .009* 
ปวส./อนุปริญญา      .016* .125 
ปริญญาตรี      .006* 
สูงกวา่ปริญญาตรี       

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

     จากตาราง  4.16 พบวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาระดบัอนุปริญญา มีแนวโนม้การ
ลาออกในดา้นความกา้วหนา้ในวชิาชีพแตกต่างกบัพนกังานที่มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีที่ 3 
ระดบัมธัยมศึกษาปีที่ 6 และระดบัปริญญาตรี ส่วนพนกังานที่มีระดบัการศึกษามากกวา่ระดบั
ปริญญา มีแนวโนม้การลาออกในดา้นความกา้วหนา้ในวชิาชีพแตกต่างกบัพนกังานที่มีการศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษาปีที่ 3 ระดบัมธัยมศึกษาปีที่ 6 และระดบัปริญญาตรีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05  
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ตารางที่ 4.17 : การเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของ  Scheffe  จ าแนกตามสถานภาพกบัดา้นนโยบาย    
การบริหาร 

 
ระดบัการศึกษา <มธัยม 

3 
มธัยม 6/
ปวช. 

อนุปริญญา  ปริญญา
ตรี 

>ปริญญา
ตรี 

<มธัยม 3   .886 .267 .056 .023* 
มธัยม 6/ปวช.    .140 .042* .015* 
ปวส./อนุปริญญา      .004* .078 
ปริญญาตรี      .001* 
สูงกวา่ปริญญาตรี       

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

จากตาราง  4.17  พบวา่พนกังานที่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีแนวโนม้การลาออก
ในดา้นนโยบายการบริหารแตกต่างกบัพนกังานที่มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีที่ 6 และระดบั
อนุปริญญา ส่วนพนกังานที่มีระดบัการศึกษามากกวา่ระดบัปริญญาโท มีแนวโนม้การลาออก
แตกต่างกบัพนกังานที่มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีที่ 3 มธัยมศึกษาปีที่ 6 และระดบัปริญญาตรี
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
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   สมมติฐานท่ี  1.5  รายได้ของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวดั
พระนครศรีอยธุยาท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.18  :  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม   

โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีรายไดต้่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น  
   

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นลกัษณะงาน 
ระหวา่งกลุ่ม .290 3 9.670 .275 .843 
ภายในกลุ่ม 35.105 100 .351     
รวม 35.395 103       

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ระหวา่งกลุ่ม 1.096 3 .365 .924 .432 
ภายในกลุ่ม 39.535 100 .395     
รวม 40.630 103       

ดา้นนโยบายการบริหาร 
ระหวา่งกลุ่ม .759 3 .253 .419 .740 
ภายในกลุ่ม 60.343 100 .603     
รวม 61.101 103       

ดา้นความสมัพนัธก์บั
หวัหนา้งานและเพือ่น
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.304 3 1.435 2.415 .071 
ภายในกลุ่ม 59.401 100 .594     
รวม 63.705 103       

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .846 3 .282 .823 .484 
ภายในกลุ่ม 34.256 100 .343     
รวม 35.102 103       

ดา้นความมัน่คงในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.573 3 .524 .851 .469 
ภายในกลุ่ม 61.633 100 .616     
รวม 63.206 103       

ดา้นเงินเดือน 
ระหวา่งกลุ่ม 6.438 3 2.146 .029 .993 
ภายในกลุ่ม 73.591 100 .736     
รวม 73.655 103       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.18 (ต่อ) : ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม
โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีรายไดต้่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น  

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะ
เป็นสาเหตุของการลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 1.252 3 .417 .800 .497 
ภายในกลุ่ม 52.178 100 .522     
รวม 53.430 103       

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 3.628 3 1.209 6.094 .000* 
ภายในกลุ่ม 78.592 396 .198     
รวม 82.221 399       

* p < 0.05 
 
 จากตาราง  4.18  พบวา่ พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่มีรายไดต้่างกนัมีระดบัแนวโนม้การลาออกโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .05   
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   สมมติฐานท่ี  1.6  ต  าแหน่งงานของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ
จังหวดัพระนครศรีอยธุยาท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.19 : ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม     

โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีต  าแหน่งงานต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 
 

   แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นลกัษณะงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 1.922 4 .481 1.421 .232 
ภายในกลุ่ม 33.473 99 .338     
รวม 35.395 103       

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ระหวา่งกลุ่ม 5.010 4 1.252 3.481 .011* 
ภายในกลุ่ม 35.621 99 .360     
รวม 40.630 103       

ดา้นนโยบายการบริหาร 
ระหวา่งกลุ่ม 5.350 4 1.337 2.375 .057 
ภายในกลุ่ม 55.752 99 .563     
รวม 61.101 103       

ดา้นความสมัพนัธก์บั
หวัหนา้งานและเพือ่น
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 8.006 4 2.001 3.557 .009* 
ภายในกลุ่ม 55.699 99 .563     
รวม 63.705 103       

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.208 4 .552 1.661 .165 
ภายในกลุ่ม 32.894 99 .332     
รวม 35.102 103       

ดา้นความมัน่คงในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 5.107 4 1.277 2.176 .077 
ภายในกลุ่ม 58.099 99 .587     
รวม 63.206 103       

ดา้นเงินเดือน 
ระหวา่งกลุ่ม 2.481 4 .620 .863 .489 
ภายในกลุ่ม 71.175 99 .719     
รวม 73.655 103       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.19 (ต่อ) : ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม
โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีต  าแหน่งงานต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะ
เป็นสาเหตุของการลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 3.283 4 .821 1.620 .175 
ภายในกลุ่ม 50.147 99 .507     
รวม 53.430 103       

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 6.794 4 1.699 8.895 .000* 
ภายในกลุ่ม 75.427 395 .191     
รวม 82.221 399       

* p < 0.05 
 
 จากตาราง  4.19  พบวา่ พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่มีต  าแหน่งงานต่างกนัมีระดบัแนวโนม้การลาออก โดยภาพรวม ดา้น
ความกา้วหนา้ในอาชีพและดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงานแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .05  ส่วนดา้นอ่ืนๆ  ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางที่ 4.20 : การเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของ  Scheffe  จ าแนกตามต าแหน่งงานกบัดา้น

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ระดับการศึกษา พนักงานฝ่ายผลิต เจ้าหน้าที ่ หัวหน้างาน ผู้จัดการ 

พนกังานฝ่ายผลิต  .380 .001* .074 
เจา้หนา้ที่    .065 .178 
หวัหนา้งาน/ผูช่้วย    .681 
ผูจ้ดัการ     
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 จากตาราง 4.20  พบวา่พนกังานที่มีต  าแหน่งพนกังานฝ่ายผลิตมีแนวโนม้การลาออกใน
ดา้นความกา้วหนา้ในวชิาชีพแตกต่างกบัพนกังานที่มีต  าแหน่งหวัหนา้งานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .05 
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ตารางที่ 4.21 : การเปรียบเทียบรายคู่โดยวธีิของ  Scheffe  จ าแนกตามต าแหน่งงานกบัดา้น
ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน 

 
ระดับการศึกษา พนักงานฝ่ายผลิต เจ้าหน้าที ่ หัวหน้างาน ผู้จัดการ 

พนกังานฝ่ายผลิต  .001* .027* .408 
เจา้หนา้ที่    .373 .598 
หวัหนา้งาน/ผูช่้วย    .940 
ผูจ้ดัการ     

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 จากตาราง  4.21  พบวา่พนกังานที่มีต  าแหน่งพนกังานฝ่ายผลิตมีแนวโนม้การลาออกใน
ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงานแตกต่างกบัพนกังานที่มีต  าแหน่งเจา้หนา้ที่ และ
หวัหนา้งานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
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   สมมติฐานท่ี  1.7  อายงุานในปัจจุบันของพนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรม  
โรจนะจังหวดัพระนครศรีอยธุยาท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มการลาออกแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.22  :  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม  

โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีอายงุานต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 
 

 แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นลกัษณะงาน 
ระหวา่งกลุ่ม .632 4 .158 .450 .772 
ภายในกลุ่ม 34.763 99 .351     
รวม 35.395 103       

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ระหวา่งกลุ่ม 2.354 4 .589 1.522 .202 
ภายในกลุ่ม 38.276 99 .387     
รวม 40.630 103       

ดา้นนโยบายการบริหาร 
ระหวา่งกลุ่ม .564 4 .141 .230 .921 
ภายในกลุ่ม 60.537 99 .611     
รวม 61.101 103       

ดา้นความสมัพนัธก์บั
หวัหนา้งานและเพือ่น
ร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.210 4 .553 .890 .473 
ภายในกลุ่ม 61.494 99 .621     
รวม 63.705 103       

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม .561 4 .140 .402 .807 
ภายในกลุ่ม 34.541 99 .349     
รวม 35.102 103       

ดา้นความมัน่คงในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 3.586 4 .896 1.488 .211 
ภายในกลุ่ม 59.621 99 .602     
รวม 63.206 103       

ดา้นเงินเดือน 
ระหวา่งกลุ่ม 3.733 4 .933 1.321 .267 
ภายในกลุ่ม 69.922 99 .706     
รวม 73.655 103       

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่  4.22 (ต่อ) :  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรม
โรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มีอายงุานต่างกนั จ าแนกเป็นรายดา้น 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะ
เป็นสาเหตุของการลาออก 

ระหวา่งกลุ่ม 1.273 4 .318 .604 .661 
ภายในกลุ่ม 52.157 99 .527     
รวม 53.430 103       

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 3.639 4 .910 4.572 .001* 
ภายในกลุ่ม 78.582 395 .199     
รวม 82.221 399       

* p < 0.05 
 
 จากตาราง 4.22 พบวา่ พนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่มีอายงุานต่างกนัมีระดบัแนวโนม้การลาออกโดยภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่      ระดบั  .05 
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สมมติฐานที่ 2  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  อยูใ่นระดบัมาก  
 
(อา้งอิงขอ้มูลจากตารางที่  4.2 :  แสดงระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานใน
เขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ) 
 

ปัจจัย  S.D. ระดับ อันดับที่ 

ด้านปัจจัยจูงใจ     
ลกัษณะงาน 3.33 .58 ปานกลาง 3 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.14 .62 ปานกลาง 4 

ด้านปัจจัยค า้จุน     
        นโยบายการบริหาร 3.36 .77 ปานกลาง 2 

ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน 3.42 .78 มาก 1 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.36 .58 ปานกลาง 2 
ความมัน่คงในงาน 3.06 .78 ปานกลาง 7 
เงินเดือน 3.11 .84 ปานกลาง 5 
ปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะเป็นสาเหตุของการลาออก 3.09 .72 ปานกลาง 6 

โดยรวม 3.23 .45 ปานกลาง  

 
 จากตาราง  4.2  พบวา่ ระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.23 ซ่ึง
ผลที่ไดไ้ม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวค้ือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนมีผลต่อแนวโนม้การลาออก
ของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยูใ่นระดบัมาก 
  
 
 
 
 
 
 

X
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การสรุปผล อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะจากการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยมีวตัถุประสงคข์อง
การวจิยัเพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจ
นะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ที่สืบเน่ืองมาจากสาเหตุทางการบริหาร เพือ่ศึกษาความแตกต่างของ
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ที่ส่งผลต่อการลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา และเพือ่ศึกษาแนวทางในการป้องกนั และวธีิการในการรักษาหรือจูงใจพนกังาน
ที่มีคุณภาพใหท้  างานกบัองคก์รต่อไป 
 โดยมีวธีิการด าเนินงานการวจิยั คือ ประชากรจากการวจิยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทัใน
เขตพื้นที่สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ  านวน 216 โรงงาน มีพนกังานบริษทั
ทั้งหมด  90,234 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับวจิยัโดยใชสู้ตรการก าหนดตวัอยา่งของ ทาโร ยา-
มาเน (Taro Yamane) และก าหนดความเช่ือมัน่ที่ 95% ก าหนดความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือที่
ระดบันยัส าคญั 0.05 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน   
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงอาศยัแนวคิด ทฤษฎี  ผลงานวจิยัที่
เก่ียวขอ้งมาใชเ้ป็นกรอบในการเขียนแบบสอบถาม ซ่ึงเน้ือหาของแบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ส่วน 
ดงัน้ี  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 เป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
เป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัใชส้ถิติในการเสนอผลงานวจิยั  ซ่ึงประกอบดว้ยอตัราส่วนร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างโดยใชก้ารทดสองค่าที (t-test) และใชว้ธีิ
วเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance หรือ f-test) โดยใช้
โปรแกรมประมวลผลวจิยัทางสถิติ มาช่วยในการประเมินผล 
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สรุปผลการวิจัย  
 การศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรม   โรจนะ
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ  านวน 400 คน  พบวา่ 
 1.  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 51.0 
รองลงมาคือเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 49.0 ส่วนใหญ่มีอาย ุ20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.5 รองลงมาคือ
อาย ุ31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.8 อาย ุ41 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 6.8 และต ่ากวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 3.0 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 52.5 สมรส คิดเป็นร้อยละ 41.3 หมา้ย คิดเป็นร้อยละ 2.8 
หยา่ร้าง คิดเป็น   ร้อยละ 2.3 และอ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ 1.3 มีระดบัการศึกษามธัยม 6/ปวช./หรือ
เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 38.0 รองลงมาคือปวส./อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 26.5 ส่วนใหญ่มีรายได ้
10,000-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.8 รองลงมาคือต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 34.5 ส่วน
ใหญ่มีต  าแหน่งเป็นพนกังานฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 53.5 เจา้หนา้ที่ คิดเป็นร้อยละ 21.8 และส่วน
ใหญ่มีอายงุานปัจจุบนั  1 - 3  ปี คิดเป็นร้อยละ 37.0 อายงุาน 4 - 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.0 
 2. การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจังหวดัพระนครศรีอยธุยา ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนมีผลต่อแนวโนม้
การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา อยูใ่นระดบัมาก  
จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจ
นะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.23 เม่ือพจิารณา
รายดา้น เรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
  2.1.1 ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน  มีคะแนนเฉล่ีย 3.42 โดย
มีระดบัปัจจยัล าดบัแรกคือ มีการประสานงานระหวา่งเพือ่นร่วมงานดี มีคะแนนเฉล่ีย 3.54 
รองลงมาคือเม่ือเกิดปัญหาตอ้งการพึ่งพาสามารถขอความช่วยเหลือกบัเพือ่นร่วมงานได ้มีคะแนน
เฉล่ีย 3.54 และหวัหนา้มีภาวะความเป็นผูน้ าที่ดี มีความยติุธรรม ไม่ล าเอียงเป็นล าดบัสุดทา้ย มี
คะแนนเฉล่ีย 3.22 
  2.1.2  ดา้นนโยบายการบริหาร มีคะแนนเฉล่ีย 3.36 โดยมีระดบัปัจจยัที่มีผลต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือนโยบายบริษทั ชดัเจน เขา้ใจง่าย น าไปปฏิบติัได ้มี
คะแนนเฉล่ีย 3.42 รองลงมาคือการแบ่งสายงานบริหารงานของบริษทัชดัเจน มีคะแนนเฉล่ีย 3.34 
และระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานยตุิธรรมเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 3.23 
  2.1.3 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  มีคะแนนเฉล่ีย  3.36 โดยมีระดบัปัจจยัที่มี
ผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือระดบัเสียง อุณหภูมิและแสงสวา่งในที่
ปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑท์ี่เหมาะสม มีคะแนนเฉล่ีย 3.43 รองลงมาคือสถานที่ท  างานแบ่งเป็นสดัส่วน
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สะดวกต่อการท างาน มีคะแนนเฉล่ีย 3.43 และคนรอบขา้งมีการเปล่ียนงานบ่อย และมีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก หรือการเมืองภายในเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 3.17 
  2.1.4 ดา้นลกัษณะงาน มีคะแนนเฉล่ีย   3.33 โดยมีระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้
การลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือปริมาณที่ไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม มีคะแนนเฉล่ีย 
3.47 รองลงมาคือลกัษณะงานสอดคลอ้งกบัอุปนิสยัของท่านดีแลว้ มีคะแนนเฉล่ีย 3.45 และมีการ
หมุนเวยีน สลบัเปล่ียนพื้นที่ในการท างานเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 3.11 
  2.1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  มีคะแนนเฉล่ีย  3.14 โดยมีระดบัปัจจยัที่มีผลต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือถา้มีช่องทางกา้วหนา้มากกวา่น้ีท่านพร้อมที่จะ
ลาออกไปหน่วยงานอ่ืนทนัที มีคะแนนเฉล่ีย 3.57 รองลงมาคือความตั้งใจในการแสวงหางานใหม่ 
มีคะแนนเฉล่ีย 3.27 และงานของท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้เพิม่เติม เช่น ไดรั้บการฝึกอบรม 
การดูงานต่างประเทศเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 2.82 
  2.1.6 ดา้นเงินเดือน  มีคะแนนเฉล่ีย  3.11 โดยมีระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การ
ลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือความคาดหวงัที่จะไดรั้บผลตอบแทนที่สูงขึ้นจากการประเมินผล
งานประจ าปี มีคะแนนเฉล่ีย 3.26 รองลงมาคือเงินเดือนหรือสวสัดิการที่ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน มีคะแนนเฉล่ีย 3.12 และเงินเดือนที่ไดรั้บในปัจจุบนัเพยีงพอกบัการด ารงชีพ
เป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 3.00 
  2.1.7 ดา้นปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะเป็นสาเหตุของการลาออก  มีคะแนนเฉล่ีย  3.09 โดย
มีระดบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือลาออกเพือ่ไปท างานที่อ่ืนที่มี
สวสัดิการและเงินเดือนสูงกวา่ มีคะแนนเฉล่ีย 3.68 รองลงมาคือลกัษณะงานที่ตอ้งท ามีมากเกินไป
ไม่มีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม เกิดความตึงเครียดในงานที่ท  า มีคะแนนเฉล่ีย 3.20 และลาออก
เพราะความจ าเป็นอ่ืนๆ อาทิ ปัญหาส่วนตวั ปัญหาครอบครัว ปัญหาสุขภาพ แต่งงาน หรือยา้ยที่อยู่
เป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 2.88 
  2.1.8 ดา้นความมัน่คงในงาน  มีคะแนนเฉล่ีย  3.06 โดยมีระดบัปัจจยัที่มีผลต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานล าดบัแรกคือบริษทัมีความมัน่คงและมีช่ือเสียงและเป็นที่ตอ้งการ
ของบุคคลทัว่ไปในการมาสมคัรงาน มีคะแนนเฉล่ีย 3.48 รองลงมาคือต าแหน่งงานขณะน้ีเป็น
ต าแหน่งที่มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี มีคะแนนเฉล่ีย 3.22 และงานที่ท  าอยูมี่โอกาสท าใหไ้ดอ้ยูร่่วมกบั
ครอบครัวมากขึ้นเป็นล าดบัสุดทา้ย มีคะแนนเฉล่ีย 2.91 
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 3. การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา ต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้การลาออกแตกต่างกนั จากการศึกษา พบวา่ 
  3.1.1 เพศของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่
ต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้การลาออกดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและดา้นเงินเดือน แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .05 
  3.1.2 อายขุองพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที่มี
อายตุ่างกนัมีระดบัแนวโนม้การลาออกไม่แตกต่างกนั 
  3.1.3 สถานภาพของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่ต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้การลาออกไม่แตกต่าง 
  3.1.4  ระดบัการศึกษาของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่ต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้การลาออกดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ใน
อาชีพและดา้นนโยบายการบริหาร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .05 
  3.1.5  รายไดข้องพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา
ที่ต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้การลาออกโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .05   
  3.1.6   ต าแหน่งงานของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่ต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้การลาออกโดยภาพรวม ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ
และดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั  .05 
  3.1.7 อายงุานในปัจจุบนัของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยาที่ต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้การลาออกโดยภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 
 
 สมมติฐานที่ 2  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานใน
เขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  อยูใ่นระดบัมาก จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค  ้าจุนโดยภาพรวม  อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.23  
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อภิปรายผล 
 การศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ20-30 ปี มีสถานภาพโสด มีระดบั
การศึกษามธัยม 6/ปวช./หรือเทียบเท่า มีรายได ้10,000-20,000 บาทต่อเดือน และส่วนใหญ่มี
ต  าแหน่งเป็นพนกังานฝ่ายผลิต และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้5 ดา้น  คือ เพศที่ต่างกนั ระดบั

การศึกษาที่ต่างกนั รายไดข้องพนกังานที่ต่างกนั ต  าแหน่งงานของพนกังานที่ต่างกนั และอายงุาน

ในปัจจุบนัของพนกังานที่ต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้การ ลาออกแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ

ที่ระดบั  .05  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลก่ีวจิยัของกญัญารัตน์  สุริไพศาลสกุล (2551) ไดศ้ึกษา การศึกษา

ปัจจยัที่ท  าใหเ้กิดการลาออกหรือเปล่ียนองคก์รของพนกังานประชาสมัพนัธจ์าก5องคก์รขนาดกลาง 

ผลการวจิยัพบวา่ นกัประชาสมัพนัธส่์วนใหญ่ร้อยละ 61.5 มีต  าแหน่งงานระดบัเจา้หนา้ที่

ประชาสมัพนัธส่์วนใหญ่ร้อยละ 82.5 เป็นเพศหญิง จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีในประเทศ

มากที่สุด ร้อยละ 73.0 และส่วนใหญ่มีอายกุารท างานปัจจุบนัระหวา่ง 1 ถึง 3 ปี ระดบัเงินเดือนอยู่

ระหวา่ง 10,000 ถึง 20,000 บาท ส าหรับรายไดก้บัสถานภาพทางเศรษฐกิจปัจจุบนั ส่วนใหญ่ร้อยละ 

30.0 เพยีงพอส าหรับใชจ่้ายและมีเหลือเก็บออมไวเ้ล็กนอ้ย จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัที่เอ้ือต่อการ

ท างานของนกัประชาสมัพนัธด์า้นความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ใน

อาชีพการงาน ลกัษณะงานที่ท  า ความรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง สรุปไดว้า่ ปัจจยั

จูงใจอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างานที่ท  า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ

ของงานที่ท  ามีความสมัพนัธต์่อการคงอยูห่รือการลาออกหรือเปล่ียนองคก์รของนกัประชาสมัพนัธ์

จาก5องคก์รขนาดกลาง ส่วนปัจจยัที่มีผลต่อการลาออกของนกัประชาสมัพนัธด์า้นนโยบายและการ

บริหารงานขององคก์ร ดา้นผูน้ าองคก์ร ดา้นการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความ

มัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบั

มีผลต่อการตดัสินใจลาออกค่อนขา้งมาก สรุปไดว้า่ ปัจจยัค  ้าจุนอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั คือ 

ความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน มีความสมัพนัธต์่อการคงอยูห่รือการลาออกเปล่ียนองคก์รของนกั

ประชาสมัพนัธจ์าก 5 องคก์รขนาดกลาง และนกัประชาสมัพนัธส่์วนใหญ่ มีความคิดที่จะลาออก

หรือเปล่ียนองคก์ร ร้อยละ 54.5 ในจ านวนน้ีแบ่งเป็น ความคิดที่จะลาออกเพือ่ท  าธุรกิจส่วนตวัร้อย

ละ 15.5 และยงัไม่มีความคิดที่จะลาออกหรือเปล่ียนองคก์ร หรือคิดท าธุรกิจส่วนตวั ร้อยละ 46.5 
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สรุปไดว้า่ นกัประชาสมัพนัธม์ากกวา่ร้อยละ 50 มีความคิดที่จะลาออกหรือเปล่ียนองคก์ร และ

สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต ์(2550) ไดศ้ึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจซ่ึงส่งผลต่อการ

ลาออก กรณีศึกษาบริษทั อุตสาหกรรมท าเคร่ืองแกว้ไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ จากการ

สมัภาษณ์พนกังานซ่ึงเป็นตวัแทนของบริษทัฯ ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการสมัภาษณ์เชิงลึก พบวา่พนกังานทั้ง 

5 คนซ่ึงเป็นตวัแทนขององคก์ารมีสาเหตุ และวตัถุประสงคข์องการลาออกที่แตกต่างกนัไป แต่

ปัจจยัจูงในซ่ึงส่งผลท าใหเ้กิดการตดัสินใจลาออกนั้นเป็นปัจจยัภายนอก  ซ่ึงผูบ้ริหารเองไม่ทราบถึง

สาเหตุที่แทจ้ริง ซ่ึงปัจจยัจูงในดงักล่าวนั้น ไดค้วามกา้วหนา้ในอาชีพ ความปลอดภยัในการท างาน 

ซ่ึงผลต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงปัจจยัจูงใจดงักล่าวจะสอดคลอ้งกบัทฤษฏีแรงจูงใจของทฤษฏี 

Two Factor Theory ของ เฮิร์ซเบิกร์ก ซ่ึงกล่าวไวว้า่ปัจจยัที่ท  าใหเ้กิดความพงึพอใจนั้นไดแ้ก่ปัจจยั

อนามยั ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัเน้ืองานโดยตรง และนอกจากน้ีจากการวจิยัยงัพบความตอ้งการของ

มนุษยอ์าจแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ ความตอ้งการดา้นจิตใจ และความตอ้งการดา้นร่างกาย 

หากวา่ความตอ้งการน้ีขาดการตอบสนองคนก็จะเกิดความไม่พงึพอใจ และพยายามหาแรงจูงใจ

ใหม่ที่จะตอบสนองต่อความตอ้งการของตนเองต่อไป ซ่ึงในกรณีบริษทัฯ อุตสาหกรรมท าเคร่ือง

แกว้ไทยนั้น พบวา่พนกังานที่ลาออกนั้นมีความตอ้งการที่แตกต่าง  ๆไปจากเดิมในตอนที่ตดัสินใจ

เขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร เพราะเม่ือบริษทัฯ ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการไดก้ ็แสวง

แรงจูงใจอ่ืนที่ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง อาทิเช่น การไดง้านใหม่เงินเดือนสูงขึ้น หรือการ

ไดต้  าแหน่งใหม่ สภาพการท างานใหม่ๆ ที่ดีขึ้น เม่ือคน้พบก็ตดัสินใจลาออกจากองคก์าร เพือ่ไป

เป็นสมาชิกใหม่ขององคก์ารที่สามารถตอบสนองความตอ้งการใหก้บัตนเองไดต้่อไป  

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค  ้าจุนมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา อยูใ่นระดบัมาก  ซ่ึงจากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออก
ของพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 3.23 เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากดา้นเดียวคือ ดา้น
ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน  ดา้นอ่ืนๆ คือดา้นนโยบายการบริหาร ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นเงินเดือน ดา้น
ปัจจยัที่ท่านคิดวา่จะเป็นสาเหตุของการลาออก และดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  
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ข้อเสนอแนะ 

ผลการวจิยัน้ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชป้ระโยชน์ในการพฒันาการบริหารจดัการของ

บริษทัในเขตอุตสาหกรรมโรจนะไดเ้ป็นอยา่งดี หรือหน่วยงานอ่ืนๆที่เก่ียวขอ้ง ซ่ึงจากขอ้มูลสรุป

ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ และปัจจยัค  ้าจุนจึงควรประเมินผลการ

ปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มที่เกี่ยวขอ้งกบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) และการบริหารผลการปฏิบตัิงาน (Performance 

Management) เพือ่คน้หาสาเหตุและขอ้เทจ็จริงในการก าหนดแผนกลยทุธก์ารบริหารงานบุคคล ให้

สามารถสร้างเสริมแรงจูงใจและผูป้ฏิบติังานเกิดความพงึพอใจมีพฤติกรรมการท างานที่ตอบสนอง

เป้าหมายความส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงจะสามารถป้องกนัการลาออกของพนกังานในบริษทัได ้และ

ควรมีการวจิยัในเชิงคุณภาพเพือ่หาสาเหตุที่แทจ้ริงจากผูป้ระกอบการโดยตรงและจากการสมัภาษณ์

พนกังาน นอกจากน้ี บริษทัฯต่างๆ ในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ควร

มีการปรับปรุง หรือแกไ้ข ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนดา้นต่างๆ ต่อไปดงัน้ี 

ดา้นลกัษณะงาน ควรมีการหมุนเวยีนสลบัเปล่ียนพื้นที่ในการท างานเพือ่ใหพ้นกังานรู้สึก

วา่งานที่ท  ามีความทา้ทายมากขึ้น 

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ บริษทัควรมีการพฒันาพนกังานโดยใหพ้นกังานไดรั้บการ

อบรม เพือ่เพิม่ศกัยภาพในการท างาน และการเพิม่โอกาสใหพ้นกังานที่มีความสามารถไดศึ้กษาดู

งานที่ส าคญัๆ ในต่างประเทศ เพือ่น าวธีิการด าเนินงานต่าง ๆ มาปรับประยกุตใ์ชใ้นบริษทั และท า

ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจที่จะท างานกบับริษทัต่อไปจากโอกาสที่เขาไดรั้บ เป็นตน้ 

ดา้นนโยบายการบริหาร ควรมีการแบ่งสายงานของพนกังานใหช้ดัเจน เพือ่หลีกเล่ียงความ

สบัสนในหนา้ที่งานของพนกังานในแต่ละคน และระบบประเมิลผลการปฏิบติังานของพนกังานใน

แต่ละปีควรมีความยติุธรรมมากกวา่น้ี ผูบ้ริหารไม่ควรมีล าเอียงในการประเมินผลงานของพนกังาน

ในแต่ละคร้ัง ความทั้งการประสานงานของบริษทัในการอ านวยความสะดวกใหพ้นกังานในการ

เบิกจ่ายเบี้ยเล้ียง ค่ารักษาพยาบาลควรมีการปรับปรุงใหม้ากกวา่น้ีเพราะผลการวจิยัการบริการดา้นน้ี

ยงัอยูใ่นระดบัปานกลาง และบริษทัควรมีการปฐมนิเทศพนกังานที่เขา้มาใหม่และควรแจกคู่มือ

ใหแ้ก่พนกังานซ่ึงในปัจจุบนัยงัมีบางบริษทัละเลยเร่ืองตรงน้ี ท  าใหพ้นกังานเกิดความสบัสนในการ

เร่ิมปฏิบติังาน 
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ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน หวัหนา้งานในเขตสวนอุตสาหกรรม

โรจนะส่วนใหญ่มีภาวะความเป็นผูน้ าในระดบัปานกลาง ซ่ึงยงัมีความล าเอียง และขาดความ

ยติุธรรมบางส่วน ซ่ึงตรงน้ี ทางบริษทัภายในเขตอุตสาหกรรมโรจนะฯ ควรมีการอบรม หรือจดั

กิจกรรมที่จะสร้างความพนัธอ์นัดี ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานเพือ่กระชบัความสมัพนัธท์ี่ดีใน

งาน รวมทั้งหวัหนา้งานควรมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบในงานหรือตรวจสอบขอ้เทจ็จริง กรณีที่

พนกังานท าผดิพลาดและไม่ไดม้าตรฐานซ่ึงอาจเกิดจากการวางแผนในส่วนงานอ่ืนๆ ก็เป็นได ้

รวมทั้งควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานร่วมแสดงความคิดเห็นในงานบา้ง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในงาน บริษทัในเขตอุตสาหกรรมโรจนะฯ ควรเพิม่พื้นที่โรงอาหาร 

หรือสวนหยอ่ม รวมทั้งน ้ าด่ืมใหเ้พยีงพอ รวมทั้งเคร่ืองมือเคร่ืองใชส้ านกังาน และวสัดุอุปกรณ์ควร

มีเพิม่มากขึ้นกวา่เดิม เน่ืองจากปัจจุบนัไม่เพยีงพอต่อจ านวนพนกังานที่เพิม่ขึ้นท าใหพ้นกังานเกิด

ความเครียดเพิม่ขึ้น จะท าใหง้านที่ออกมาไม่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งปัจจุบนัคนรอบขา้งมีการ

เปล่ียนงานบ่อย และมีการแบ่งพรรคแบ่งพวกหรือการเมืองภายในบริษทั ซ่ึงทางบริษทัต่างๆ ไม่

ควรปล่อยใหเ้ป็นเร่ืองของพนกังานเอง ควรมีการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้น เพือ่ใหพ้นกังานท างานดว้ย

ความสบายใจและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ดา้นความมัน่คงในงาน บริษทัฯต่างๆในเขตอุตสาหกรรมโรจนะฯ ควรมีการปรับ เปล่ียน 

โยกยา้ยพนกังาน เพือ่เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในงานมากยิง่ขึ้นและ

มีความตั้งใจที่จะท างานใหอ้งคก์รต่อไปจนเกษียณ และเกิดความจงรักภกัดีในงาน เพราะพนกังาน

ส่วนใหญ่มีความคาดหวงัไดท้  างานใกลบ้า้นเพือ่ใหไ้ดอ้ยูใ่กลก้บัครอบครัวมากขึ้น 

ดา้นเงินเดือน ปัจจุบนัพนกังานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะฯ ไม่ค่อยพงึพอใจใน

เงินเดือนและสวสัดิการที่เขาควรจะไดรั้บซ่ึงไม่เหมาะสมกบัความรับผดิชอบในงานที่เขาท าและได้

ท  างานไม่ตรงกบัที่เขาไดเ้รียนมา ซ่ึงท าใหเ้งินเดือนของเขาต ่ากวา่เกณฑท์ี่จะไดรั้บ รวมทั้งเงินเดือน

ที่ไดรั้บนั้นไม่เพยีงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบนั ซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่คาดหวงัจะไดรั้บ

ผลตอบแทนที่สูงขึ้นจากการประเมินผลปลายปี โดยการปรับขึ้นเงินเดือนแต่ละคร้ังนั้น ตอ้งมีความ

เที่ยงตรง ยติุธรรม ดงันั้นบริษทัต่างๆ ควรมีการปรับขึ้นเงินเดือนหรือเพิม่สวสัดิการบางส่วนใหก้บั

พนกังานตามความเหมาะสม และบริษทัฯต่างๆควรศึกษาและส ารวจค่าจา้งของบริษทัฯ ในธุรกิจ
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เดียวกนั ถา้พบวา่บริษทัฯ เองจ่ายไม่เทียบเท่าตลาดก็ควรมีการพจิารณาปรับปรุงฐานการจ่าย

เงินเดือน  เพือ่หลีกเล่ียงสถานการณ์การรวมกลุ่มต่อตา้นเร่ืองเงินเดือน เป็นตน้ 

ดา้นปัจจยัที่เป็นสาเหตุของการลาออก จากผลการวจิยัท าใหท้ราบวา่พนกังานในเขต

อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา มีแนวโนม้ที่จะลาออกจากงานเน่ืองจาก ตอ้งการ

ท างานกบับริษทัที่มีเงินเดือนและสวสัดิการสูงกวา่ที่เขาไดรั้บในปัจจุบนั เพราะเขามองวา่เงินเป็น

ปัจจยัสูงสุด ส่วนดา้นอ่ืนๆ เช่น ตอ้งการเปล่ียนลกัษณะงานหรือตอ้งการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มี

ความเครียดในงาน งานที่ท  าขาดการยกยอ่งนั้น การขาดการสนบัสนุนใหก้า้วหนา้ ปัญหาการขดัแยง้

กบัเพือ่นร่วมงาน หรือการลาออกไปเรียนต่อในระดบัที่สูงกวา่ รวมทั้งการลาออกเพราะปัญหา

ส่วนตวัเป็นปัจจยัรองลงมา ดงันั้นบริษทัฯ ต่างๆ ควรแกไ้ขเร่ืองสวสัดิการและเงินเดือนของแต่ละ

บริษทัใหเ้หมาะสมและเพยีงพอสอดคลอ้งกบัภาวะปัจจุบนั เพือ่เป็นปัจจยัค  ้าจุนไม่ใหพ้นกังานเกิด

ความคิดอยากเปล่ียนงานหรือลาออกไปท าที่อ่ืน  

 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 ควรมีการวจิยัใหค้รอบคลุมนิคมอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ใหค้รอบคลุมทั้งจงัหวดั และกระจาย

ไปสู่ภูมิภาคของประเทศไทย และควรท าทุกๆปี  
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

เร่ือง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

ในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานในเขต

สวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  ซ่ึงผูว้จิยัจะน าขอ้มูลไปใชว้เิคราะห์เพือ่

ประกอบการท ารายงานในรายวชิาการศึกษาเฉพาะบุคคล บธ.615 ตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยักรุงเทพ 

แบบสอบถามชุดน้ี ประกอบดว้ย 2 ส่วน รวม  50  ขอ้  ไดแ้ก่ 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม     7 ขอ้  

ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน  43 ขอ้ 

 

 

ผูว้จิยัใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม และขอ้มูลที่ไดจ้ากการตอบ

แบบสอบถามของท่านจะเป็นประโยชน์ในงานวจิยั ผูว้จิยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบั และจะไม่น าไป

เปิดเผยหรือท าการใดๆ ที่จะส่งผลกระทบต่อตวัท่านหรือองคก์รของท่าน ทั้งน้ี ผูว้จิยัตอ้ง

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมือมา ณ โอกาสน้ี 
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แบบสอบถามการวิจัย 

ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย    ลงใน [  ] ใหต้รงกบัขอ้มูลของท่าน (ขอ้มูลของท่านจะเก็บไวเ้ป็น

ความลบั) 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

1. เพศ [ ]  ชาย  [ ] หญิง  

2. อาย ุ [ ] ต ่ากวา่ 20 ปี [  ] 20-30 ปี [  ] 31 – 40 ปี [ ] 41 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพ 

[  ] โสด   [ ] สมรส [ ] หมา้ย [ ] หยา่ร้าง [ ] อ่ืนๆ 

ระบุ……… 

4. ระดบัการศึกษา 

[ ] มธัยม 3หรือต ่ากวา่ [ ] มธัยม 6/ปวช./หรือเทียบเท่า 

[ ] ปวส./อนุปริญญา [ ] ปริญญาตรี  [ ] สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. รายได ้

[ ] ต ่ากวา่ 10,000 บาท [ ] 10,000-20,000 [ ] 20,001-30,000 [ ] 30,000  

บาทขึ้นไป 

6. ต าแหน่งงาน 

[ ] พนกังานฝ่ายผลิต [ ] เจา้หนา้ที่ [ ] หวัหนา้งาน/ผูช่้วย [ ] ผูจ้ดัการ [ ] 

สูงกวา่ผูจ้ดัการ 

7. อายงุานปัจจุบนั 

[ ] นอ้ยกวา่ 1 ปี  [ ] 1 -3  ปี [ ] 4-6 ปี [ ] 7 – 9 ปี  [ ] 10 ปีขึ้น

ไป 
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ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน 

โปรดใส่เคร่ืองหมาย √  ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพยีงค  าตอบเดียว ซ่ึงมี

ระดบัคะแนนดงัน้ี 

5     หมายถึง   มากที่สุด  4    หมายถึง  มาก  3   หมายถึง   ปานกลาง 

2     หมายถึง   นอ้ย  1    หมายถึง   นอ้ยที่สุด 

ข้อ ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ด้านปัจจัยจูงใจ      
ลักษณะงาน      
1 ลกัษณะงานสอดคลอ้งกบัอุปนิสยัของท่านดีแลว้      
2 ปริมาณที่ไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม      
3 มีการหมุนเวยีน สลบัเปล่ียนพื้นที่ในการท างาน      
4 งานของท่านมีความทา้ทาย      
5 ท่านมีภูมิใจในงานที่ปฏิบติัอยู ่      
ความก้าวหน้าในอาชีพ      
6 บริษทัที่ท่านร่วมงานน้ีจะท าใหท้่านกา้วหนา้

มากกวา่ที่อ่ืน 
     

7 ต าแหน่งขณะน้ีมีโอกาสกา้วหนา้ในหน่วยงาน
ท่าน 

     

8 งานของท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้
เพิม่เติม เช่น ไดรั้บการฝึกอบรม การดูงาน
ต่างประเทศ 

     

9 ความตั้งใจในการแสวงหางานใหม่      
10 ถา้มีช่องทางกา้วหนา้มากกวา่น้ีท่านพร้อมที่จะ

ลาออกไปหน่วยงานอ่ืนทนัที 
     

ด้านปัจจัยค า้จุน      
นโยบายการบริหาร      
11 นโยบายบริษทั ชดัเจน เขา้ใจง่าย น าไปปฏิบติัได ้      
12 การแบ่งสายงานบริหารงานของบริษทัชดัเจน      
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ข้อ ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
13 ระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานยตุิธรรม       
14 ระบบการประสานงานในบริษทัดี รวดเร็ว เช่น

อ านวยความสะดวกการเบิกจ่ายเบี้ยเล้ียงหรือค่า
รักษาพยาบาล 

     

15 บริษทัจดัอบรม และแจกคู่มือพนกังานเพือ่เป็น
แนวทางการท างานที่ถูกตอ้ง 

     

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน      
16 หวัหนา้มีภาวะความเป็นผูน้ าที่ดี มีความยตุิธรรม 

ไม่ล าเอียง 
     

17 หวัหนา้งานมีส่วนร่วมรับผดิชอบกบัพนกังาน
กรณีพนกังานท างานผดิพลาดไม่ไดม้าตรฐาน 

     

18 หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ หรือแสดงความคิดเห็น 

     

19 มีการประสานงานระหวา่งเพือ่นร่วมงานดี       
20 เม่ือเกิดปัญหาตอ้งการพึ่งพาสามารถขอความ

ช่วยเหลือกบัเพือ่นร่วมงานได ้
     

สภาพแวดล้อมในการท างาน      
21 ระดบัเสียง อุณหภูมิและแสงสวา่งในที่ปฏิบติังาน

อยูใ่นเกณฑท์ี่เหมาะสม 
     

22 สถานที่ท  างานแบ่งเป็นสดัส่วนสะดวกต่อการ
ท างาน 

     

23 บริษทัมีที่โรงอาหาร สถานที่พกัผอ่น สุขาและน ้ า
ด่ืมบริเวณโรงงานเพยีงพอ 

     

24 เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้ านกังาน รวมทั้งวสัดุอุปกรณ์
มีความเพยีงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

25 คนรอบขา้งมีการเปล่ียนงานบ่อย และมีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก หรือการเมืองภายใน 
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ข้อ ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ความมั่นคงในงาน      
26 บริษทัมีความมัน่คงและมีช่ือเสียงและเป็นที่

ตอ้งการของบุคคลทัว่ไปในการมาสมคัรงาน 
     

27 ต าแหน่งงานขณะน้ีเป็นต าแหน่งที่มีเกียรติและมี
ศกัด์ิศรี 

     

28 งานของท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งหรือ
เงินเดือนที่สูงขึ้น 

     

29 งานที่ท  าอยูมี่โอกาสท าใหไ้ดอ้ยูร่่วมกบัครอบครัว
มากขึ้น 

     

30 ท่านมีความประสงคท์ี่จะท างานกบับริษทัฯจน
เกษียณ 

     

เงินเดือน      
31 ท่านพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการที่ไดรั้บมี

ความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 
     

32 เงินเดือนหรือสวสัดิการที่ไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

33 ความคาดหวงัที่จะไดรั้บผลตอบแทนที่สูงขึ้นจาก
การประเมินผลงานประจ าปี 

     

34 ระบบการประเมินผลปรับขึ้นเงินเดือนมีความ
เที่ยงตรง ยตุิธรรม  

     

35 เงินเดือนที่ไดรั้บในปัจจุบนัเพยีงพอกบัการด ารง
ชีพ 

     

ปัจจัยที่ท่านคดิว่าจะเป็นสาเหตุของการลาออก      

36 
ความคาดหวงัที่จะไดเ้ปล่ียนลกัษณะงานที่ท  าและ
ไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น 

     

37 
ลกัษณะงานที่ตอ้งท ามีมากเกินไปไม่มีโอกาสได้
ใชค้วามคิดริเร่ิม เกิดความตึงเครียดในงานที่ท  า 
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ข้อ ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

38 
ขาดความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานที่ท  าไม่ไดรั้บ
การยกยอ่งนบัถือ 

     

39 
ขาดโอกาสที่จะด ารงต าแหน่งงานสูงกวา่ที่เป็นอยู ่
ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนใหก้า้วหนา้ 

     

40 
เพือ่นร่วมงานขาดความรับผดิชอบ มีความขดัแยง้
กนัเสมอ 

     

41 
ลาออกเพือ่ไปศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น เพือ่
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     

42 
ลาออกเพือ่ไปท างานที่อ่ืนที่มีสวสัดิการและ
เงินเดือนสูงกวา่ 

     

43 
ลาออกเพราะความจ าเป็นอ่ืนๆ อาทิ ปัญหา
ส่วนตวั ปัญหาครอบครัว ปัญหาสุขภาพ แต่งงาน 
หรือยา้ยที่อยู ่ 

     

 

 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 
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การจดัองค์กรของบริษัท สวนอตุสาหกรรมโรจนะ จ ากดั (มหาชน)  

ประวัติของสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 

บริษทั สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ ากดั (มหาชน) จดทะเบียนจดัตั้งขึ้น เม่ือวนัที่ 18 

พฤษภาคม พ.ศ.2531 โดยผูถื้อหุน้ชาวไทย คือ ครอบครัววนิิชบุตร มีทุนจดทะเบียนเร่ิมแรกจ านวน 

10 ลา้นบาท เพือ่ประกอบธุรกิจดา้นการพฒันาอสงัหาริมทรัพยป์ระเภท โครงการสวนอุตสาหกรรม

เพือ่ขาย ต่อมาในเดือนกนัยายน พ.ศ.2531 ไดเ้พิม่ทุนจดทะเบียนเป็น 70 ลา้นบาท เพือ่เตรียมลงทุน

ในการพฒันาโครงการที่ไดรั้บอนุมติัส่งเสริมการลงทุนในระยะที่ 1 จ านวน 710 ไร่ โดยเร่ิมการ

พฒันาและขายพื้นที่ในโครงการตั้งแต่ปี 2532 เป็นตน้มา และไดมี้การชกัชวนนกัลงทุนจากประเทศ

ญี่ปุ่ น คือ บริษทั อิโตมาน เรียล เอสเตทเซลล ์จ  ากดั เขา้ร่วมลงทุนจ านวนร้อยละ 39 ของทุนจด

ทะเบียน (ต่อมาบริษทัดงักล่าว ถูกครอบครองกิจการ โดย Sumikin Bussan Kaisha Co.,Ltd.)  

ปี 2534 บริษทัขยายการพฒันาสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ระยะที่ 2 พื้นที่รวม 733 ไร่ 

เน่ืองจากโครงการระยะที่ 1 ไดรั้บการตอบรับและประสบผลส าเร็จดว้ยดี  

ปี 2536 บริษทัไดรั้บการส่งเสริมการลงทุน ในกิจการเขตอุตสาหกรรมของโครงการสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ ระยะที่ 3 จ านวนพื้นที่ 960 ไร่ 

ปี 2538 บริษทัไดรั้บการส่งเสริมการลงทุนในกิจการ เขตอุตสาหกรรมที่จงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา อีก 320 ไร่ รวมเป็นพื้นที่ที่ไดรั้บการส่งเสริมการลงทุนทั้งส้ิน 2,705 ไร่ 

นอกจากน้ีไดข้ยายการพฒันาสวนอุตสาหกรรมไปที่อ  าเภอบา้นค่าย จงัหวดัระยอง โดยไดรั้บอนุมติั

บตัรส่งเสริมการลงทุนพื้นที่รวมทั้งส้ิน 2,080 ไร่ และเร่ิมท าการพฒันาโครงการที่จงัหวดัระยองใน

ระยะที่ 1 จ านวน 650 ไร่ 

ปี 2540 บริษทัไดรั้บการส่งเสริมการลงทุนในกิจการเขตอุตสาหกรรมของโครงการสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ ระยะที่ 5 จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ  านวนพื้นที่ 800 ไร่ 

ปี 2541 บริษทัไดมี้มติเพิม่ทุนจดทะเบียนจาก 100 ลา้นบาท  โดยเพิม่อีก 500 ลา้น รวมเป็น 

600 ลา้นบาท โดยออกหุน้สามญัเพิม่จ  านวน 50 ลา้นหุน้ มูลค่าที่ตราไว ้10 บาทต่อหุน้ และได้

จดัสรรใหผู้ถื้อหุน้เดิม ในอตัราหุน้เดิม 1 หุน้ต่อหุน้ใหม่ 5 หุน้ ในราคาขายต่อหุน้ 11.30 บาท พร้อม

ทั้งไดจ้  าหน่ายเงินลงทุนในบริษทั โรจนะเพาเวอร์ จ  ากดั จ  านวน 39% ออกไปใหก้บัผูร่้วมทุนชาว

เยอรมนั 
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ปี 2545 บริษทัไดรั้บการส่งเสริมการลงทุนในกิจการเขตอุตสาหกรรมของโครงการสวน

อุตสาหกรรมระยะที่ 6 จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พื้นที่ 700 ไร่ โดยในปัจจุบนัสวนอุตสาหกรรม

โรจนะมีพื้นที่รวมทั้งหมด 7,275 ไร่  

ระบบสาธารณูปโภคในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ซ่ึงไดม้าตรฐานสากลประกอบดว้ย 

1. ระบบไฟฟ้า ไฟฟ้าก าลงัส่ง 115 เคว ีเช่ือมต่อกบัสถานียอ่ยของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

และก าลงัส่ง 22 เคว ีส าหรับแต่ละโรงงานอุตสาหกรรม เพือ่เป็นการสนบัสนุนในการ

จ่ายกระแสไฟฟ้า ทั้งน้ียงัมีโรงงานไฟฟ้าขนาดยอ่ยตั้งอยูใ่นเขตสวนอุตสาหกรรมโรจ

นะ คือ บริษทั โรจนะเพาเวอร์ จ  ากดั ซ่ึงมีไฟฟ้าก าลงัส่ง 115 เคว ีเช่ือมต่อกบัสถานียอ่ย

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคและก าลงัส่ง 22 เคว ีเพือ่เป็นการสนบัสนุนในการจ่าย

กระแสไฟฟ้าอีกทางหน่ึง 

2. ระบบน ้ าประปา การรับน ้ ามีมาจาก 2 ทาง คือ (1) มาจากแม่น ้ าป่าสกั ซ่ึงเป็นแม่น ้ าสาย

หลกัของประเทศไทย สามารถน ามาใชใ้นการผลิตไดป้ระมาณ 75,000 ลูกบาศกเ์มตร

ต่อวนั (2) จากบ่อบาดาลที่มีทั้งส้ิน 20 บ่อ สามารถน าไปใชใ้นการผลิตไดป้ระมาณ 

32,000 ลูกบาศกเ์มตรต่อวนั 

3. ระบบบ าบดัน ้ าเสีย ระบบบ าบดัน ้ าเสียที่ทนัสมยัไดถู้กจดัสร้างขึ้นเพือ่บ  าบดัน ้ าเสียให้

ไดม้าตรฐานและระเบียบของภาครัฐก าหนดไว ้ระบบบ าบดัมีขีดความสามารถในการ

บ าบดัน ้ าเสียไดป้ระมาณ 26,000 ลูกบาศกเ์มตร/วนั 

4. ระบบป้องกนัน ้ าท่วม มีเขื่อนดินโดยรอบโครงการและมีสถานีสูบน ้ าขนาดใหญ่

จ  านวน 3 สถานี ส าหรับการป้องกนัน ้ าท่วม 

5. ระบบโทรศพัท ์องคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย และบริษทัเทเลคอมเอเชีย จ  ากดั ได้

ท  าการติดตั้งเครือข่ายเพือ่ใหบ้ริการภายในโครงการและสามารถติดตั้งคู่สายไดท้นัที 

6. ถนนที่มุ่งสู่ภายในโครงการต่างๆ เป็นถนนสายหลกัมีความกวา้ง 36 เมตร และถนน

สายรองมีความกวา้ง 24 เมตร และสามารถเดินทางโดยใชบ้ริการของรถเมลเ์ล็ก 

7. ระบบรักษาความปลอดภยั ตลอด 24 ชัว่โมง ปัจจุบนัในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 

ไดมี้การพฒันา โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ใหเ้ป็นเขตอุตสาหกรรมที่มีคุณภาพที่

เพยีบพร้อมทุกสรรพส่ิงอนัเอ้ืออ านวยประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจอยา่งแทจ้ริง  
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การบริหารงานของสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 

เขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ ไดมี้การแบ่งเขตอุตสาหกรรมออกเป็น 7 เฟส และ 1 เขต

ปลอดอากรคือ  

1. เขตอุตสาหกรรมเฟส 1 มีบริษทัทั้งหมด  54  บริษทั  มีพนกังานทั้งหมด   36,637     คน 

2. เขตอุตสาหกรรมเฟส 2  มีบริษทัทั้งหมด  34 บริษทั  มีพนกังานทั้งหมด   27,411    คน 

3. เขตอุตสาหกรรมเฟส 3  มีบริษทัทั้งหมด  31 บริษทั  มีพนกังานทั้งหมด   8,116     คน 

4. เขตอุตสาหกรรมเฟส 4  มีบริษทัทั้งหมด  7 บริษทั  มีพนกังานทั้งหมด     2,478      คน 

5. เขตอุตสาหกรรมเฟส 5  มีบริษทัทั้งหมด  29 บริษทั  มีพนกังานทั้งหมด   5,086      คน 

6. เขตอุตสาหกรรมเฟส 6 มีบริษทัทั้งหมด  6   บริษทั  มีพนกังานทั้งหมด   1,170     คน 

7. เขตอุตสาหกรรมเฟส 7  มีบริษทัทั้งหมด  44   บริษทั  มีพนกังานทั้งหมด 4186     คน 

8. เขตปลอดอากร              มีบริษทัทั้งหมด  11 บริษทั    มีพนกังานทั้งหมด  5,150    คน 

รวมบริษทัในเขตอุตสาหกรรมโรจนะทั้งส้ิน  216 บริษทั และมีพนกังานทั้งส้ิน  90,234 คน    

โดยบริษทัที่ตั้งอยูใ่นเขตอุตสาหกรรมโรจนะ จะไดรั้บสิทธิประโยชน์จากส านกังาน

คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) ใหไ้ดรั้บลดหยอ่นอากรขาเขา้เคร่ืองจกัรก่ึงหน่ึง เฉพาะ

เคร่ืองจกัรที่มีอากรขาเขา้ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ 10  ใหไ้ดรั้บการยกเวน้ภาษีเงินไดนิ้ติบุคคลเป็น

ระยะเวลา 3 ปี ทั้งน้ีผูท้ี่ไดรั้บการส่งเสริมในโครงการที่มีขนาดการลงทุนตั้งแต่ 10 ลา้นบาทขึ้นไป 

(ไม่รวมค่าที่ดินและทุนหมุนเวยีน) และจะตอ้งด าเนินการใหไ้ดรั้บใบรับรองระบบคุณภาพ

มาตรฐาน ISO9000 หรือ มาตรฐานสากลอ่ืนที่เทียบเท่าในระยะเวลา 2 ปี นบัแต่วนัเปิดด าเนินการ

หากไม่สามารถเปิดด าเนินการได ้จะถูกเพกิถอนสิทธแ์ละประโยชน์การยกเวน้ภาษีเงินนิติบุคคล 1 

ปี ใหไ้ดรั้บยกเวน้อากรขาเขา้ส าหรับวตัถุดิบหรือวสัดุจ  าเป็น ส าหรับส่วนที่ผลิตเพือ่การส่งออกเป็น

ระยะเวลา 1 ปี 

 

ที่มา : บริษทั สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ ากดั (มหาชน).(2552). สืบคน้วนัที่ 1 ตุลาคม 2552                   

จาก http://www.rojana.com/ 
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