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การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรม

ฟอกหนัง: กรณีศึกษาบริษัท อินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) และ (2) เพ่ือ
สร้างแนวทางสําหรับการธํารงรักษาพนักงาน ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) โดยการวิจัยน้ี
เป็ น ก าร วิจั ย เชิ งสํ า รวจ  (Survey Research) เก็ บ ข้ อ มู ล โดย ให้ กลุ่ ม ตอบ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่สร้างขึ้นมาจากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทฯ ระดับเจ้าหน้าที่ขึ้นไป ในสายงานบริหารและปฏิบัติการ จํานวน 183 
คน โดยข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามผู้วิจัยมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคํานวณทางสถิติ โดยใช้ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ือจําแนกข้อมูลปัจจัยที่นํามาศึกษา จากน้ันผู้วิจัยได้
ทดสอบสมมติฐานระหว่างต้นแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยสถิติ Pearson Correlation เพ่ือ
วิเคราะห์และอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม 

ผลการวิจัย พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.8 ที่มีอายุตํ่า
กว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.1 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 61.2  สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 50.8 ตําแหน่งเจ้าหน้าที่/หัวหน้างาน คิดเป็นร้อยละ 48.1 และมีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.7 สําหรับการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยในการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด 9 ด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน, ด้านผู้บังคับบัญชา, ด้านเพ่ือนร่วมงาน, ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, ด้านผลตอบแทนและรายได้, ด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน, ด้านความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน และ โอกาสในการ
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พัฒนาความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน บริษัท 
อินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.00) นอกจากนี้
ผลการวิจัยยังพบว่า ปัจจัยสําคัญที่ผู้บริหารควรให้ความสําคัญ 3 อันดับเพ่ือธํารงรักษาพนักงาน คือ 
(1) ผลตอบแทนและรายได้ (2) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ (3) โอกาสและความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงาน 
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Abstract 
 

The purposes of research about influential factors on possibility of employee 
resignation in the leather tannery industry: Case Study of Interhides Public Company 
Limited is to (1) Investigate influential factors on possibility of employee resignation 
in Interhides Public Company Limited (2) Establish employee maintenance procedure 
for Interhides Public Company Limited. The data obtained for this survey is from 
Questionaire created from reviewing relevant literatures and research about 
employee maintenance for collecting information from 183 employees in both 
operational and managerial fields. Information obtained from the questionnaire has 
been analyzed by Statistical program to calculate frequency, percentage, average 
value and standard deviation for each relevant factor in this study. After that, 
Pearson Correlation has been utilized to test the hypothesis, analyze and explain the 
relationship between dependent (Employee Resignation) and independent variables 
(Influential Factors). 

 
The results show that 56.8% of employees taken the questionnaire are 

Female, 48.1% are less than 30 years old of age, 61.2% are single, 50.8% graduated 
Bachelor’s degree, 48.1% are supervisor or manager and 31.7% are working in the 
company for 1-5 years. The hypothesis testing of significance factors with 5% 
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significance level demonstrated that (1) Management Policy, (2) Supervisor (3) 
Colleague, (4) Job Duty, (5) Working Environment, (6) Compensation, (7) Possibility of 
career advancement, (8) Fairness in workplace and (9) Possibility of career 
development, are all statistical significant and hence, influent the outcome of 
Employment Resignation in the organization. Additionally, the research indicates that 
the three most important factors that management team must pay great attention to 
are (1) Compensation, (2) Working Environment and (3) Possibility of career 
advancement. 
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การจัดอันดับความสําคัญของระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านเพ่ือนร่วมงานของบริษัท 33 
ตารางที่ 4-10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ  
การจัดอันดับความสําคัญของระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 34 
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ตารางที่ 4-11ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ  
การจัดอันดับความสําคัญของระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 36 
ตารางที่ 4-12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ  
การจัดอันดับความสําคัญของระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านผลตอบแทนและรายได้ 37 
ตารางที่ 4-13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ  
การจัดอันดับความสําคัญของระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  38 
ตารางที่ 4-14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ 
การจัดอันดับความสําคัญของระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 40 
ตารางที่ 4-15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ  
การจัดอันดับความสําคัญของระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 41 
ตารางที่ 4-16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ  
การจัดอันดับความสําคัญของระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อแนวโน้ม 
การลาออกไปทํางานในบริษัทคู่แข่งหรือบรษิัทใหมใ่นอุตสาหกรรมเดิม 43 
 
 
 
 
 
 
 



    
 

 
 

บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

1. ที่มาและความสําคัญของปญัหา 
บริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) ก่อตั้งข้ึนเมื่อปี 1945 เพ่ือประกอบธุรกิจอุตสาหกรรมฟอก

หนัง ณ จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งในช่วงแรกของการดําเนินธุรกิจ บริษัทฯ ได้นําเข้าหนังดิบ เพ่ือฟอก อบ 
อัด และตกแต่งหนังสัตว์สําหรับทําเฟอร์นิเจอร์ กระเป๋า และ ร้องเท้า ต่อมาในปี 2541 ผู้บริหารมี
วิสัยทัศน์ที่จะนําพาธุรกิจไปสู่ระดับมาตรฐานย่ิงข้ึน จึงเพ่ิมสายการผลิตหนังสําหรับอุตสาหกรรมยานยนต์ 
เพ่ือสร้างความแข็งแกร่งทางการค้าและการบริการที่ครบทุกวงจร เน่ืองจากบริษัทฯมีความพร้อมในด้าน
การผลิต ตั้งแต่ฟอกย้อม ไปถึงตัดเย็บเป็นผลิตภัณฑ์ ทั้งน้ี บริษัทฯ มีสถานะเป็นผู้ผลิตเบาะหนังและ
ชิ้นส่วนหนังสําหรับรถยนต์โดยอ้อมของผู้ผลิตรถยนต์ชั้นนํา อาทิ โตโยต้า ฮอนด้า นิสสัน ฟอร์ด มิตซูบิชิ 
อีซูซุ มาสด้า เป็นต้น กล่าวคือ บริษัทฯ ได้รับความไว้วางใจให้เป็นผู้ผลิตหนังสําหรับเบาะที่น่ังรถยนต์และ
อุปกรณ์ตกแต่งภายในรถยนต์ที่ใช้หนัง ได้แก่ พวงมาลัย กระปุกเกียร์ เป็นต้น เพ่ือส่งมอบให้แก่ผู้ผลิต
เบาะหนังและชิ้นส่วนหนังสําหรับรถยนต์โดยตรง โดยผลิตจําหน่ายให้ลูกค้าทั้งภายในประเทศและส่งออก
ไปยังต่างประเทศ ซึ่งการผลิตส่วนใหญ่จะเป็นการผลิตตามคําสั่งซื้อของลูกค้า (OEM) ทั้งน้ี ผลิตภัณฑ์ของ
บริษัทฯ ได้รับการรับรองมาตรฐานสากล ISO/TS 16949:2009 สําหรับผลิตภัณฑ์และระบบงานท้ังหมด
จากสถาบัน TUV Rheinland Group ประเทศเยอรมนี ซึ่งเป็นมาตรฐานของผลิตภัณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับ
อุตสหกรรมยานยนต์ และในปีน้ีบริษัทฯกําลังเตรียมความพร้อมท่ีจะเข้าเป็นสมาชิก Leather Working 
Group เพ่ือยืนยันว่าผลิตภัณฑ์จากหนังสัตว์ของบริษัทน่ันเป็นมาตรฐานระดับสากล 

ในปัจจุบันปรากฎว่าบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) เป็นอีกหน่ึงองค์กรที่กําลังประสบกับ
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงานให้สําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ เน่ืองจากตลอด
ระยะเวลาที่ผ่านมาบุคคลากรมีการลาออกอย่างต่อเน่ืองส่งผลให้ต้องสูญเสียงบประมาณในการสรรหา
บุคลากรใหม่เข้ามาทดแทน หัวหน้างานมีภาระในการสอนและฝึกงานให้แก่พนักงานใหม่ การลาออกของ
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บุคลากรขององค์กร น้ันมีสาเหตุต่าง ๆ กันออกไปซึ่งยังไม่เป็นที่แน่ชัดว่า ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการลาออกงพนักงาน และอยู่ในระดับที่มากหรือน้อยเพียงใด การลาออกจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่าย
มากกว่าจะได้รับผลงานเป็นการตอบแทนจากบุคคลนั้น อัตราการลาออกของพนักงานเป็นเครื่องบ่งชี้ถึง
ภาวะความสูญเปล่าในการลงทุน ในอีกแง่มุมหน่ึงก็เป็นการสูญเสียภาพพจน์ขององค์กร หากมีอัตราการ
ลาออกที่สูง ซึ่งส่งผลกระทบต่อความเชื่อมันและความมั่นคงที่จะอยู่กับองค์กร 

 
จากเหตุปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลให้พนักงานลาออกจากองค์กร การสูญเสียบุคลากร ในการ

ปฏิบัติงานให้กับองค์กรเพ่ือขับเคลื่อนไปข้างหน้าดังกล่าวมาแล้วข้างต้นเป็นแรงจูงใจในการทําวิจัยเพ่ือ
ทราบถึงข้อเท็จจริงว่าการที่องค์กรต้องสูญเสียบุคลากรไปนั้นมีสาเหตุมาจากปัจจัยใดบ้างและจะสามารถ
หาทางป้องกันและแก้ไขปัญหาน้ัน ๆ ได้อย่างไร ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรต่อไป 

 
1.2 คําถามการวิจัย 

1.2.1 ปัจจัยแบบใดส่งผลต่อการลาของพนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง ของบริษัท อินเตอร์ไฮค์ 
จํากัด (มหาชน) 

1.2.2 ตัวแบบใดเหมาะสําหรับการธํารงรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง บริษัทอินเตอร์ไฮค์ 
จํากัด (มหาชน) 

 
1.3 วัตถปุระสงค์ของการวิจัย 

1.3.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ 
จํากัด (มหาชน) 

1.3.2 เพ่ือสร้างแนวทางสําหรับการธํารงรักษาพนักงาน ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) 
 

1.4 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
1.4.1 เพ่ือทราบถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมรมฟอก

หนัง ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) 
1.4.2 เพ่ือให้ได้มาซึ่งตัวแบบสําหรับการธํารงรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมรมฟอกหนัง ของบริษัท

อินเตอร์ไฮค์ จาํกัด (มหาชน) 
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1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
1.5.1 ขอบเขตของประชากร 
ประชากร คือ พนักงานของ บริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) ระดับเจ้าหน้าท่ีขึ้นไป ในสายงาน
บริหารและปฏิบัติงาน 
 
1.5.2 ขอบเขตทางด้านเวลา 
ระยะเวลาที่ทําการศึกษาวิจัยระหว่างเดอืนมีนาคม – พฤษภาคม 2557 
 
1.5.3 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
การศึกษาแนวโน้มการลาออกของพนักงานท่ีทํางานอยู่ในปัจจุบันหรือกําลังจะลาออกเท่าน้ัน ไม่รวม
พนักงานที่ลาออกไปแล้ว เน่ืองจากต้องการรู้ปัจจัยของพนักงานที่ทํางานอยู่ปัจจุบัน 
ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์, แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ตัวแปรตาม คือ แนวโนม้การลาออกจากงานของพนักงาน 

 
1.6 นิยามศัพท์ทีเ่กี่ยวข้อง 

เพ่ือให้้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในความหมายหรือคําจํากัดความของคําที่ควรทราบในการศึกษา
คร้ังน้ี ผู้วิจัยจึงขอกําหนดความหมายและขอบเขตของคําต่าง ๆ ดังน้ี  

1.6.1 พนักงานของบริษัท หมายถึง พนักงานที่ บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) ได้ตกลงว่าจ้าง
ให้้ปฏิบัติในหน้าที่ด้านการดําเนินงาน และปฏิบัติการโดยให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผน
และแนวทางที่ฝ่ายจัดการได้กําหนดไว้ แบ่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่ พนักงานระดับบังคับบัญชา 
และพนักงานระดับปฏิบัติการ 

1.6.2 การลาออก หมายถึง การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร์การท่ีเกิดจากความประสงค์์ 
ของพนักงานแต่ไม่รวมถึงการสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกที่พนักงานควบคุมไม่ได้ ได้แก่การ
เกษียณอายุ การตาย การเจ็บป่วนร้ายแรง การถูกปลดออก และการถูกไล่ออก  

1.6.3 แนวโน้มการลาออก หมายถึง แนวโน้มที่จะออกจากงานของพนักงานจากองค์กรเก่าเข้าไป
ทํางานในองค์กรใหม่ด้วยสาเหตุต่างๆกันไป  

1.6.4 เพศ หมายถึง เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศชาย และเพศ
หญิง 
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1.6.5 อายุ หมายถึง อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยนับอายุ เต็มปฏิทินจนถึงปีที่ตอบ
แบบสอบถาม 

1.6.6 สถานภาพ หมายถึง ฐานะหรือเกียรติภูมิของบุคคลหรือกลุ่ม เป็นตําแหน่งของบุคคลหน่ึง 
หรือกลุ่มหน่ึงที่ได้รับความนับถือจากสาธารณชน กล่าวโดยสรุป สถานภาพเป็นสิ่งที่สังคม
กําหนดขึ้น เป็นสิ่งกําหนดเฉพาะตัวบุคคลที่ทําให้แตกต่างจากผู้อื่น  

1.6.7 การศึกษา หมายถึงกระบวนการเรียนรู้ และกระบวนการเรียนรู้น้ันเกิดกับบุคคลและสังคม 
ถ้าเราถือว่า คนเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ดังน้ัน การเรียนรู้ก็คือ การเรียนรู้ของคนในสังคม
น่ันเอง 

1.6.8 รายได้ หมายถึง เงิน สิ่งของ หรือรางวัลที่เป็นผลมาจากการทํางานให้บริการหรือการลงทุน 
แบ่งเป็น 3 ประการ คือ รายได้แท้ รายได้เป็นเงินตรา และรายได้ทางใจ  

1.6.9 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน หมายถึง จํานวนปีของพนักงานการเลือกตั้งท่ีมาปฏิบัติหน้ที่ โดย
นับตั้งแต่วันที่เข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีจนถึงวันที่ตอบแบบสอถาม 

1.6.10 แนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กร หมายถึง ความต้องการของบุคคลท่ีมีต่อการสิ้นสุดสภาพ
การเป็นสมาชิกขององค์กรหน่ึงในอนาคต  



 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร หนังสือ งานวิจัย แนวคิดทฤษฏีที่เก่ียวข้องในการทําวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง กรณีศึกษา: ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด 
(มหาชน)   โดยมีรายละเอียดเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี ดังต่อไปนี้ 

 
2.1   ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงานมีอยู่หลากหลายแต่ท่ีจะได้ยกมาคือ ทฤษฎีลําดับความ
ต้องการของมนุษย์ (Hierarchy Needs) Maslow (1954) (อ้างถึงใน กุลวดี เทศประทีป, 2544) ได้เสนอ
ทฤษฎีลําดับข้ัน ความต้องการของมนุษย์โดยตั้งสมมุติฐานความต้องการของมนุษย์ไวว้่า 

1. มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด แต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการน้ันข้ึนอยู่กับว่าเขามีสิ่ง
น้ันอยู่แล้วหรือยังขณะที่ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นก็เข้า
มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีที่สิ้นสุดและจะเริ่มตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย 

2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่มีสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไปความต้องการ
ที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่าน้ันที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความต้องการของมนุษย์มีลําดับข้ันความสําคัญ (A Hierarchy of Needs) กล่าวคือเมื่อความ
ต้องการในระดับต่ํากว่าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับที่สูงกว่าจะเรียกร้อง
ให้มีการ (Demand Satisfaction)  

Maslow ได้แบ่งลําดับข้ันความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ข้ัน คือ 

 ขั้นที่ 1 ความต้องการทางร่างกายหรือความต้องการทางกายภาย (Physiological 
Needs)เป็นความต้องการข้ันมูลฐานของมนุษย์ และเป็นสิ่งจําเป็นที่สุดสําหรับการ
ดํารงชีพ ร่างกายจะต้อง ได้รับการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลา และสม่ําเสมอ 
ถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้วชีวิตก็ดํารงอยู่ไม่ได้ ความต้องการเหล่าน้ี 
ได้แก่ อาหาร อากาศ นํ้า ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการ
พักผ่อนและความต้องการทางเพศ ฯลฯ ในขั้นแรกน้ี องค์การทุกแห่งมักจะ
ตอบสนองความต้องการของแต่ละคนโดยการจ่ายค่าจ้าง เพ่ือคนงานหรือลูกจ้างจะ
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ได้นําเงินไปใช้จ่ายเพ่ือแสวงหาสิ่งจําเป็นขั้นมูลฐานของชีวิตเพ่ือการดํารงชีพของแต่
ละคน 

 ขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Security Need) เมื่อความต้องการทาง
ร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัยก็เข้ามามีบทบาทใน
พฤติกรรมของมนุษย์มีความปรารถนาที่จะได้รับความคุ้มครองจากอันตรายต่าง ๆ 
ที่อาจจะมีต่อร่างกายได้ เช่น อุบัติเหตุอาชญากรรม ฯลฯ เป็นต้น มนุษย์ปรารถนาท่ี
จะอยู่ในสังคมที่เป็นระเบียบและสามารถคาดหมายได้(Predictable World) ความ
ต้องการความปลอดภัย หมายความรวมถึง ความรู้ของแต่ละบุคคลถึงข้อจํากัด หรือ
ขอบเขตของพฤติกรรมซึ่งถือเป็นที่ยอมรับกันในสังคม ในองค์การความปลอดภัย
หรือความมั่นคงในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งสําคัญที่มีต่อขวัญกําลังใจของลูกจ้างทุกคน 
ซึ่งถ้าคนเราทํางานด้วยความรู้สึกหวั่นไหวอยู่ตลอดเวลาถึงความม่ันคงของตําแหน่ง
งานที่ทําอยู่แล้ว งานที่ทําไปย่อมไม่เป็นผลดีต่อองค์การ หัวหน้างานจึงมีหน้าท่ีจะจัด
ให้พนักงานมีความรู้สึกถึงความมั่นคงในการทํางาน เช่น การปลดออกหรือไล่ออก 
ควรจะมีการพิจารณาอย่างไร ระบบความชอบพอส่วนตัว (Favoritism) การเลือก
ปฏิบัติ (Discrimination) เป็นสิ่งที่กระทบกระเทือนต่อท่าที ขวัญและกําลังใจของ
คนงานมากที่สุด 

 ขั้นที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social or Belonging Needs) เมื่อความต้องการ 
2 ประการแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการที่อยู่ในระดับสูงกว่าก็จะเข้า
ครอบงําพฤติกรรมของบุคคลน้ันความต้องการทางสังคม หมายถึง ความต้องการที่
จะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับความเป็นมิตรภาพและความรักจากเพ่ือนร่วมงาน 
ความต้องการในข้ันน้ีของบุคคลเป็นความต้องการท่ีจะให้บุคคลหรือเพ่ือนร่วมงาน
ยอมรับในความสําคัญของตน องค์การ ย่อมตอบสนองความต้องการของลูกจ้างใน
การให้ลูกจ้างแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็นที่ได้รับควรมีการยกย่องชมเชย 
และให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ 

 ขั้นที่ 4 ความต้องที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem or Egoistic Needs) 
ความต้องการให้ได้รับการยกย่องในสังคมรวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ 
ความสามารถการนับถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงความ
ต้องการท่ีมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับนับถือของคนท้ังหลาย การมีตําแหน่งสูงใน
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องค์การ หรือการที่สามารถใกล้ชิดกับบุคคลสําคัญ ๆล้วนแล้วแต่ทําให้ฐานะของตน
เด่นเป็นที่ยกย่องในสังคม 

 ขั้นที่ 5 ความต้องที่จะได้รับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-realization or Self 
Actualization Needs) ความต้องการข้ันสูงสุดน้ี เป็นความต้องการพิเศษ ซึ่งคน
ธรรมดาเป็นส่วนมากนึกอยากเป็นนึกอยากได้ แต่ไม่สามารถเสาะหาได้ การที่บุคคล
ใดบรรลุถึงความต้องการในขั้นน้ีก็ได้รับการยกย่องเป็นพิเศษไป เช่น ความนึกคิดที่
อยากจะเป็นนายกรัฐมนตรี หรือนักกีฬาท่ีมีความสามารถได้รับการยกย่องจาก
บุคคลท่ัวไป แต่ละคนย่อมมีความรู้สึกนึกคิดแตกต่างไป 
 

จากทฤษฎีที่ Maslow กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่
สิ้นสุด ความต้องการของมนุษย์เป็นลําดับข้ันตามความสําคัญ ซึ่งมีอยู่ 5 ข้ันด้วยกันความต้องการทาง
ร่างกายเป็นความต้องการข้ันมูลฐานของมนุษย์ และเป็นสิ่งจําเป็นที่สุดสําหรับการดํารง ชีวิตของมนุษย์ทุก
คน หากไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการสําดับแรกแล้ว จําทําให้มนุษย์ไม่สามารถจะมีชีวิตอยู่ในโลกน้ี 
ส่วนความต้องการข้ันสดุยอดสุดของมนุษย์ซึ่งมีน้อยคนจะบรรลุถึงความต้องการขั้นน้ีไปได้ความต้องการที่
ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่าน้ัน จึงจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ส่วนความต้องการที่ได้รับการ
ตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตัวจูงใจอีกต่อไป จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องหาวิธีการ และเคร่ืองมือต่าง 
ๆ มาจูงใจหรือมาตอบสนองความต้องการที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคลในองค์การ เพ่ือให้พนักงานเกิด
ความพึงพอใจในงาน จะได้อยู่ปฏิบัติงานให้กับองค์การในระยะยาว 
 
2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจ 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจโดย เฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ได้ศึกษาเร่ืองเก่ียวกับแรงจูงใจของ
คน เขาได้ศึกษาโดยการสัมภาษณ์พนักงาน ในเรื่องของความพึงพอใจจากการทํางานและทําให้เขาได้ผล
สรุปว่าแรงจูงใจของมนุษย์ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยภายนอก หรือเรียกว่า Hygiene Factors 
และ ปัจจัยภายใน หรือ Motivation Factors 
 

ปัจจัยภายนอก (Hygiene Factors) ได้แก่ นโยบายขององค์กร การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์
กับหัวหน้างาน สภาพแวดล้อม/ เง่ือนไขในการทํางาน ค่าจ้าง/ เงินเดือน/ สวัสดิการ ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 
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ปัจจัยภายใน (Motivation Factors) ได้แก่ การทํางานบรรลุผลสําเร็จ การได้รับการยอมรับ 
ทํางานได้ด้วยตนเอง ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยภายนอกน้ันจะเป็นแรงจูงใจที่
สนองตอบต่อความต้องการภายนอกของคน ส่วนปัจจัยภายในจะเป็นแรงจูงใจท่ีสําคัญต่อคนมากกว่า
ปัจจัยภายนอกหรือพูดให้ง่าย ๆ ก็ต้องบอกว่าปัจจัยภายนอกจะทําให้คนพึงพอใจได้ในเบ้ืองต้นและจะมี
ผลต่อคนอยู่ไม่นานนัก ส่วนปัจจัยภายในจะก่อให้เกิดแรงจูงใจกับคนอยู่ได้นานกว่าปัจจัยภายนอกปัจจัย
ภายในที่ประกอบด้วย การที่คนทํางานจนบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้, การได้รับการยอมรับจาก
หัวหน้างานหรือคนรอบข้าง, การท่ีได้ทํางานอย่างเป็นตัวของตัวเอง, การที่จะต้องมีความรับผิดชอบต่อ
งานที่ตนเองทําอยู่, การได้รับการเลื่อนชั้นเลื่อนตําแหน่ง หรือการเจริญเติบโต ในวุฒิภาวะส่วนตัวข้ึนไป
เรื่อย ๆ น้ันจะทําให้คนเกิดแรงจูงใจท่ีจะทํางานให้ดีย่ิงข้ึนไปเร่ือย ๆ เพราะสิ่งต่าง ๆ เหล่าน้ีจะตอบสนอง
ความต้องการใจจิตใจของคนและเป็นแรงจูงใจคนให้ทํางานได้ดีกว่าปัจจัยภายนอก นอกจากน้ี เฮิร์ซ
เบอร์ก ยังบอกอีกว่า 

1. องค์กรควรจะให้คนทํางานที่ท้าทายอย่างเต็มความสามารถ 
2. พนักงานที่ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถจะต้องได้รับการเพ่ิมความ

รบัผิดชอบให้สูงข้ึน 
3. หากงานไม่มีความท้าทาย และไม่ทําให้คนทํางานได้อย่างเต็มความสามารถแล้วจะเกิดปัญหาใน

เร่ืองของแรงจูงใจในการทํางาน 
 

ซึ่งทฤษฎีความคาดหวังสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ได้อธิบายพฤติกรรมของบุคคลไว้ว่าบุคคล มี

พฤติกรรมใดก็เพ่ือจะไปสู่ความสําเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายหรือที่ต้องการ เช่น ความคาดหวังของการทํางาน
คือ การได้รับค่าตอบแทนที่สูง การยอมรับ การเลื่อนขั้น เป็นต้น ดังน้ัน บุคคลจะกระทําทุกทางเพ่ือให้ได้
สมดังตั้งใจ แต่การที่เขาจะมีพฤติกรรมใด ๆ น้ันคนเราจะพิจารณาปัจจัย ของการทํางานดังน้ี 

 
1. พิจารณาโอกาสที่จะประสบความสําเร็จในงานน้ันถ้าใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีเขียนแทนได้

ด้วยสัญลักษณ์ดังต่อไปนี้ 
2. ผลงานที่เกิดข้ึน สามารถเป็นตัวนํามาซึ่งสิ่งที่เขาอยากได้ หรือผลที่ได้รับตามต้องการหรือไม่ 
3. คุณค่าของสิ่งที่ได้รับตอบแทนหรือผลที่ได้รับมีค่ามากน้อยเพียงใด 



9 
 

4. การได้รับสิ่งตอบแทนจะมีผลต่อเน่ืองหรือทําให้ได้สิ่งอื่น ๆ ที่มีคุณค่าตามมา ถ้าเขาได้รับตอบ
แทนเป็นการยกย่อง หรือเลื่อนข้ัน หรือจํานวนเงินโบนัส สิ่งเหล่าน้ีสามารถทําให้ ความเป็นอยู่ทั้ง
ทางจิตใจและร่างกายดีข้ึนกว่าเดิมหรือไม่และยาวนานขนาดไหน 

 
ดังน้ันจะเห็นได้ว่าคนเราน้ันจะเลือกมพีฤติกรรมอย่างไรก็จะข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายตัว แต่อิทธิพลก็

เป็นปัจจัยตัวหน่ึงหากใช้ได้ตรงกับความคาดหวังก็จะส่งผลให้ผู้น้ันปฏิบัติตามอย่างเต็มใจยิ่ง หากไม่ตรง
มากนักก็ยังจะปฏิบัติตาม หากไม่เป็นไปตามความคาดหวังก็อาจไม่ปฏิบัติตามเลย ดังน้ันผู้ นําจึง
จําเป็นต้องมีทักษะในการใช้อํานาจต่า ง ๆ เพ่ือสร้างอิทธิพลได้อย่างถูกต้องกับสถานการณ์ นอกจากน้ัน
ยังรู้ถึงปัจจัยท่ีเป็นองค์ประกอบให้สามารถใช้อํานาจสร้างอิทธิพลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่ คูนส์ และ
ไวริช (Koontz & Weihrich, 1988, p. 438) ได้เสนอแนะไว้ 

 
1. รู้จักเลือกใช้อํานาจแต่ละชนิดและรับผิดชอบต่อการใช้อํานาจน้ัน 
2. เข้าใจแรงจูงใจของคนปฏิบัติงานที่แตกต่างกันและสถานการณ์ 
3. รู้จักสร้างแรงดลใจ (Inspire) ให้กับคนปฏิบัติงาน 
4. สร้างบรรยากาศให้จูงใจในการทํางาน 

 
สาเหตุที่เลือกทฤษฎีความชอบธรรมของ Equity Theory (Adam, 1963) เน่ืองจากทฤษฎีน้ี 

อธิบายถึงแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ ได้อย่างครบถ้วนจนเป็นที่ยอมรับมาเป็นเวลานาน ในส่วนของทฤษฎี
แ ร ง จู ง ใ จ  Herzberg’s Motivation Hygiene theory (Herzberg, Bernard & Barbara, 1959)
เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีมีความสัมพันธ์กับทฤษฎีด้านแรงจูงใจ และสามารถอธิบายถึงแนวโน้มการตัดสินใจ
ในการลาออกจากงานได้ 
 
2.4 ทฤษฎีสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ล้อมรอบตัวพนักงานในขณะที่ทํางาน เช่น 
หัวหน้าผู้ควบคุมงาน เพ่ือนร่วมงาน เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือ และ อุปกรณ์ต่าง ๆ อากาศท่ีหายใจ 
แสงสว่าง เสียง ความสั่นสะเทือน รังสี ความร้อน ความเย็น การถ่ายเทอากาศ ก๊าซ ไอสาร ฝุ่น ควัน 
ละออง และสารเคมีอื่น ๆ (อ้างถึงใน อริสา เลาหไกวิลธรรม, 2539) 

สภาพแวดล้อมในการทํางานเป็นองค์ประกอบที่สําคัญ ที่อาจจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อพนักงาน
ท้ังในแง่ของ ความสามารถ แรงจูงใจ สุขภาพอนามัย และประสิทธิภาพของงานท่ีทํา (Bridger, 1995) ซึ่ง
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สามารถก่อให้เกิดการลาออกได้เน่ืองจากเมื่อพนักงานเห็นว่าตนไม่มี ความสามารถในการทํางานก็จะรู้สึก
ว่า ตนไม่เหมาะสมกับงานที่กําลังทําอยู่ ส่งผลต่อการขาดแรงจูงใจในการทํางาน จึงต้องการที่จะลาออก
จากงานน้ัน ๆ ไป ซึ่งบางคร้ังการขาดความสามารถในการทํางานอาจเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อมในการ
ทํางานไม่เหมาะสม มิได้เกิดจากตัวพนักงานเองก็ได้ 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการทํางาน เป็นสิ่งที่อยู่รอบตัวพนักงานทั้งหมดท่ีเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานท้ังด้านกายภาพ อุปกรณ์ที่ใช้ เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน ซึ่งอาจส่งผลกระทบด้านใดด้าน
หน่ึงต่อพนักงานหากสภาพแวดล้อมในการทํางานไม่เหมาะสม ผลกระทบน้ีอาจเป็นได้ทั้งด้านจิตใจ 
ความรู้สึกที่มีต่องาน และผลกระทบทางสุขภาพของพนักงาน และส่งผลถึงความพึงพอใจของพนักงาน 
และแนวโน้มในการลาออกด้วย 

การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน ควรจะได้คํานึงถึงปัจจัยด้านความแตกต่างและขีดจํากัด
รวมทั้งความสะดวกสบายของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งสภาพแวดล้อมในการทํางานที่จะได้กล่าว ถึงน้ีเป็นองค์์
ประกอบโดยทั่ว ๆ ไป ในการทํางานของพนักงานที่อยู่ใต้สภาวะแวดล้อมต่างกัน เช่น อุณหภูมิ แสง เสียง 
การถ่ายเทอากาศ ฝุ่นและสารเคมี ความสะดวกในการปฏิบัติงาน เป็นต้นสภาพแวดล้อมในการทํางานที่
ไม่ดีอาจส่งผลกระทบให้องค์การมีความเสี่ยงที่จะประสบปัญหา (วิฑูรย์์ สิมะโชคดีและกฤษฎา ชัยกุล, 
2537) ดังต่อไปนี้คือ 

1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตตกต่ํา 
2. อัตราเกิดการผิดพลาดหรืออุบัติเหตุสูงข้ึน 
3. อัตราการหยุดงานสูงข้ึน 
4. อัตราการลาออกสูงขึ้น 
5. สูญเสียด้านเวลาในการผลิตมากข้ึน 
6. ค่าใช้จ่ายด้านรักษาพยาบาลเพ่ิมมากขึ้น 
7. ผู้ปฏิบัติงานมีความเครียด ความเม่ือยล้าอันเน่ืองมาจากการทํางาน 
 

สภาพแวดล้อมในการทํางานต่าง ๆ เหล่าน้ี สามารถจําแนกออกเป็น 4 ประเภท คือ 
1. สภาพแวดล้อมด้านทางกายภาพ (Physical Environment) ได้แก่เสียง เสียงดนตรี สี แสง

อุณหภูมิ และสภาพแวดล้อมอื่น ๆ ได้แก่ สถานที่บริการต่างๆ โรงอาหาร ห้องนํ้าหรือสิ่งอํานวย
ความสะดวกที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

2. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ(Mental Environment) ได้แก่ ความเหน่ือยล้าท่ีอาจมีสาเหตุมาจาก
การใช้พลังงานมาก สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ไม่เหมาะสม การทํางานที่ซ้ําซากซึ่งจะมี ผลต่อ
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การทํางานทันที ทําให้ ผลผลิตลดลง และอาจจะเกิดอุบัติเหตุในขณะปฏิบัติงานได้ความเหน่ือย
ล้าแบ่งออกเป็น2 ประเภท คือ ความเหนื่อยล้าทางกาย ซึ่งเกิดจากปฏิกิริยาเคมีในร่างกายซึ่งเป็น
ผลมาจากระดับของนํ้าตาลในเลือดต่ําลง และความเหน่ือยล้าทางใจ ซึ่งเป็นลักษณะของการเบ่ือ
หน่ายงาน ไม่ยากทํางาน อาจจะมาจากงานท่ีจาํเจ ไม่มีสิ่งที่ดึงดูดความสนใจในการทํางาน 

3. สภาพแวดล้อมด้านความมั่นคงปลอดภัย(Safety Environment) งานทางด้านอุตสาหกรรมที่มี
เคร่ืองจักร สารเคมีอันตรายเข้ามาเก่ียวข้อง เป็นงานที่พนักงานมีโอกาสเส่ียงที่จะได้รับอันตราย
จากอุบัติเหตุได้มาก กว่างานสาขาอื่น ๆ ดังน้ัน การพัฒนาสภาพแวดล้อมทํางานให้ปลอดภัย จึง
เป็นสิ่งที่ทางองค์กรควรตระหนัก เช่น การป้องกันมิ ให้สภาพของเครื่องจักรและส่ิงแวดล้อมเป็น
อันตรายต่อพนักงาน และให้ความรู้ในการปฏิบัติงานอย่างถูกวิธี และปฏิบัติตามข้อกําหนดการ
รักษาความปลอดภัย เป็นต้น 

4. สภาพแวดล้อมด้านเวลาการทํางาน(Work Shift Environment) เช่น การทํางานเป็นกะการ
ทํางานครบ80 ชั่วโมงต่อสัปดาห์์ การทํางานแบบยืดหยุ่น การทํางานในเวลาปกติการ ทํางาน
ล่วงเวลา เวลาพัก วันหยุด การทํางานในวันหยุด และวันเวลา เป็นต้น 

 
ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่า สภาพแวดล้อมในการทํางานไม่ว่าจะเป็นด้านใดก็ตามจะส่งผลต่อความพึง

พอใจ การทํางานของพนักงาน และผลผลิตขององค์์การท้ังส้ิน ดังน้ันผู้บริหารจึงควรให้ความสําคัญในการ
ประเมินและปรับปรุงด้านสภาพแวดล้อมอย่างสม่ําเสมอ เช่น วัดคุณภาพการทํางาน วัดความ
เปลี่ยนแปลงทางกายภาพ และวัดการรับรู ้ของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมการทํางานซึ่งการวัด
สภาพแวดล้อมในการทํางานสามารถทําได้หลายวิธีท้ังกายใช้้แบบสอบถามความคิดเห็น การสัมภาษณ์์ 
หรือการใช้เครื่องมือทางวิทยาศาสตร์์ ในการวัดสภาพแวด  ล้อมทางกายภาพในการทํางาน (อริสา เลาห
ไกวิลธรรม, 2539) เช่น การใช้ เคร่ืองวัดเสียง (Sound Level Meter) การใช้เคร่ืองวัดแสง (Lux Meter) 
เป็นต้น ปัจจัยเหล่าน้ีส่งผลกระทบที่เห็นได ขัดต่อพฤติกรรมและสุขภาพของพนักงาน  
 
2.5 ผลกระทบการลาออกของพนักงานต่อองค์กร 

มนิศรา โอมะคุปต ์ได้สรุปถงึผลเสียของการลาออกจากงานท่ีองค์การไว้ดังน้ี 
1. เพ่ิมค่าใชจ่้ายในการสรรหาและคัดเลอืก 
2. เพ่ิมค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคล 
3. เกิดความวุ่นวายสับสนในการปฏิบัติงาน 
4. ทําให้สมาชิกอืน่ ๆ ขององค์การเสียขวัญ 
5. เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดตีอ่องค์การ 
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6. ลดคุณภาพในการติดตอ่สือ่สารและลดความเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกันของกลุ่ม 
7. อื่น ๆ เช่นต้นทุนการจ้างคน ต้นทุนการฝึกอบรม ผู้เริ่มงานใหม่มโีอกาสทํางานผิดพลาด

ตอ้งมีการทํางานล่วงเวลา 
การลาออกเป็นพฤติกรรมในระดับองค์กร เมื่อพนักงานมีการลาออกก่อนให้เกิดผลกระทบต่อ

องค์กรหลาย ๆ ด้านดังต่อไปนี้ 
2.5.1 เพ่ิมค่าใช้จ่ายในการสรรหา และการคัดเลือกพนักงาน เมื่อมีพนักงานลาออก องค์กร

จําเป็นต้องมีการสรรหาหาและคัดเลือกบุคคลอื่นเข้ามาปฏิบัติหน้าที่แทนตําแหน่งที่ว่างลง
กระบวนการในการสรรหาคัดเลือกจนถึงขั้นสุดท้าย คือ การตกลงจ้างงานนั้น ต้องใช้กําลัง
งานและค่าใช้จ่ายจํานวนมาก  

2.5.2 ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพนักงาน พนักงานใหม่ที่เข้ามาทํางานในองค์กรจะไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ทันที และไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดีเท่าที่พนักงานเก่าคนอื่นๆ พนักงานใหม่
ต้องผ่านการฝึกอบรม และผ่านการเรียนรู้งานก่อน เพราะการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลมี
จุดมุ่ง หมายเพ่ือเพ่ิมความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายของ
องค์์การอย่างงมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ันพนักงานใหม่ยังต้องการเวลาช่วงหน่ึงสําหรับการ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพการทํางาน ซึ่งเป็นการสูญเสียขององค์กรอย่างหน่ึงนอกเหนือจาก
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะต่างๆ 

2.5.3 ความวุ่นวายยุ่งเหยิงในการปฏิบัติงาน การลาออกของพนักงานจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายแก่
องค์กรในรูปของความวุ่นวายยุ่งเหยิงในการปฏิบัติงาน ทําให้ขั้นตอนการทํางานเสียระบบ
ขาดความต่อเน่ือง และนับถือผลผลิตที่สูญเสียไปจนกว่ามีพนักงานใหม่เข้ามารับหน้าที่ 
แทนหน่วยงานต่าง ๆ พนักงานจะทํางานร่วมกัน มีการประสานงานเมื่อพนักงานคนใดคน
หน่ึงลาออก ย่อมส่งผลกระทบต่องานในความรับผิดชอบบุคคลอื่น และทําให้ประสิทธิภาพ
การทํางานโดยรวมลดลง 

2.5.4 การทําให้สมาชิกคนอื่น ๆ ในองค์กรเสียขวัญ การลาออกของพนักงานท่ีเป็นที่รู้จักหรือ
พนักงานท่ีมีตําแหน่สูงมีความสําคัญในองค์การจะส่งผลให้บุคคลอื่นๆ เกิดความไมแน่่ใจที่
จะทํางานต่อไป ขวัญเสีย มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การ และเริ่มหาหนทางที่จะไปทํางานใน
องค์กรอื่น 

2.5.5 เกิดภาพพจน์์ที่ไม่ดีกับองค์กร องค์กรที่มีการลาออกของพนักงานในอัตราสูง จะทําให้ภาพ
จน์ขององค์กรในสายตาสาธารณะชนเสียไป 
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2.5.6 ลดคุณภาพการติดต่อสื่อสาร และความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของกลุ่ม เมื่อมีการลาออก
ปริมาณการติดต่อสื่อสารภายในหน่วยงานจะมีมากขึ้นเพ่ือสอนงาน และฝึกพนักงานใหม่ 
เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร แต่คุณภาพของการสื่อสารจะลดลง เพราะพนักงานใหม่ ไม่
สามารถจะรับส่ง ข่าววารข้อมูลได้อย่างถูกต้องชัดเจน 

นอกจากน้ันแล้ว การลาออกยังส่งผลผลิตตามมาอีก ดังที่ เพ็ญศรี วายวานนท์(2530, หน้า70) 
กล่าวว่า เป็นการเพิ่มพูนต้นทุนขององค์กรในประเภท ค่าใช้จ่ายดังต่อไปนี้ 

1. ต้นทุนการจัดจ้างคน ได้แก่ การสิ้นเปลืองเวลา และภาระในกระบวนการ สรรหาการ
ทดสอบ และการสัมภาษณ์์ เพ่ือคัดเลือกคนเข้าทดแทนคนที่ออกไป 

2. ต้นทุนการฝึกอบรม ได้แก่ การเสียเวลาของหัวหน้าฝ่ายบุคคล 
3. ผู้เริ่มต้นเรียนรู้งานใหม่โดยปกติจะทํางานได้น้อยเงินเดือนหรือค่าจ้างที่ได้รับ 
4. ผู้เริ่มทํางานใหม่่จะมีโอกาสทํางานพลาด หรือทําให้เกิดความเสียหายจากอุบัติเหตุได้

มาก และทําให้้อัตราการใช้วัสดุอย่างสิ้นเปลืองสูง 
5. ช่วงเวลาที่รอการหาคนใหม่มาทดแทนคนเก่าจะมีผลทําให้้ผลผลิตลดลง และไม่ได้ใช้

เครื่องจักร เครื่องมือเตม็กําลังคน 
6. ต้องมีการทํางานล่วงเวลา เน่ืองจากการเข้าออกของลูกจ้างจะนํามาซึ่งผลดี และผลเสีย

ต่อ บริษัทโดยเฉพาะอย่างยิ่งในแง่ของผลกระทบที่ได้รับแล้มีมากกว่าผลประโยชน์ที่จะ
ได้จากการท่ีลูกจ้าง ลาออกจากงาน ซึ่งจะก่อให้เกิดปัญหาแก่บริษัทภายหลังได้ อาทิ 
เช่น ค่าใช้จ่ายในการสมัครลกูจ้าง ฝึกอบรมและพัฒนา เป็นต้น 

 
2.6 แนวทางการศึกษาเกี่ยวกับการลาออก 

แนวทางการลาออกนั้น นักวิชาการได้กล่วไว้เป็น 3 แนวทางด้วยกันดังน้ี 
1. แนวทางการศึกษาทางด้ านพฤติกรรม  (Behavioral Schools of Thought or 

Approach) เป็น แนวทางการศึกษาที่กล่าวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายาม
ค้นหาสาเหตุว่าการลาออกเกิดข้ึนได้อย่างไร และมีผลกระทบต่อองค์กรอย่างไร ซึ่ง
นักวิชาการชื่อ ลอร์เออร (์Lawler, 1971 อ้างถึงใน ลออจิต อิงเจริญสุนทร, 2545) ได้
กล่าวถึงการลาออก คือการไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทนมักจะก่อให้เกิดผลที่ตามมา
หลายอย่างด้วยกัน ซึ่งจะทําให้พนักงานเกิดความรู้สึก 2 อย่างด้วยกันคือ 
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(i) ความต้องการค่าตอบแทนสูงข้ึนทําให้พนักงานขององค์กรมีพฤติกรรมต่าง ๆ ได้
แก่ ปฏิบัติงานไม่ดี ผลการปฏิบัติงานตฎ่าลง หยุดงาน และแสวงหางานใหม่ที่ให้
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์สูงกว่า ซึ่งทําให้เกิดการลาออกเป็นลําดับต่อมา 

(ii) ความดึงดูดใจในการทํางานต่ําลง หากเกิดความรู้สึกน้ีข้ึนจะทําให้พนักงานใน
องค์กรเกิดความไม่พอใจในงาน มีผลทําให้เกิดการขาดงานและลาออกในท่ีสุด
แต่อย่างไรก็ตาม หากจะสรุปว่าความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทนมีผลทําให้
เกิดการลาออกของพนักงานเสมอไปน้ัน คงเป ็นการสรุปที่ ไม ่ถูกต ้องนัก 
เน่ืองจากยังมีปัจจัยอื่น ๆที่เก่ียวข้องนอกจากค่าตอบแทน เช่น ลักษณะงาน ผู้
บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคงขององค์กร ซึ่งอาจเป็นปัจจัยที่ทําให้
ลาออกได้เช่นกัน 

2.   แนวทางการศึกษาทางด้านเศรษฐศาสตร์ (Economics Schools of Thought or 
Approach) เป็นแนวทางการศึกษาที่กล่าวว่าภาวะแรงงานในตลาดแรงงานเป็นสาเหตุ
หน่ึงที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานในองค์กร หากธุรกิจขององค์กรกําลัง
ดําเนินไปอย่างดีแล้วทําให้งานจํานวนมากจะถูกสร้างข้ึน มีผลให้อัตราการจ้างงาน
สูงข้ึน โอกาสในการเปลี่ยนแปลงงานก็จะสูงข้ึนเช่นกัน ถ้าหากขนาดความต้องการ
แรงงานยังคงที่ โอกาสในการเปลี่ยนงานก็จะต่ําและหากภาวะของความต้องการของ
ตลาดแรงงานสูงก็จะทําให้เกิดการตัดสินใจที่จะเปลี่ยนงานในทางตรงกันข้าม หาก
ภาวะการว่างงานสูง พนักงานจะตัดสินใจที่จะยังคงทํางานที่เดิมอยู่ตลอดไป 

 3. แนวทางการศึกษาทางด้านปัจจัยที่เป็นแรงผลักดัน และปัจจัยที่เป็นแรงดึงดูด (Push 
and Pull Approach) ซึ่งแนวทางน้ีเป็นการผสมผสานระหว่างแนวคิดทางด้าน
พฤติกรรมและแนวคิด ทางด้านเศรษฐศาสตร์เข้าด้วยกัน โดยปัจจัยที่ทําให้้บุคลากร
ลาออกจากงานมี 2 ปัจจัย จากการศึกษาของ ชิเกลีย และ เฟรดเดนส์เบอรกส์ 

(Shikiar & Freudenberg, 1982 อ้างถึงใน ลอยจิต อิงเจริญสุนทร, 2545) คือ 
(i) ปัจจัยผลักดัน (Push Factors) หมายถึง ปัจจัยภายในองค์กรท่ีมีผลต่อการสร้

างความไม่พอใจให้กับบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทําให้บุคลากรลาออกในที่สุด เช่น
ค่าจ้าง เป็นต้น 

(ii) ปัจจัยดึงดูด (Pull Factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยที่มา
ดึงดูดให้บุคคลมีการเคลื่อนย้าย หรือลาออกจากองค์การเดิมไปสู่องค์การใหม่ 
เช่นตลาด แรงงาน ค่าตอบแทนสูงกว่า โอกาสก้าวหน้า เป็นต้น 
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ปัจจัยที่กล่าวมาแล้วน้ัน มอบเลย ์(Mobley, 1997 อ้างถึงใน ดุจดาว มีปรี ชา, 2539, หน้า25) 
ได้เสนอว่า ปัจจัยผลักดันน้ันนับว่าเป็นปัจจัยรองที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ ทําให้บุคคลคิดลาออกจาก
งานหาทางเลือกหรือเปรียบเทียบระหว่างงานในขณะเดียวกันน้ัน ปัจจัยดึงดูดถือว่าเป็นปัจจัยที่สาํคัญที่สุด
และมีส่วนไม่น้อยในการตัดสินใจ เน่ืองจากเป็ นปัจจัยที่บุคคลคาดหวังว่าจะได้งานที่ดีกว่าเดิม และมีความ
พึงพอใจในการทํางาน ซึ่งโดยปกติแล้วน้ัน พนักงานมักจะลาออกจากงานเมื่อเขาได้งานใหม่ที่จ่ายค่าจ้าง
หรือค่าตอบแทนสูงกว่าเดิม 

อย่างไรก็ดียังคงมีนักวิชาการอีกหลายท่าน ได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวการลาออกในภาพรวม ๆ 
ไว้วา่ การลาออกของพนักงานระดับทั่วไปน้ัน มักจะมีเหตุผลที่เก่ียวข้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น 
สุขภาพ ความกดดันทางครอบครัว แต่ในขณะเดียวกันการลาออกของผู้จัดการหรือผู้ชํานาญเฉพาะด้าน
น่ัน มักจะเป็นเหตุผลเก่ียวกับงานและความไม่พอใจ ในค่าตอบแทนเสียมากกว่า นอกจากน้ียังพบว่าการ
ลาออกจะมีแนวโน้มสูงข้ึนในองค์กร ที่มีขนาดใหญ่ มีชั่วโมงการทํางานมากกว่า หรือองค์กรท่ีตั้งอยู่่ในเขต
เมืองจะประสบปัญหาการลาออกขอพนักงานมากกว่าองค์กรที่ ตั้งอยู่ในเขตชนบท และพนักงานที่มีอายุ
น้อยจะลาออกมากกว่าพนักงานที่อายุมากในทางกลับกันหากภาวการณ์ว่างงานสูง จะทําให้้อัตราการ
ลาออก มีแนวโน้มต่ําลง (Pigors, Myers & Malm, 1973, p. 220 อ้างถึงใน อรัญ เพ่ิมพิบูลย์, 2533, 
หน้า 12) 

นอกจากน้ีหัวหน้างานก็มีส่วนในความสั มพันธ์ต่อแนวโน้มการลาออกตามที่ สุรศักดิ์ นานานุกูล
(2529) กล่าวว่า หัวหน้างานที่ทํางานกับพนักงานคนไทยน้ันจะต้องรู้ถึงพฤติกรรมอันเป็นการเฉพาะถึง
ความชอบและไม่ชอบของคนงานไทย เช่น ต้องรู้ว่าพนักงานคนไทยชอบระบบความสัมพันธ์ส่วนตัว นิยม
ระบบพ่ีน้องพรรคพวก นับถืออาวุโส นับถือผู้ใหญ่ ต้องการให้ผู้ใหญ่เข้าใจถึงปัญหาของตนและหยิบยื่น
ความช่วยเหลือให้โดยไม่ต้องร้องขอ มีความรู้สึกร่วมกับพนักงานในกลุ่มเดียวกันแม้ว่าตนจะไม่ได้เป็นผู้รับ
ผลน้ัน โดยตรง ชอบความเป็นอิสระในการทํางาน ชอบปฏิบัติตาม ชอบมีผู ้นําเป็นต้น นอกจากน้ัน 
พนักงานคนไทย ไม่ชอบการข่มเหงไม่ชอบการบังคับ ไม่ชอบการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ไม่ชอบถูกใคร
ตําหนิ ติเตียน ไม่ชอบการขัดแย้ง ไม่ชอบการเผชิญหน้า หากหัวหน้างานไม่เข้าใจถึงความชอบและไม่ชอบ
ของพนักงานคนไทยจะเกิดความไม่พอใจและมี ความรู้สึกเป็นศัตรู ทําให้เกิดสภาพคับที่อยู่ได้คับใจอยู่ยาก 
และเกิดความตั้งใจท่ี จะลาออกจากงานขึ้นและในไม่ช้าก็ไม่สามารถทนอยู่กับองค์กรน้ันอีกต่อไปและ     
ธีรวุฒิ บุณยโสภณ (2528, หน้า45) กล่าวว่า การที่พนักงานมีเพ่ือนร่วมงานได้แสดงออกถึงการยอมรับใน
สมาชิกใหม่แล้ว ความรู ้สึกอบอุ ่น(หรือความต้องการทางสังคมได้รับการตอบสนอง) ก็จะเกิดข้ึนกับ
พนักงานใหม่ นอกจากน้ันเพ่ือนร่วมงาน จะเป็นกลไกที่สําคัญที่สุดในการช่วยให้พนักงานใหม่ปรับตัวเข้าสู่
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สังคมใหม่ในองค์กรเพราะเพ่ือนร่วมงานจะทราบถึงความเป็นไป ในโรงงานช่วยปรับความเชื่อและทัศนคติ
ของพนักงานใหม่ให้ทราบว่าเขาควรจะต้องประพฤติปฏิบัติอย่างไร 

ปัจจัยการลาออกของบุคลากรในองค์กรน้ันข้ึนอยู่กับหลายสาเหตุ เช่น ทางด้านพฤติกรรม, 
ทางด้านเศรษฐศาสตร์, ปัจจัยท่ีเป็นแรงผลักดัน และปัจจัยที่เป็นแรงดึงดูด ท้ังน้ีข้ึนอยู่กับลักษณะเฉพาะ
ขององค์กร และประเภทของธุรกิจ ซึ่งจะต้องทําการศึกษาเชิงลึกเพ่ิมเติมต่อไป 
 
2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 สมศักดิ์ เตชะวสัญญ, สมบัติ อภิกุลวณิช และสุชาติ วิไลวรวิทย์ (2539) ได้ศึกษาถึงตัวแปรที่
เก่ียวข้องกับการตัดสินใจเปล่ียนงานของผู้บริหารระดับฝ่ายในองค์กร ภาคเอกชน ซึ่งอยู่ในกลุ่มตัวอยา่งได้
แ ก่  ผู้ ที่ ผ่ าน ก าร ศึ กษ า โค รงก าร  Executive MBA ใน มห าวิ ท ย าลั ย ขอ ง รัฐบ าล  4  แห่ ง คื อ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และสถาบันบัณฑิตพัน
บริหารศาสตร์ จํานวน 400 คน ได้รับตอบกลับมารวม 230 คนซึ่งมีจํานวน 211 ฉบับคิดเป็นร้อยละ 91.7 
ระบุว่า มีความคิดจะเปลี่ยนงาน ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปร 6 อันดับแรกที่มีความสําคัญมากที่สุด
ตามลําดับ ต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน คือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้า อัตราจ้าง ตําแหน่งหน้าที่การงาน อุปนิสัย
ของผู้บังคับบัญชา นโยบายการบริหารงานขององค์กรและความม่ันคงของกิจการ 

กุลวดี เทศประทีป (2544) ได้ทําการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์์ ศึกษาเฉพาะกรณี โรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์์ 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานด้านสวัสดิการ มีความสัมพันธ์์กับ
การลาออกของพนักงาน ส่วนปัจจัยด้านอายุงาน ความรับผิดชอบทางการเงินต่อรอบครัว และความพึง
พอใจในงานด้านลักษณะงาน หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้า ความมั่นคง และรายได้ ไม่มี
ความสัมพันธ์์กับการลาออกของพนักงาน นอกจากน้ีความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน สามารถ
พยากรณ์์การลาออกจากงานของพนักงานได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สุทธินี กุศลศรี (2544) ศึกษาเร่ือง สาเหตุทางการบริหารที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน 
บริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์คือ ศึกษาสาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลต่อการ
ลาออกของพนักงานบริษัทฯ และศึกษาแนวทางในการป้องกัน และการแก้ไขปัญหาการลาออกของ
พนักงานที่สืบเน่ืองมาจากการบริหารในบริษัท ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานบริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด
(มหาชน) ที่ทํางานสํานักงานใหญ ่(กรุงเทพฯ) โดยการศึกษาพบว่ารูปแบบการบริหารงานแบบระบบ
ครอบครัว และพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําให้พนักงานตัดสินใจลาออก
จากการเป็นพนักงาน 
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ศิณีย์ สังข์รัศมี (2544) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและการ
ออกจากงานของคนในภาคอุตสาหกรรมพบว่า 1. ตัวแปรที่มี ความสัมพันธ์กับการลาออกจากงาน ได้แก่ 
เงินเดือน ค่าตอบแทน การใช้ความสามารถในการทํางาน ความพอใจในงานขวัญ และกําลังใจการทํางาน 
สวัสดิการทางสังคม และสภาพการทํางาน 2. ปัจจัยที่มีผลต่อการทํางาน และปัจจัยที่มีผลต่อการลาออก
จากงาน โดยภาพรวมปัจจัยที่ มีผลต่อการทํางานจากอันดับ 1 ถึง10 ได้แก่ เงินเดือนดี ความมั่งคงในงาน
สูง สะดวกในการเดินทาง สวัสดิการผลประโยชน์ตอบแทนน่าพอใจ ผู้บังคับบัญชาดี ท้าทายความสามารถ 
เพ่ือนร่วมงานดี องค์กรมีชื่อเสียง ลักษณะงานน่าสนใจ สิ่งแวดล้อมดี มีความสัมพันธ์ และความสามัคคีใน
หน่วยงานเป็นอย่างดี และปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกจากงาน โดยจัดอันดับที่ 1 ถึง5 ได้แก่ เงินเดือนดี
กว่าเดิมสวัสดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีสูงข้ึน มีโอกาสก้าวหน้า ในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานน่าสนใจ
ท้าทายความสามารถ และตําแหน่งหน้าที่ทางการงานสูงขึ้น 

นิธิ เพ็งสุข (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทเซอร์
คิทอีเลคโทรนิคส์อินดัสตรีส์ จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มี
ผลต่อการทํางานในปัจจุบัน และปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน โดยมีบริษัทเซอร์คิทอีเลคโทร
นิคส์อินดัสตรีส์ จํากัด (มหาชน) เป็นกรณีศึกษา ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นพนักงานของบริษัท 
จํานวน 300 คน ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่พนักงานมีความคิดเห็นทั่วไปต่อการทํางานในปัจจุบันอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดย 5 อันดับแรกคือ 1) ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถที่จะปกครองและแนะนํา
ได้ 2) มีความภูมิ ใจที่ได้ทํางานในบริษัทน้ี 3) งานที่ทําอยู่น่าสนใจและท้าทายความสามารถ 4) มีความ
มั่นคงในงาน 5) บรรยากาศในการทํางานทําให้มีกําลังใจที่จะปฏิบัติหน้าท่ีและมีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
มองความก้าวหน้าและสวัสดิการอยู่ในระดับน้อย ส่วนปัจจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อ การลาออกของพนักงาน
มากที่สุด 5 อันดับแรกคือ 1) เงินเดือนที่ดีกว่าเดิม 2) สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนที่สูงขึ้น 3) 
ตําแหน่งหน้าที่การงานสูงข้ึน 4) มีโอกาสหน้าในการปฏิบัติงานมากกว่า และ 5) บริษัทใหม่มีชื่อเสียง
มากกว่าเดิม 

อมรา ไทยประเสริฐ (2547) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการลาออกของบุคคลากร 
กรณีศึกษา บริษัท ไทยเบเวอร์เรจแคน จํากัด ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการลาออกได้
แก่ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เงินเดือน ปัจจัยจูงใจภายในตัวบุคคล คือ ด้านขวัญกําลังใจปัจจัยภายนอกที่
เก่ียวข้องกับงาน คือ ด้านการมีส่วนร่วมในกรบริหารงาน ด้านการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรด้าน
ความสัมพันธ์์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และปัจจัยแนวโน้มที่ส่งผลต่อความต้องการลาออก คือ 
ด้านเงินเดือน และค่าตอบแทนอื่น ด้านลักษณะงาน ด้านสวัสดิการ ด้านระเบียบข้อบังคับ ด้านการ
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ประเมินผลการพิจารณาเลื่อนตําแหน่ง ด้านการพัฒนาความรู้ในงานด้านความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี
นัยสําคัญ ณ ระดับ0.05 

สายชล สุนทรอภิชาต (2547) ได้ศึกษาความต้องการลาออกของพนักงานใน นิคมอุตสาหกรรม
อีสเทิร์น ซีบอร์ด (ระยอง) ว่ามีระดับความต้องการลาออกของพนักงานมากน้อยข้ึนอยู่กับปัจจัยใดบ้าง 
โดยสํารวจจากกลุ่มตัวอย่าง 398 คน พบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการลาออกของ
พนักงานในเรื่องการวางแผนเปลี่ยนงานคือ ปัจจัยบริษัทและนโยบายการบริหาร บรรยากาศในการทํางาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ความมั่ นคง เงิน เดื อน  และชี วิตส่ วนตั ว  ส่ วน
ความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและการอํานวยการไม่มีความสัมพันธ์กับการวางแผนเปลี่ยนงาน 

พัฒน์พงศ์ ขุนวิทยา (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัท ฟูจิทสึ เท็น (ประเทศไทย) โดยทําการศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทฯ 
รวมจํานวนทั้งสิ้น 270 คน พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานของกลุ่มตัวอย่างมี 4 
ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยด้านองค์กร ปัจจัยด้านสภาวะแวดล้อม ปัจจัยด้านเน้ือหาของงาน และ ปัจจัย
สุดท้ายคือปัจจัยด้านอื่นๆ ดังน้ี   

1. ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบไปด้วยปัจจัยย่อยๆ ซึ่งเรียงลําดับตามความสําคัญดังน้ี ความไม่พอใจ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความไม่มีความก้าวหน้าในการทํางาน ไม่มีโอกาสในการขึ้น
เงินเดือน ความไม่พอใจในสวัสดิการ ความไม่มีชื่อ เสียงและภาพพจน์ขององค์การไม่เป็นที่
ยอมรับของชุมชน 

2. ปัจจัยสภาวะแวดล้อมในการทํางานประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลําดับตามความสําคัญ
ดังน้ีการได้รับความเครียดจากการทํางาน งานที่มีผลอันตรายต่อสุขภาพ การไม่ชอบหัวหน้างาน
การไม่ชอบเพ่ือนร่วมงาน ความมาพอใจของ สภาพแวดล้อมในการทํางาน งานท่ีมีความเสี่ยงต่อ
อุบัติเหตุ 

3. ปัจจัยด้านเน้ือหาของงานประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลําดับตามความสําคัญ ดังน้ี งาน
ซ้ําซากจําเจไม่มีอิสระในการทํางาน การไม่ได้เรียนรู้สิ่งใหม่จากงานที่ทํางานที่ทําไม่มีความสําคัญ 

4. ปัจจัยด้านอื่นๆเป็นปัจจัยท่ีมีผลน้อยที่สุดต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานประกอบไปด้วย
ปัจจัยย่อยๆ ซึ่งเรียงลําดับตาม ความสําคัญ ดังน้ีปัญหาด้านครอบครัวและปัญหาส่วนตัว 
 
วาสนา บัวบํารุง (2555) ศึกษาแนวโน้มการลาออกของพนักงานแรงงานภายนอก (Contract 

Out) บริษัท ซี.ซี.คอนเทนท์ คอมเมอร์เชียล จํากัด (สาขาระยอง)  โดยมีวัตถุประสงค์1) เพ่ือศึกษาระดับ
แรงจูงใจในการทํางาน อายุงาน ความพึงพอใจในการทํางาน โอกาสที่จะไดง้าน ความคิดที่จะลาออกความ
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ตั้งใจที่จะหางาน และเจตนาในการลาออก 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางาน 
อายุงาน ความพึงพอใจในการทํางาน โอกาสที่จะได้งาน ความคิดที่จะลาออกความตั้งใจที่จะหางาน และ
เจตนาในการลาออก ที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานแรงงานภายนอก (Contract Out) บริษัท 
ซี.ซี.คอนเทนท์ คอมเมอร์เชียล จํากัด (สาขาระยอง) ในการศึกษาในครั้งน้ีใช้กลุ่มตัวอย่าง 245 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติที่ใช้
คือ ค่าความถ่ี, ค่าร้อยละ, ค่าเฉลี่ย, ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน, Factor Analysis, One-way ANOVA F-
test, Least Significant Difference (LSD) และค่าสั มประสิท ธิ์ สหสัม พันธ์  เพี ย ร์สัน  (Pearson 
Correlation Coefficient) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการทํางานโดยค่า r เท่ากับ 0.576 พนักงานที่มีอายุงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจใน
การทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ Sig = 022 พนักงานท่ีมีอายุงานแตกต่างกันมีโอกาสในการที่จะหา
งานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ Sig = 0001 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อแนวความคิด
ท่ีจะลาออกโดยค่า r เท่ากับ -0.151 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อความตั้งใจที่จะหางาน
โดยค่า r เท่ากับ -0.349 โอกาสในการที่จะหางานมีความสัมพันธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะหางานโดย ค่า r 
เท่ากับ 0.460 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์ต่อเจตนาในการลาออกโดยค่า r เท่ากับ -0.165 
ความตั้งใจท่ีจะหางานมีความสัมพันธ์ต่อเจตนาในการลาออก โดยค่า r เท่ากับ 0.399 ตามลําดับโดย
ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ฮิตแมน และซิลวา (Hickman & Silva, 1984cited in Warner, 1994) กล่าวว่าปัญหาการ
ลาออกของพนักงานส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากคุณสมบัติส่วนตัวหรือความไม่มีประสิทธิภาพของหัวหน้างานก็
ได้ เช่น จากการท่ีต้องทํางานนอยู่ใกล้ชิดกับพนักงานทุกวันหัวหน้างานอาจมองข้ามการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาตนเองในทางที่ดีข้ึนของพนักงานซึ่งในทางปฏิบัติแล้วหัวหน้าหน้าจะต้องเข้าใจความคาดหวังและ
ความต้องการของพนักงานเกี่ยวกับการยอมรับและควรจะหาทางให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้รับยอมรับไม่ว่า
จะเป็นการยอมรับอย่างเป็นทาการหรือไม่ทางการ เช่น การพูดชมเชย การออกหนังสือชมเชย การไม
ตระหนักว่าพนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างกัน อาจะทําให้พนักงานบางคนเกิดความไม่พึงพอใจในการ
ทํางานขึ้นมาได ้นอกจากนั้นหัวหน้างานควรจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และทําให้พนักงานรูสึกว่า
เป็นครอบครัวเดียวกัน นอกเหนือไปจากการทําหน้าที่ของหัวหน้างาน อน่ึง ในด้านความสัมพันธ์์ทางสังคม
ในงานน้ัน หัวหน้างานจะต้องปฏิบัติต่อคนงานอย่างยุติธรรม เช่น การดําเนินการฉับพลันเก่ียวกับการร้อง
ทุกข์ของคนงาน การประเมินผลงานอย่างยุติธรรม การเอาใจใส่ในความสามารถของคนงาน การสั่งงาน
และการมอบหมายงานเป็นต้น 
 



20 
 

2.8 สมมุติฐานของการวิจัย 
ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน, ผู้บังคับบัญชา,    

ด้านเพ่ือนร่วมงาน, ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทนและรายได้, 
โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน, ความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน, โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธ์ต่อแนวโน้มการลาออกจากงาน ของพนักงานในอุตสาหกรรมรม
ฟอกหนัง ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) 

 
2.9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยในการปฏิบัติงาน     

1. ด้านนโยบายและการบริหารงาน     

2. ด้านผู้บังคับบัญชา     

3. ด้านเพ่ือนร่วมงาน     

4. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 

  

5. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน แนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 

6. ด้านผลตอบแทนและรายได้     

7. ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ     

ปฏิบัติงาน     

8. ด้านความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน     

9. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล     

    
 
 

 



 
บทที ่3 

 
วิธกีารดําเนนิการวิจัย 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
แนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จํากัด 
(มหาชน) เพ่ือให้้การดําเนินการวิจัยนําไปสู่คําตอบตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยได้กําหนดระเบียบวิธี
วิจัยเพ่ือเก็บข้อมูลตลอดจนการวิเคราะห์และอภิปรายผล ดังน้ี  

 
3.1 การดําเนินการวิจัย 
 เพ่ือเป็นแนวทางในการทําวิจัยให้บรรลุวัตถุประสงค์และเพ่ือให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างมี
ระบบ ผู้วิจัยได้กําหนดข้ันตอนการวิจัยออกเป็น 3 ข้ันตอน คือ 
 ข้ันตอนที่ 1 จัดเตรียมและค้นคว้าหาข้อมูลจากเอกสาร ตํารา วารสาร บทความ ข้อมูลทางสถิติ 
ตลอดจนรวบรวมผลงานการวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน สรุป
ประเด็นที่นําไปใช้เป็นกรอบเพ่ือกําหนดวัตถุประสงค์ เขียนโครงร่างของการทําวิจัยเพ่ือขออนุมัติสร้าง
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ทดสอบเครื่องมือและนํามาปรับปรุงแก้ไข 
 ข้ันตอนที่ 2 ดําเนินการวิจัยโดยนําเครื่องมือที่ปรับปรุงแก้ไขเสร็จเรียบร้อยแล้วไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากประชากรกลุ่มตัวอย่างท่ีกําหนดไว้ในการวิจัย นําข้อมูลมาวิเคราะห์และแปรผลเสนอต่อ
คณะกรรมการพิจารณาหัวงานวิจัย รับข้อเสนอแนะจากคณะกรรมการเพ่ือมาปรับปรุงโครงร่างงานวิจัย  
 ข้ันตอนที่ 3 รายงานผลการวิจัย ประกอบการเขียนรายงานการวิจัยฉบับร่างเสนอคณะกรรมการ 
เพ่ือตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง จัดพิมพ์เสนอคณะกรรมการผู้ควบคุมตรวจสอบเสนอ
ผลการวิจัยต่อคณะกรรมการตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไข จัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์เสนอบัณฑิตวิทยาลัย 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรสําหรับการทําวิจัยในครั้งน้ี คือ พนักงานของ บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน)  
จํานวน 183 คน ทั้งน้ีเน่ืองจากจํานวนประชากรมีจํานวนไม่มากนัก ผู้วิจัยจึงกําหนดเก็บข้อมูลจาก
ประชากรทั้งหมดเพื่อความเที่ยงตรงของข้อมูล 
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3.3  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี

ท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัยมาใช้เป็นพ้ืนฐานในการสร้างเครื่องมือ 1 ชุด แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 
 
ส่วนที่1 เป็นชุดคําถามที่เก่ียวข้องกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้กรอกแบบสอบถาม เป็นการตรวจ

รายการ (Check List) โดยให้ระบุข้อมูล เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน  
สถานภาพการจ้างงาน ตําแหน่งหน้าที่ในการทํางาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานในบริษัท 

 
ส่วนที่2 เป็นชุดคําถามที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านต่าง ๆ เช่น ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน

ผู้บังคับบัญชา ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ด้านผลตอบแทนและรายได้ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้านความยุติธรรมในการ
ปฏิบัติและโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล ชุดของคําถามในส่วนน้ีเป็นคําถามแบบมาตรา
ส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของ Likert เป็นมาตราวัดที่ให้เลือกคําตอบ แบ่งเป็น 5 ระดับ 
โดยลักษณะของข้อมูลเป็นสเกลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ดังต่อไปนี้  

 
1 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
2 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยปานกลาง 
4 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยมากที่สุด 

 
ทั้งน้ีผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการแปลผล โดยพิจารณาจากคะแนน ดังน้ี 

อนัตรภาคชัน้             = 

 

อนัตรภาคชัน้             = 

                             =                 0.80 

 
 

5 
5 – 1 

คา่สงูสดุ - คา่ต่ําสดุ 
จํานวนชัน้คะแนน 
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ตารางกําหนดระดับค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ 

0.00 - 0.20 ไม่มี 

0.20 - 0.40 ต่ํา 

0.40 - 0.60 กลาง 

0.60 - 0.80 ค่อนข้างสูง 

0.80 - 1.00 สูง 
 

 ดงันัน้การแปรผลของคะแนน ผู้ วิจยัจงึกําหนด ดงันี ้

ระดับคะแนน 4.21-5.00      หมายถึง ระดับความเห็นด้วยมากที่สุด  
ระดับคะแนน 3.41-4.20     หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยมาก  
ระดับคะแนน 2.61-3.40     หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยปานกลาง  
ระดับคะแนน 1.81-2.60     หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยน้อย 
ระดับคะแนน 1.00-1.80      หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
 

ส่วนที่3  เป็นชุดคําถามเก่ียวข้องกับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน  โดยทําเป็นคําถาม
แบบมาตราส่วนประเมินค่า(Rating Scale) ตามแบบของ Likert เป็นมาตราวัดที่ให้เลือกคําตอบแบ่งเป็น 
5 ระดับ โดยลักษณะของข้อมูลเป็นสเกลอันตรภาค (Interval Scale) ดังน้ี 

 
1 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
2 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยน้อย 
3 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยปานกลาง 
4 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยมาก 
5 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยมากที่สุด 

 
 



24 
 

ทั้งน้ีผู้วิจัยใช้เกณฑ์ในการแปลผล โดยพิจารณาจากคะแนน ดังน้ี 
อนัตรภาคชัน้             = 

 

อนัตรภาคชัน้             = 

                             =                 0.80 

  

ดงันัน้การแปรผลของคะแนน ผู้ วิจยัจงึกําหนด ดงันี ้

ระดับคะแนน 4.21-5.00      หมายถึง ระดับความเห็นด้วยมากที่สุด  
ระดับคะแนน 3.41-4.20     หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยมาก  
ระดับคะแนน 2.61-3.40     หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยปานกลาง   
ระดับคะแนน 1.81-2.60     หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยน้อย 
ระดับคะแนน 1.00-1.80      หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด  

 
ส่วนที่4 เป็นชุดคําสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะเก่ียวกับ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกจากงาน อัน
จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการบริหารงานของบริษัทต่อไป 
 
3.3 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เพ่ือให้เครื่องมือในการวิจัยมีคุณภาพทั้งในประเด็นของความเที่ยงตรง และความเชื่อมั่น ผู้วิจัยได้
กําหนดกระบวนการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามท่ีจัดทําข้ึน ดังน้ี 

1. เมื่อพัฒนาแบบสอบถามสมบูรณ์แล้ว ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนอให้กับอาจารย์ที่
ปรึกษาเพ่ือดําเนินการตรวจสอบความเท่ียงตรงด้านเน้ือหา (Content validity) และตรวจสอบข้อคําถาม 
เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย จากน้ันผู้วิจัยได้ทําการประมวลความคิดเห็นของ
อาจารย์ที่ปรึกษาทั้งหมดเพื่อนําไปปรับปรุงในส่วนท่ียังไม่สมบูรณ์ก่อนนําไปทดสอบในขั้นต่อไป 

2. เมื่อดําเนินการปรับปรุงแบบสอบถามดังที่ได้กล่าวข้างต้น  ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามที่
ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มพนักงานจํานวน 20 ชุด (Pretest) เพ่ือนําไปหาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ (α - coefficient) โดยใช้สูตรของ Cronbach 
โดยกําหนดค่าความเช่ือมั่นไม่น้อยกว่า 70% 

5 
5 - 1 

จํานวนชัน้คะแนน 
คา่สงูสดุ - คา่ต่ําสดุ 
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ดําเนินการรวบรวมข้อมูลเป็นลําดับขั้นดังน้ี 
1. ส่งแบบสอบถามเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยังฝ่ายต่าง ๆ ภายในบริษัท 

และกําหนดขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 7-14 วัน  
2. นําแบบสอบถามที่ได้รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้องของข้อมูล เพ่ือคัดแยก

แบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก  
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ของ

แบบสอบถามโดยใช้ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (Mean) ร้อยละ (Percentage)  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation)  ของข้อมูลประชากรศาสตร์ 

ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ในการทดสอบ
สมมติฐานน้ัน นักวิจัยจะทําการทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรด้วยสถิติ Pearson Correlation 
เน่ืองจากเป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม เช่นเดียวกับงานวิจัยของ 
วาสนา บัวบํารุง (2555)  เรื่องการศึกษาแนวโน้มการลาออกของพนักงานแรงงานภายนอก (Contract 
Out) บริษัท ซี.ซี.คอนเทนท์ คอมเมอร์เชียล จํากัด (สาขาระยอง) 
 
 
 
 



 
บทที่ 4 

 
ผลการวิจัย 

 
จากการเก็บข้อมูลการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงาน ในอุตสาหกรรม

ฟอกหนัง ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) ผู้วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน 
คือ ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยในการ
ปฏิบัติงาน และส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
ส่วนที่ 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
ตารางที่ 4-1 จํานวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (n=183) ร้อยละ 

ชาย 79 43.2 
หญิง 104 56.8 
รวม 183 100 

 จากตารางที่ 4-1 ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.8 และเป็นเพศชาย จํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 43.2 
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ตาราง 4-2 จํานวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน (n=183) ร้อยละ 
ตํากว่า 30 ปี 88 48.1 
31 - 40 ปี 69 37.7 
41 - 50 ปี 22 12.0 
51 ปี ข้ึนไป 4 2.2 

รวม 183 100 
 
 จากตารางที่ 4-2 ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นผู้มีอายุตํากว่า 30 ปี จํานวน 88 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.1 รองลงมาคือ อายุ 31 – 40 ปี จํานวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 อายุ 41-50 ปี จํานวน 
22 คน คิดเป็นร้อยละ 12 อายุ 51 ปีข้ึนไป จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4-3 จํานวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตามสถานภาพ 

เพศ จํานวน (n=183) ร้อยละ 
โสด 112 61.2 
สมรส 70 38.3 

หย่า / หม้าย 1 0.5 
รวม 183 100 

 
 จากตารางที่ 4-3 ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีสถานโสดจํานวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 61.2 
รองลงมาคือ สมรส จํานวน 70 คน ร้อยละ 38.3และสถานภาพหย่าหรือหม้ายจํานวน 1 คน คิดเป็นร้อย
ละ 0.5 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-4 จํานวน(ความถี่) และค่าร้อยละ ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศกึษา จํานวน (n=183) ร้อยละ 
ต่ํากว่าปริญญาตรี 84 45.9 

ปริญญาตรี 93 50.8 
ปริญญาโท 6 3.3 

รวม 183 100 
 
 จากตารางที่ 4-4 ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 93 คน คิด
เป็นร้อยละ 50.8 รองลงมาคือต่ําว่าปริญญาตรี จํานวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 การศึกษาระดับ
ปริญญาโท จํานวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4-5 จาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละ ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
จําแนกตามตําแหน่งหน้าที่การงาน 
 

ระดับการศกึษา จํานวน (n=183) ร้อยละ 
เจ้าหน้าที่/หัวหน้างาน 88 48.1 
ผู้ช่วยหัวหน้าแผนก 51 27.9 

หัวหน้าแผนก 23 12.6 
ผู้ช่วยผู้จัดการ 6 3.3 

ผู้จัดการ 12 6.6 
ผู้จัดการฝ่าย 3 1.6 

รวม 183 100 
 

จากตารางท่ี 4-5  ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีตําแหน่งเป็น เจ้าหน้าท่ี/หัวหน้างาน จํานวน 
88 คน คิดเป็นร้อยละ 48.1 รองลงมาเป็นตําแหน่งผู้ช่วยหัวหน้าแผนก จํานวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.9 หัวหน้าแผนกจํานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 12.6 ผู้จัดการ จํานวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 
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ผู้ช่วยผู้จัดการ จํานวน  6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 และผู้จัดการฝ่าย จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 
ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 4-6 จาํนวน(ความถ่ี) และค่าร้อยละ ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน จํานวน (n=183) ร้อยละ 
ตํากว่า 1 ปี 45 24.6 

1 - 5 ปี 58 31.7 
6 - 10 ปี 49 26.8 
11 - 15 ปี 20 10.9 
16 - 20 ปี 7 3.8 
20 ปี ข้ึนไป 4 2.2 

รวม 183 100 
 

จากตารางที่ 4-6 ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-5 ปี จํานวน 58 
คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 รองลงมา เป็นพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน อยู่ในช่วง 6 – 10 ปี จํานวน 49 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.8พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน ต่ํากว่า 1 ปี จํานวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.8 พนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน อยู่ในช่วง 11 – 15 ปี จํานวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 
พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงาน อยู่ในช่วง 16 – 20 ปี จํานวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 และ พนักงาน
ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 20 ปี ข้ึนไป จํานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 
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ส่วนท่ี 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยในการปฏิบัติงาน  
 
ตารางที่ 4-7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านโยบายและการบริหารงาน
ของบริษัท 

ด้านนโยบายและการ
บริหารงานของบริษัท 

ระดับความเห็นด้วย 

Mean SD ระดับ ลําดับ 
น้อย
ท่ีสุด 

น้อย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

1 2 3 4 5 
1. ท่านคิดว่าบริษัทมี
นโยบายและการ
บริหารงานที่ชัดเจนและ
เหมาะสม 

4 13 81 71 14 
3.43 0.82 

ปาน
กลาง 

2 
2.20% 7.10% 44.30% 38.80% 7.70% 

2. ผู้บังคับบัญชา
บริหารงานไดต้าม
นโยบายที่ได้กําหนดไว ้

2 12 76 83 10 
3.48 0.75 มาก 1 

1.10% 6.60% 41.50% 45.40% 5.50% 

3. ท่านพอใจกับระบบ
การปฏิบัติงานของบริษัท 

6 22 91 58 6 
3.20 0.82 

ปาน
กลาง 

4 
3.30% 12.00% 49.70% 31.70% 3.30% 

4. การพัฒนาคุณภาพ
ของบริษัท 

2 18 80 73 10 
3.39 0.78 

ปาน
กลาง 

3 
1.10% 9.80% 43.70% 39.90% 5.50% 

รวม (n=183)           3.37 0.79 
ปาน
กลาง 

  

 

จากตารางท่ี 4-7 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.37 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.79  สามารถเรียงลําดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานได้ดังน้ี ลําดับที่ 1 ผู้บังคับบัญชาบริหารงานได้ตามนโยบายท่ีได้กําหนดไว้ อยู่ในระดับมาก โดย
มีค่าเฉลี่ย 3.48 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.75 ลําดับที่ 2 บริษัทมีนโยบายและการบริหารงานที่
ชัดเจนและเหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.43และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.82 ลําดับ
ท่ี 3 การพัฒนาคุณภาพของบริษัท อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.39 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน
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ท่ี 0.78  และ ลําดับที่ 4 พอใจกับระบบการปฏิบัติงานของบริษัท อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 
3.20และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.82  
 
ตารางที่ 4-8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านผู้บังคับบัญชาของบริษัท 

 
 
 
 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

1 9 53 85 35

0.50% 4.90% 29.00% 46.40% 19.10%

3 12 39 82 47

1.60% 6.60% 21.30% 44.80% 25.70%

4 9 60 79 31

2.20% 4.90% 32.80% 43.20% 16.90%

9 10 54 80 30

4.90% 5.50% 29.50% 43.70% 16.40%

4 7 41 85 45

2.20% 3.80% 22.40% 47.00% 24.60%

1 4 40 93 45

0.50% 2.20% 21.90% 50.80% 24.60%

ด้านผู้บังคับบัญชา
ระดับความเห็นด้วย

Mean SD

6. ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านมีความรู้
ความสามารถในหน้าท่ี
การงาน

3.97 0.78

1. ท่านพอใจกับ
ผู้บังคับบัญชาของท่าน

3.79 0.83 มาก 5

2. ท่านสามารถเข้าพบ
ผู้บังคับบัญชาเพ่ือขอ
คําปรึกษาได้เสมอ

3.86 0.93 มาก 4

3. ผู้บังคับบัญชายอมรับ
ฟังความคิดเห็นของท่าน

3.68 0.89 มาก 7

4. ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านมีความยุติธรรมกับ
ทุกคน

3.61 0.99 มาก 8

5. เมื่อท่านปฏิบัติงาน
ผิดพลาด ผู้บังคับ บัญชา
จะคอยให้คําแนะนํา
แนวทางปฏิบัติแก่ท่าน

4.10 0.90 มาก 1

มาก 2

ระดับ ลําดับ
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ตารางท่ี 4-8 (ต่อ) 

 
  

จากตารางที่ 4-8 พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ด้านผู้บังคัญบัญชาอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 3.80 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.88 สามารถเรียงลําดับระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานได้ดังน้ี 
ลําดับที่ 1 เมื่อท่านปฏิบัติงานผิดพลาดผู้บังคับบัญชาจะคอยให้คําแนะนําแนวทางปฎิบัติแก่ท่าน อยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.10 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.90 ลําดับที่ 2 ผู้บังคับบัญชาของท่านมี
ความรู้ความสามารถในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.97 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 
0.78  ลําดับที่ 3 คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผุ้นําที่ดี อยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ย 3.90 และค่า
เบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.82  ลําดับที่ 4 ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาเพ่ือขอคําปรึกษาได้เสมอ อยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.86 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.93  ลําดับที่ 5 ท่านพอใจกับผู้บังคับบัญชา
ของท่าน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.79 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.88  ลําดับที่ 6 ท่านยอมรับ
การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาของท่าน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยน 3.77 และค่าเบ่ียงเบน
มาตราฐานท่ี 0.85  ลําดับที่ 7 ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ีย 3.68 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.89  ลําดับที่ 8 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมกับ
ทุกคน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.61 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.99 และ ลําดับที่ 9 
ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นปัจจัยที่ทําให้อยากทํางานอยู่ที่บริษัทน้ี อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.50
และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.95   

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

2 5 45 89 42

1.10% 2.70% 24.60% 48.60% 23.00%

8 13 63 77 22

4.40% 7.10% 34.40% 42.10% 12.00%

4 5 54 87 33

2.20% 2.70% 29.50% 47.50% 18.00%

รวม (n=183) 3.80 0.88 มาก

SD ระดับ ลําดับ

8. ผู้บังคับบัญชาของท่าน
เป็นปัจจัยท่ีทําให้อยาก
ทํางานอยู่ท่ีบริษัทนี้

ด้านผู้บังคับบัญชา
ระดับความเห็นด้วย

Mean

7. ผู้บังคับบัญชาของท่าน
เป็นผู้นําท่ีดี

3.90 0.82 มาก 3

3.50 0.95 มาก 9

9. ท่านยอมรับการ
ปฏิบัติงานของ
ผู้บังคับบัญชาของท่าน

3.77 0.85 มาก 6
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ตารางที่ 4-9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านเพ่ือนร่วมงานของบริษัท 

 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

2 4 52 100 25

1.10% 2.20% 28.40% 54.60% 13.70%

3 7 61 90 22

1.60% 3.80% 33.30% 49.20% 12.00%

2 13 63 82 23

1.10% 7.10% 34.40% 44.80% 12.60%

17 17 66 58 25

9.30% 9.30% 36.10% 31.70% 13.70%

1 9 52 93 28

0.50% 4.90% 28.40% 50.80% 15.30%

2 6 74 79 22

1.10% 3.30% 40.40% 43.20% 12.00%

4 5 71 79 24

2.20% 2.70% 38.80% 43.20% 13.10%

รวม (n=183) 3.62 0.85 มาก

ด้านเพ่ือนร่วมงาน
ระดับความเห็นด้วย

Mean SD ระดับ ลําดับ

1. ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานปฏิบัติงาน
ร่วมกันได้เป็นอย่างดี

3.78 0.75 มาก 1

0.80 มาก 3

3. เพ่ือนร่วมงาน
ช่วยเหลือท่านเมื่อท่านมี
ปัญหา

3.61 0.89 มาก 6

4. ท่านรู้สึกว่าไม่มีการ
แบ่งพรรคแบ่งพวกกันใน
หน่วยงานของท่าน

3.31 1.11 ปานกลาง 7

2

6. ท่านสบายใจท่ีได้
ปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือน
ร่วมงาน

3.62 0.78 มาก 5

5. ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์ท่ี
ดีต่อกัน

3.75 0.79 มาก

7. ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานยอมรับใน
ความสามารถซ่ึงกันและ
กัน

3.62 0.83 มาก 4

2. ท่านสามารถปรึกษากับ
เพ่ือนร่วมงานได้เสมอ
เมื่อมีปัญหาท้ังด้านการ
ปฏิบัติงานหรือเร่ืองส่วนตัว

3.66
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 จากตารางที่ 4-9 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 3.62 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.85 สามารถเรียงลําดับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ดังน้ี 
ลําดับที่ 1 ท่านและเพ่ือนร่วมงานปฏิบัติงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ย 3.78 และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.75 ลําดับที่ 2 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน อยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.75และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.79  ลําดับที่ 3 ท่านสามารถปรึกษากับเพ่ือน
ร่วมงานได้เสมอเมื่อมีปัญหาท้ังด้านการปฏิบัติงานหรือเร่ืองส่วนตัว อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.66 
และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.80 ลําดับที่ 4 ท่านและเพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกันและ
กัน อยู่ในระดับมาก โดยมีความเฉลี่ย 3.62และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.83 ลําดับที่ 5 ท่านสบายใจที่
ได้ปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีความเฉลี่ย 3.62 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 
0.78 ลําดับท่ี 6 เพ่ือนร่วมงานช่วยเหลือท่านเมื่อท่านมีปัญหา อยู่ในระดับมาก โดยมีความเฉล่ีย 3.61 
และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.89 และลําดับที่ 7 ท่านรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกกันในหน่วยงาน
ของท่านอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความเฉลี่ย 3.31 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 1.11 
 
ตารางที่ 4-10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของ
ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ 
 

 
 
 
 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

0 8 57 97 21

0.00% 4.40% 31.10% 53.00% 11.50%

2 10 69 78 24

1.10% 5.50% 37.70% 42.60% 13.10%

ด้านลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ

ระดับความเห็นด้วย
Mean SD ระดับ ลําดับท่ี

1. ท่านได้งานท่ี
เหมาะสมกับบุคลิกและ
ความถนัดของตนเอง

3.72 0.72 มาก 1

2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
อยู่ขณะนี้เหมาะสมกับ
ความรู้และความสามารถ
ของท่าน

3.61 0.82 มาก 3
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 
 

 
 
 จากตารางท่ี 4-10 พบว่าแรงจูงในในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.54 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.80 สามารถเรียงลําดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานได้ดังน้ี ลําดับที่ 1 ท่านได้งานท่ีเหมาะสมกับบุคลิกและความถนัดของตนเอง อยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.72 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.72 ลําดับที่ 2 ท่านพอใจกับงานที่ท่านปฏิบัติ
อยู่ในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.62 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.79 ลําดับที่ 3 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ขณะน้ีเหมาะสมกับความรู้และความสามารถของท่าน อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.61 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.78 ลําดับที่ 4 งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่ท้า
ทายความรู้ความสามารถทําให้ท่านมีความสุขกับงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.52 และค่า

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

2 13 86 68 14

1.10% 7.10% 47.00% 37.20% 7.70%

1 11 66 83 22

0.50% 6.00% 36.10% 45.40% 12.00%

5 16 80 70 12

2.70% 8.70% 43.70% 38.30% 6.60%

3 15 63 88 14

1.60% 8.20% 34.40% 48.10% 7.70%

3 14 73 73 20

1.60% 7.70% 39.90% 39.90% 10.90%

รวม (n=183) 3.54 0.80 มาก

ด้านลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ

ระดับความเห็นด้วย
Mean SD ระดับ ลําดับท่ี

0.78 ปานกลาง 6

4. ท่านพอใจกับงานท่ี
ท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน

3.62 0.79 มาก 2

3.ปริมาณงานในความ
รับผิดชอบของท่านมี
ความเหมาะสมสามารถ
ปฏิบัติงานได้ทันเวลา

3.43

5. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
ไม่ซํ้าซากจําเจ

3.37 0.84 ปานกลาง 7

6. งานท่ีท่านรับผิดชอบ
เป็นงานท่ีท้าทายความรู้
ความสามารถทําให้ท่าน
มีความสุขกับงาน

3.52 0.82 มาก 4

7. ท่านรู้สึกสนุกกับงานท่ี
ท่านปฏิบัติอยู่

3.51 0.85 มาก 5
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เบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.82 ลําดับท่ี 5 ท่านรู้สึกสนุกกับงานที่ท่านปฏิบัติอยู่ อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.51 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.85 ลําดับที่ 6ปริมาณงานในความรับผิดชอบของ
ท่านมีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานได้ทันเวลาอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.43 และค่า
เบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.78 และลําดับที่ 7 ลักษณะงานที่ปฏิบัติไม่ซ้ําซากจําเจอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.37 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.84 
 
ตารางที่ 4-11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของ
ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน 
 

 
 
 จากตารางท่ี 4-11 พบว่าแรงจูงในในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.10 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.88 สามารถเรียงลําดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานได้ดังน้ี ลําดับที่ 1 สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภัย อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.20 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.89 ลําดับที่ 2 ลักษณะสถานที่ทํางานทําให้รู้สึกมี

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

5 30 84 52 12

2.70% 16.40% 45.90% 28.40% 6.60%

7 31 93 45 7

3.80% 16.90% 50.80% 24.60% 3.80%

12 33 80 53 5

6.60% 18.00% 43.70% 29.00% 2.70%

รวม (n=183) 3.10 0.88 ปานกลาง

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน

ระดับความเห็นด้วย
Mean SD ระดับ ลําดับ

1. สภาพแวดล้อมในการ
ทํางานท่ีปลอดภัย

3.20 0.89 ปานกลาง 1

2. ลักษณะสถานท่ีทํางาน
 ทําให้รู้สึกมีสุขภาพกาย
และจิตท่ีดีในการทํางาน

3.08 0.85 ปานกลาง 2

3. ในหน่วยงานมีส่ิง
อํานวยความสะดวก
เพียงพอ

3.03 0.92 ปานกลาง 3
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สุขภาพกายและจิตที่ดีในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.08 และค่าเบ่ียงเบน
มาตราฐานอยู่ที่ 0.85 ลําดับที่ 3 ในหน่วยงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกเพียงพอในหน่วยงานมีสิ่งอํานวย
ความสะดวกเพียงพอทํางานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.03 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่
ท่ี 0.92 
 
ตารางที่ 4-12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของ
ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านผลตอบแทนและ
รายได ้

 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

13 32 91 43 4

7.10% 17.50% 49.70% 23.50% 2.20%

14 42 85 35 7

7.70% 23.00% 46.40% 19.10% 3.80%

24 48 80 29 2

13.10% 26.20% 43.70% 15.80% 1.10%

15 42 87 36 3

8.20% 23.00% 47.50% 19.70% 1.60%

23 45 76 35 4

12.60% 24.60% 41.50% 19.10% 2.20%

9 17 84 62 11

4.90% 9.30% 45.90% 33.90% 6.00%

37 48 72 24 2

20.20% 26.20% 39.30% 13.10% 1.10%

รวม (n=183) 2.83 0.93 ปานกลาง

ด้านผลตอบแทนและ
รายได้

ระดับความเห็นด้วย
Mean SD ระดับ ลําดับ

1. ท่านพอใจกับ
เงินเดือน/ค่าตอบแทนท่ี
ท่านได้รับ

2.96 0.89 ปานกลาง 2

2. ท่านพอใจกับเงินเดือน
ท่ีเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี

2.89 0.93 ปานกลาง 3

3. ท่านคิดว่าเงินเดือนท่ี
ท่านได้รับเพียงพอกับค่า
ครองชีพในปัจจุบัน

2.66 0.94 ปานกลาง 6

ปานกลาง 4
4. ท่านได้รับเงินเดือน
คุ้มค่ากับงานท่ีปฏิบัติ

2.84 0.89

5. ท่านพอใจกับ
สวัสดิการท่ีบริษัทจัด
ให้กับพนักงาน

2.74 0.98 ปานกลาง 5

6. ท่านพอใจกับแผน
ประกันคุณภาพและ
อุบัติเหตุท่ีบริษัทจัดให้

3.27 0.90 ปานกลาง 1

7. ท่านพอใจกับการจ่าย
โบนัสของบริษัท

2.49 0.99 ปานกลาง 7
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จากตารางที่ 4-12 พบว่าแรงจูงในในการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนและรายได้ อยู่ในระดับปาน
กลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.83 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.93 สามารถเรียงลําดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานได้ดังน้ี ลําดับที่ 1 ท่านพอใจกับแผนประกันคุณภาพและอุบัติเหตุที่บริษัทจัดให้พนักงาน อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.27 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.90 ลําดับที่ 2 ท่านพอใจกับ
เงินเดือน/ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.96 และค่าเบ่ียงเบน
มาตราฐานอยู่ที่ 0.89 ลําดับที่ 3 ท่านพอใจกับเงินเดือนที่เพ่ิมข้ึนในแต่ละปีอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.85 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ท่ี 0.93 ลําดับที่ 4 ท่านได้รับเงินเดือนคุ้มค่ากับงานที่
ปฏิบัติปีอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.84 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.89 ลําดับที่ 5 
ท่านพอใจกับสวัสดิการท่ีบริษัทจัดให้กับพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.74 และค่า
เบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.98 ลําดับที่ 6 ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 2.66 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ท่ี 0.94 และลําดับที่ 
7 ท่านพอใจกับการจ่ายโบนัสของบริษัท อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 2.49 และค่าเบ่ียงเบน
มาตราฐานอยู่ที่ 0.99 

 
ตารางที่ 4-13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของ
ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  

 
 
 
 
 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

7 28 88 55 5

3.80% 15.30% 48.10% 30.10% 2.70%

3 22 83 65 10

1.60% 12.00% 45.40% 35.50% 5.50%

ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงาน

ระดับความเห็นด้วย
Mean SD ระดับ ลําดับ

1. ท่านคิดว่าการ
ปฏิบัติงานท่ีนี่มีโอกาส
ก้าวหน้ามากกว่าท่ีอ่ืน

3.13 0.84 ปานกลาง 4

2. ท่านพอใจกับโอกาสใน
การพัฒนาทักษะการ
ปฏิบัติงานท่ีท่านได้รับ

3.31 0.82 ปานกลาง 1
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 

 
 
จากตารางที่ 4-13 พบว่าแรงจูงในในการปฏิบัติงานด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.23 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.85 สามารถ
เรียงลําดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ดังน้ี ลําดับที่ 1 ท่านพอใจกับโอกาสในการพัฒนาทักษะการ
ปฏิบัติงานที่ท่านได้รับ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.31 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 
0.82 ลําดับที่ 2 ท่านพอใจกับความก้าวหน้าท่ีท่านได้รับจาการปฏิบัติงานท่ีน่ีอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.30 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.90 ลําดับท่ี 3 ท่านพอใจกับวิธีการเลื่อนตําแหน่ง
ตามเกณฑ์ท่ีใช้อยู่ปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.20 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 
0.85 และลําดับที่ 4 ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานที่น่ีมีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าที่อื่นระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.13 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.84 

 
 
 
 
 
 
 
 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

8 24 79 68 4

4.40% 13.10% 43.20% 37.20% 2.20%

7 22 76 66 12

3.80% 12.00% 41.50% 36.10% 6.60%

รวม (n=183) 3.23 0.85 ปานกลาง

ระดับ ลําดับ

3. ท่านพอใจกับวิธีการ
เล่ือนตําแหน่งตามเกณฑ์
ท่ีใช้อยู่ปัจจุบัน

3.20 0.85 ปานกลาง 3

4. ท่านพอใจกับ
ความก้าวหน้าท่ีท่าน
ได้รับจาการปฏิบัติงานท่ีนี่

3.30 0.90 ปานกลาง 2

ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงาน

ระดับความเห็นด้วย
Mean SD
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ตารางที่ 4-14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของ
ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านความยุติธรรมในการ
ปฏิบัติงาน  

 
 
จากตารางท่ี 4-14 พบว่าแรงจูงในในการปฏิบัติงานด้านความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.39 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.79 สามารถเรียงลําดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานได้ดังน้ี ลําดับที่ 1 ท่านพอใจกับความยุติธรรมจากเพ่ือนร่วมงานของท่านอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.36 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.79 ลําดับที่ 2 ท่านพอใจกับความ
ยุติธรรมจากผู้บังคับบัญชาของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.40 และค่าเบ่ียงเบน
มาตราฐานอยู่ที่ 0.83 และ ลําดับที่ 3 ท่านพอใจกับความยุติธรรมจากนโยบายและการบริหารงานของ
บริษัท อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.36 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.79 

 
 
 
 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

5 14 79 73 12

2.70% 7.70% 43.20% 39.90% 6.60%

3 12 84 75 9

1.60% 6.60% 45.90% 41.00% 4.90%

2 19 85 66 11

1.10% 10.40% 46.40% 36.10% 6.00%

รวม (n=183) 3.39 0.79 ปานกลาง

 ด้านความยุติธรรมใน
การปฏิบัติงาน

ระดับความเห็นด้วย
Mean SD ระดับ ลําดับท่ี

1. ท่านพอใจกับความ
ยุติธรรมจาก
ผู้บังคับบัญชาของท่าน

3.40 0.83 ปานกลาง 2

2. ท่านพอใจกับความ
ยุติธรรมจากเพ่ือน
ร่วมงานของท่าน

3.41 0.76 ปานกลาง 1

3. ท่านพอใจกับความ
ยุติธรรมจากนโยบายและ
การบริหารงานของบริษัท

3.36 0.79 ปานกลาง 3
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ตารางที่ 4-15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของ
ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 

 
 

 

 

 

 
 
 
 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

2 7 67 94 13

1.10% 3.80% 36.60% 51.40% 7.10%

4 14 66 87 12

2.20% 7.70% 36.10% 47.50% 6.60%

5 21 72 71 14

2.70% 11.50% 39.30% 38.80% 7.70%

3 9 80 81 10

1.60% 4.90% 43.70% 44.30% 5.50%

ระดับ ลําดับ

1. ท่านมีโอกาสได้ทํางาน
ท่ีต้องใช้ความรอบรู้ความ
ชํานาญในการทํางาน
เพ่ิมข้ึน

3.60 0.73 มาก 1

โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล

ระดับความเห็นด้วย
Mean SD

2. ท่านมีโอกาสในการ
ค้นหาวิธีการทํางานใหม่ๆ
เพ่ือนํามาพัฒนาการ
ทํางาน

3.49 0.82 มาก 2

3. ท่านได้รับการ
สนับสนุนให้พัฒนา
ความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการทํางาน เช่น 
อบรมสัมมา/ศึกษาดูงาน

3.37 0.89 ปานกลาง 5

4. ท่านมีความสามารถ
ในการปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์หากมีการ
เปล่ียนแปลงระบบงาน
หรือนโยบายต่างๆ

3.47 0.75 มาก 3
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ตารางท่ี 4-15 (ต่อ) 

 
 

จากตารางท่ี 4-15 พบว่าแรงจูงในในการปฏิบัติงานด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
บุคคลปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.47 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.79 สามารถ
เรียงลําดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ดังน้ี ลําดับท่ี 1 ท่านมีโอกาสได้ทํางานที่ต้องใช้ความรอบรู้ความ
ชํานาญในการทํางานเพิ่มข้ึน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.60 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 
0.73 ลําดับท่ี 2 ท่านมีโอกาสในการค้นหาวิธีการทํางานใหม่ๆเพ่ือนํามาพัฒนาการทํางาน อยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.49 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.82 ลําดับที่ 3 ท่านมีความสามารถในการ
ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์หากมีการเปลี่ยนแปลงระบบงานหรือนโยบายต่างๆ อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.47 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.75 ลําดับท่ี 4 ท่านได้รับโอกาสที่จะเรียนรู้งานของ
เพ่ือนร่วมงานเพ่ือพัฒนาศักษภาพตัวเองให้มากย่ิงข้ึนและ/หรือสามารถปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานได้ 
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.44 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.78 และ ลําดับที่ 5 ท่าน
ได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะในการทํางาน เช่นอบรมสัมมา/ศึกษาดูงาน 
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.37 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.89 
 
 
 
 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด
1 2 3 4 5

4 10 82 76 11

2.20% 5.50% 44.80% 41.50% 6.00%

รวม (n=183) 3.47 0.79 มาก

โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล

ระดับความเห็นด้วย
Mean SD ระดับ ลําดับ

5. ท่านได้รับโอกาสท่ีจะ
เรียนรู้งานของเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือพัฒนาศักษ
ภาพตัวเองให้มากย่ิงข้ึน
และ/หรือ สามารถ
ปฏิบัติงานแทนเพ่ือน
ร่วมงานได้

3.44 0.78 มาก 4
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ตารางที่ 4-16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน การแปลผล และ การจัดอันดับความสําคัญของ
ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

 
 

ตารางที่ 4-16 พบว่า แนวโน้มการลาออกไปทํางานในบริษัทคู่แข่งหรือบริษัทใหม่ในอุตสาหกรรม
เดิม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.08 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.86 สามารถเรียงลําดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ดังน้ี ลําดับท่ี 1 ท่านเชื่อมั่นว่าบริษัทที่คุณทํางานอยู่มีชื่อเสียงเหนือคู่แข่ง อยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.60 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.78 ลําดับท่ี 2 ท่านเห็นว่าผู้ที่
ลาออกจากงานไปปฏิบัติงานที่อื่นมักประสบความสําเร็จมากกว่างานเดิมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.39 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.83 ลําดับท่ี 3 ท่านคิดว่าบริษัทของคุณมี
ผลตอบแทนเหนือบริษัทคู่แข่ง อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 2.83 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน

น้อยท่ีสุด น้อย
ปาน
กลาง

มาก มากท่ีสุด

1 2 3 4 5

2 10 64 90 17

1.10% 5.50% 35.00% 49.20% 9.30%

13 38 102 27 3

7.10% 20.80% 55.70% 14.80% 1.60%

37 45 81 13 7

20.20% 24.60% 44.30% 7.10% 3.80%

3 14 93 55 18

1.60% 7.70% 50.80% 30.10% 9.80%

รวม (n=183) 3.08 0.86 ปานกลาง

แนวโน้มการลาออกจาก
งานของพนักงาน

ระดับความคิดเห็นด้วย

Mean SD ระดับ ลําดับ

มาก 1

2. ท่านคิดว่าบริษัทของคุณมี
ผลตอบแทนเหนือบริษัทคู่แข่ง

2.83 0.82 ปานกลาง 3

1. ท่านเช่ือมั่นว่าบริษัทท่ี
คุณทํางานอยู่มีช่ือเสียง
เหนือคู่แข่ง

3.60 0.78

3. หากลาออกจากบริษัท 
ท่านยังมีความต้องการท่ีจะ
งานในอุตสาหกรรมเดียวกัน

2.50 1.02 น้อย 4

4. ท่านเห็นว่าผู้ท่ีลาออกจาก
งานไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนมัก
ประสบความสําเร็จมากกว่า
งานเดิม

3.39 0.83 ปานกลาง 2
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อยู่ที่ 0.82 และ ลําดับที่ 4 หากลาออกจากบริษัทท่านยังมีความต้องการที่จะงานในอุตสาหกรรมเดียวกัน 
อยู่ในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.50 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 1.02 
 
ส่วนท่ี 4.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยตามตัวแปรปัจจัยในการปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนักงาน ใน 9 ด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน, ด้านผู้บังคับบัญชา, 
ด้านเพ่ือนร่วมงาน, ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, ด้านผลตอบแทน
และรายได้, ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน, ด้านความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน และ 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

 
สมมติฐานที ่4.3.1  
H0 = นโยบายและการบริหารงานไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
H1 = นโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
 

  Policy Resign 

Policy 
Pearson Correlation 1 .361** 
Sig. (1-tailed)   0 
N 183 183 

Resign 
Pearson Correlation .361** 1 
Sig. (1-tailed) 0   
N 183 183 

 
จากตารางที่ 4.3.1  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  

(Sig. = .000) จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) พบว่านโยบายและการบริหารงาน
มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ในระดับต่ํา (r=.361) 
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สมมติฐานที ่4.3.2  
H0 = ผู้บังคัญบัญชาไมม่ีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน  
H1 = ผู้บังคัญบัญชามีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
 

  Leader Resign 

Leader 
Pearson Correlation 1 .301** 
Sig. (1-tailed)   0 
N 183 183 

Resign 
Pearson Correlation .301** 1 
Sig. (1-tailed) 0   
N 183 183 

 
จากตารางที่ 4.3.2  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  

(Sig. = .000) จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัม พันธ์ (Pearson Correlation หรือ ค่า r) พบว่าผู้ บั งคัญ บัญชามี
ความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ในระดับต่ํา (r=.301) 
 
สมมติฐานที ่4.3.3 
H0 = เพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน  
H1 = เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
 

  Friend Resign 

Friend 
Pearson Correlation 1 .331** 
Sig. (1-tailed)   0 
N 183 183 

Resign 
Pearson Correlation .331** 1 
Sig. (1-tailed) 0   
N 183 183 
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จากตารางที่ 4.3.3  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
(Sig. = .000) จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) พบว่าเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์
กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ในระดับต่ํา (r=.331) 

 
สมมติฐาน 4.3.4 
H0 = ลักษณะของงานที่ปฏิบัติไม่มคีวามสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน  
H1 = ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีความสมัพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
 

  Job Resign 

Job 
Pearson Correlation 1 .443** 
Sig. (1-tailed)   0 
N 183 183 

Resign 
Pearson Correlation .443** 1 
Sig. (1-tailed) 0   
N 183 183 

 
จากตารางที่ 4.3.4  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  

(Sig. = .000) จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) พบว่าลักษณะของงานที่ปฏิบัติมี
ความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ในระดับกลาง (r=.443) 
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สมมติฐานที ่ 4.3.5 
H0 = สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน  
H1 = สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
 

  Environment Resign 

Environment 
Pearson Correlation 1 .421** 
Sig. (1-tailed)   0 
N 183 183 

Resign 
Pearson Correlation .421** 1 
Sig. (1-tailed) 0   
N 183 183 

 
จากตารางที่ 4.3.5  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  

(Sig. = .000) จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) พบว่าสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ
มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ในระดับกลาง (r=.421) 

 
สมมติฐานที ่ 4.3.6 
H0 = ผลตอบแทนและรายไดไ้ม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน  
H1 = ผลตอบแทนและรายได้มีความสมัพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
 

  Benefit Resign 

Benefit 
Pearson Correlation 1 .389** 
Sig. (1-tailed)   0 
N 183 183 

Resign 
Pearson Correlation .389** 1 
Sig. (1-tailed) 0   
N 183 183 
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จากตารางที่ 4.3.6  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  
(Sig. = .000) จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) พบว่าผลตอบแทนและรายได้มี
ความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ในระดับต่ํา (r=.389) 

 
สมมติฐานที ่ 4.3.7 
H0 = โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงาน  
H1 = โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีความสมัพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงาน 
 

  Opportunity Resign 

Opportunity 
Pearson Correlation 1 .382** 
Sig. (1-tailed)   0 
N 183 183 

Resign 
Pearson Correlation .382** 1 
Sig. (1-tailed) 0   
N 183 183 

 
จากตารางที่ 4.3.7  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  

(Sig. = .000) จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) พบว่าโอกาสและความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ในระดับต่ํา (r=.382) 
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สมมติฐานที ่ 4.3.8 
H0 = ความยุตธิรรมในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน  
H1 = ความยุตธิรรมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
 

  Fairness Resign 

Fairness 
Pearson Correlation 1 .411** 
Sig. (1-tailed)   0 
N 183 183 

Resign 
Pearson Correlation .411** 1 
Sig. (1-tailed) 0   
N 183 183 

 
จากตารางที่ 4.3.8  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  

(Sig. = .000) จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) พบว่าความยุติธรรมในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ระดับกลาง (r=.411) 
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สมมติฐานที ่ 4.3.9 
H0 = โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลไม่มคีวามสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงาน  
H1 = โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคลมคีวามสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงาน 

  Improvement Resign 

Improvement 

Pearson 
Correlation 

1 .434** 

Sig. (1-tailed)   0 
N 183 183 

Resign 

Pearson 
Correlation 

.434** 1 

Sig. (1-tailed) 0   
N 183 183 

 
จากตารางที่ 4.3.9  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Sig. (1-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05  

(Sig. = .000) จึงทําให้ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation หรือค่า r) พบว่าโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ระดับกลาง 
(r=.434) 
 



 

บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรม
ฟอกหนัง: กรณีศึกษาบริษัท อินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) และ (2) เพ่ือ
สร้างตัวแบบสําหรับการธํารงรักษาพนักงาน ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) โดยการวิจัยน้ี
เป็ น ก าร วิจั ย เชิ งสํ า รวจ  (Survey Research) เก็ บ ข้ อ มู ล โดย ให้ กลุ่ ม ตอบ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่สร้างขึ้นมาจากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทฯ ระดับเจ้าหน้าที่ขึ้นไป ในสายงานบริหารและปฏิบัติงาน จํานวน 183 
คน 

ทั้งน้ีสําหรับวิธีวิเคราะผลการวิจัย ผู้ วิจัยได้ดําเนินการเบ้ืองต้นด้วยการนําข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคํานวณทางสถิติ โดยใช้ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ือจําแนกข้อมูลปัจจัยที่นํามาศึกษา จากน้ันผู้วิจัยได้ทดสอบสมมติฐานระหว่าง
ต้นแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยสถิติPearson Correlation เพ่ือวิเคราะห์และอธิบายความสัมพันธ์
ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง  
จากการเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์ ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัย

ด้านประชากรศาสตร์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.8 ที่มีอายุ
ตํ่ากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.1 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 61.2  สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.8ตําแหน่งเจ้าหน้าที่/หัวหน้างาน คิดเป็นร้อยละ 48.1 และมีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.7 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จากค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นในปัจจัยด้านการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านนโยบายและ

การบริหารงาน, ผู้บังคับบัญชา, ด้านเพ่ือนร่วมงาน, ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ, สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน, ผลตอบแทนและรายได้, โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน, ความยุติธรรมในการ
ปฏิบัติงาน, โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธ์ต่อแนวโน้มการลาออกจาก
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งานของพนักงานของพนักงานของพนักงานในอุตสาหกรรมรมฟอกหนัง ของบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด 
(มหาชน) เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัยเป็นรายด้านสามารถอธิบายได้ดังน้ี 

- ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงานด้านนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดับปาน
กลาง ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.37 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.79 โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉล่ีย
มากที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาบริหารงานได้ตามนโยบายที่ได้กําหนดไว้ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.48 
และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.75 ส่วนปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยนน้อยที่สุด คือ พนักงาน
พอใจกับระบบการปฏิบัติงานของบริษัท อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.20 และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.82 
 
- ด้านผู้บังคับบัญชาของบริษัท 
พบว่า ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชาของบริษัท อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.80 และค่า
เบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.88 โดยมีปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เมื่อท่าน
ปฏิบัติงานผิดพลาดผู้บังคับบัญชาจะคอยให้คําแนะนําแนวทางปฎิบัติแก่ท่าน อยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.10 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.90 ส่วนปัจจัยย่อยที่มี
ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นปัจจัยที่ทําให้อยากทํางานอยู่ที่บริษัทน้ี 
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.50 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.95   
 
- ด้านเพ่ือนร่วมงานของบริษัท 
พบว่า ปัจจัยด้านเพื่อร่วมงานของบริษัท อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.62 และค่า
เบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.85 โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านและเพ่ือน
ร่วมงานปฏิบัติงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ย 3.78 และค่า
เบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.75 ส่วนปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าไม่มีการ
แบ่งพรรคแบ่งพวกกันในหน่วยงานของท่านอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความเฉลี่ย 3.31
และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 1.11 
 
- ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.54 
และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.80 โดยมีปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านได้งาน
ที่เหมาะสมกับบุคลิกและความถนัดของตนเอง อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.72 
และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.72 และปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ลักษณะ
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งานที่ปฏิบัติไม่ซ้ําซากจําเจอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.37 และค่า
เบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.84 
- ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 3.10 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.88 โดยมีปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภัย อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.20 
และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.89 และปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ใน
หน่วยงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกเพียงพอในหน่วยงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกเพียงพอ
ทํางานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.03 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 
0.92 
 
- ด้านผลตอบแทนและรายได้ 
พบว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนและรายได้ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 2.83 
และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานที่ 0.93 โดยมีปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านพอใจกับ
แผนประกันคุณภาพและอุบัติเหตุที่บริษัทจัดให้พนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.27 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.90 และปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ท่านพอใจกับการจ่ายโบนัสของบริษัท อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 2.49 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.99 
 
- ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
พบว่า ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.23 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.85 โดยมีปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 
คือ ท่านพอใจกับโอกาสในการพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานที่ท่านได้รับ อยู่ในระดับปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.31 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.82 และปัจจัยย่อยที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านคิดว่าการปฏิบัติงานที่น่ีมีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืนระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.13 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.84 
 
- ด้านความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน 
พบว่า ปัจจัยด้านความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่
ที่ 3.39 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.79 โดยมีปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่าน
พอใจกับความยุติธรรมจากเพ่ือนร่วมงานของท่านอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่
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ที่ 3.36 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.79 และปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
ท่านพอใจกับความยุติธรรมจากนโยบายและการบริหารงานของบริษัท อยู่ในระดับปาน
กลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.36 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.79 
 
- ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
พบว่า ปัจจัยด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล อยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.47 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.79 โดยมีปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 
คือ ท่านมีโอกาสได้ทํางานที่ต้องใช้ความรอบรู้ความชํานาญในการทํางานเพ่ิมขึ้น อยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.60 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.73 และปัจจัย
ย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาความรู้ความสามารถและ
ทักษะในการทํางาน เช่นอบรมสัมมา/ศึกษาดูงาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 3.37 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.89 
 
- แนวโน้มการลาออกไปทํางานในบริษัทคู่แข่งหรือบริษัทใหม่ในอุตสาหกรรมเดิม 
พบว่า แนวโน้มการลาออกไปทํางานในบริษัทคู่แข่งหรือบริษัทใหม่ในอุตสาหกรรมเดิม 
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.08 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานท่ี 0.86 โดยมี
ปัจจัยที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ท่านเช่ือมั่นว่าบริษัทที่คุณทํางานอยู่มีช่ือเสียงเหนือคู่แข่ง 
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.60 และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐานอยู่ที่ 0.78 และ
ปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หากลาออกจากบริษัทท่านยังมีความต้องการที่จะ
งานในอุตสาหกรรมเดียวกัน อยู่ในระดับน้อย โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.50 และค่าเบ่ียงเบน
มาตราฐานอยู่ที่ 1.02 

 
5.2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตาม ซึ่งตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์ต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
ใน 9 ด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน, ด้านผู้บังคับบัญชา, ด้านเพ่ือนร่วมงาน, ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ, ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, ด้านผลตอบแทนและรายได้, ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน, ด้านความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน และ โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล กับตัวแปรตาม คือ แนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน บริษัท 
อินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังน้ี  
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1.1 นโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน  

พบว่านโยบายและการบริหารงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงานอยู่ในระดับตํ่า (r= 0.361) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 
0.000)  

1.2 ผู้บังคัญบัญชามีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
พบว่าผู้บังคัญบัญชามีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ใน
ระดับตํ่า (r= 0.301) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.000) 

1.3 เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
พบว่าเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ใน
ระดับตํ่า (r= 0.331) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.000) 

1.4 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
พบว่าลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงานอยู่ในระดับกลาง (r= 0.443) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 
0.000) 

1.5 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงาน 
พบว่าสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงานอยู่ในระดับกลาง (r= 0.421) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 
0.000) 

1.6 ผลตอบแทนและรายได้มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
พบว่าผลตอบแทนและรายได้มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงานอยู่ในระดับตํ่า (r= 0.389) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 
0.000) 

1.7 โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจาก
งานของพนักงาน พบว่าโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
แนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ในระดับตํ่า (r= 0.382) อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.000) 
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1.8 ความยุติธรรมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงาน 
พบว่าความยุติธรรมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงานอยู่ระดับกลาง (r= 0.411) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 
0.000) 

 
5.3  อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรม
ฟอกหนัง: กรณีศึกษาบริษัท อินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) ตามท่ีได้กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถนํา
ข้อสรุปมาอภิปรายผลตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ได้ดังน้ี 

จากผลการวิจัยที่พบว่าปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน, ด้านเพ่ือนร่วมงาน, ความ
ยุติธรรม และ ด้านผลตอบแทนและรายได้ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับแนวโน้มการลาออกของ
พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 น้ัน 
ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยของ อมรา ไทยประเสริฐ (2547) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่
อความต้องการลาออกของบุคคลากร กรณีศึกษา บริษัท ไทยเบเวอร์เรจแคน จํากัด ซึ่งพบว่าปัจจัยที่
มีผลต่อความต้องการลาออก ได้แก ่ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เงินเดือน ปัจจัยจูงใจภายในตัวบุคคล คือ ด้
านขวัญกําลังใจ  ปัจจัยภายนอกท่ีเก่ียวข้องกับงาน คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านการ
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร  ด้านความสัมพันธ์์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา นอกจากน้ัน
ผลงานวิจัยน้ียังมีข้อค้นพบที่สอดคล้องกับ อมรา ไทยประเสริฐ ที่พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้มความ
ต้องการลาออกท่ีสําคัญ คือ ด้านเงินเดือน และค่าตอบแทนอ่ืน ลักษณะงาน สวัสดิการ ระเบียบ
ข้อบังคับ การประเมินผลการพิจารณาเลื่อนตําแหน่ง และการพัฒนาความรู้ในงานด้านความผูกพันต่อ
องค์กร ทั้งน้ีหากมาคํานึงถึงปัจจัยที่ส่งผลอย่างมากต่อแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานในองค์กร
คือ เงินเดือน ซึ่งยังไม่ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ทั้งหมด ซึ่งสอดคล้องกับวารสาร
การตลาดและการสื่อสารของ พลอยปภัส รัตน์วินันท์ และกิตติพันธ์ คงสวัสด์ิเกียรติ (2556: 814-
834) 

นอกจากน้ันผลการวิจัยน้ีที่พบว่า ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา, ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน, ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และโอกาสใน
การพัฒนาความสามารถของบุคคล มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน: 
กรณีศึกษาบริษัทอินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัฒน์พงศ์ ขุนวิทยา 
(2551) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ฟู
จิทสึ เท็น (ประเทศไทย) จํากัด  ที่ทําการศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวนทั้งสิ้น 270 คน 
พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานของกลุ่มตัวอย่างมี 4 ปัจจัยหลัก คือ (1) ปัจจัย
ด้านองค์การ ประกอบไปด้วยปัจจัยย่อยๆ ซึ่งเรียงลําดับตามความสําคัญดังน้ี ความไม่พอใจในการ



57 
 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ความไม่มีความก้าวหน้าในการทํางาน ไม่มีโอกาสในการข้ึนเงินเดือน ความ
ไม่พอใจในสวัสดิการ ความไม่มีช่ือ เสียงและภาพพจน์ขององค์การไม่เป็นที่ยอมรับของชุมชน (2) 
ปัจจัยสภาวะแวดล้อมในการทํางานประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลําดับตามความสําคัญดังน้ี
การได้รับความเครียดจากการทํางาน งานที่มีผลอันตรายต่อสุขภาพ การไม่ชอบหัวหน้างานการไม่
ชอบเพ่ือนร่วมงาน ความไม่พอใจของ สภาพแวดล้อมในการทํางาน งานที่มีความเสี่ยงต่ออุบัติเหตุ (3) 
ปัจจัยด้านเน้ือหาของงานประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลําดับตามความสําคัญ ดังน้ี งาน
ซ้ําซากจําเจไม่มีอิสระในการทํางาน การไม่ได้เรียนรู้สิ่งใหม่จากงานที่ทํางานที่ทําไม่มีความสําคัญ และ 
(4) ปัจจัยด้านอ่ืนๆเป็นปัจจัยที่มีผลน้อยที่สุดต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานประกอบไปด้วย
ปัจจัยย่อยๆ ซึ่งเรียงลําดับตาม ความสําคัญ ดังน้ีปัญหาด้านครอบครัวและปัญหาส่วนตัว 
 
5.4  ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

5.4.1 ข้อเสนอแนะทางการบริหาร 
จากการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ทําให้ทราบถึงเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของ

พนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง: กรณีศึกษาบริษัท อินเตอร์ไฮค์ จํากัด (มหาชน) พบว่า 3 ปัจจัยที่
ลําดับความพ่ีงพอใจน้อย 3 ลําดับคือ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน , ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ ด้านผลตอบแทนและรายได้ ดังน่ันผู้บริหารองค์กรและผู้ที่มี
ส่วนเก่ียวข้องสามารถนําผลลัพธ์ที่ได้ไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การเพ่ือขจัดปัญหา
และปัองกันแนวโน้มการลาออกของพนักงานในอนาคต โดยผู้วิจัยได้กําหนดข้อเสนอแนะออกเป็นแต่
ละด้าน ดังน้ี 

 
1. ด้านผลตอบแทนและรายได้ มีความพึงพอใจอยู่ในระดับความปานกลาง ผู้ศึกษามี

ข้อเสนอแนะดังน้ี 
- ผู้บริหารควรมีระบบการจัดการค่าตอบแทนที่สอดคล้องและเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยเปรียบเทียบทั้งภายใน
อุตสาหกรรมเดียวกันและอุตสาหกรรมที่เก่ียวข้อง  

- ผู้บริหารควรจัดให้มีระบบสวัสดิการท่ีไม่ได้เป็นตัวเงินที่หลากหลายและ
สอดคล้องกับรูปแบบการดําเนินชีวิตของพนักงาน เช่นการเพ่ิมรอบรถรับส่ง 
สหกรณ์ การกู้เงินเพ่ือส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้กับพนักงาน 
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2. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจอยู่ในระดับความปานกลาง  ผู้
ศึกษามีข้อเสนอแนะดังน้ี 

- ผู้บริหารควรปรับภูมิทัศน์ในบริเวณโรงงานให้เป็นพ้ืนที่สีเขียวและร่มรื่น
เพ่ือให้พนักงานมีสุขภาพจิตและผ่อนคลายจากการทํางาน 

- ผู้บริหารควรมีการเพ่ิมปริมาณรถรับ-ส่งพนักงานระหว่างโรงงานเพ่ืออํานวย
ความสะดวกให้แก่พนักงาน โดยอาจจะจัดระบบการเดินรถและแบ่งส่วน
งานที่ชัดเจน เพ่ือประสิทธิภาพในการคมนาคมภายในหน่วยงาน ตลอดจน
ช่วยบรรเทาผลกระทบเชิงลบที่อาจจะเกิดขึ้นในกรณีที่มีพนักงานประสงค์
เดินทางไปยังโรงงานต่าง ๆ และมีปริมาณรถรับ-ส่งไม่เพียงพอ อันอาจจะ
เป็นสาเหตุให้เกิดความไม่พึงพอใจและนําไปสู่แนวโน้มการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานของพนักงานได้ 

3. ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจอยู่ในระดับความ
ปานกลาง  ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะดังน้ี 

- ผู้บริหารควรมีแผนการวัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้าง
ความเช่ือมั่นให้แก่พนักงานถึงโอกาสการได้รับการพิจารณาเลื่อนตําแหน่ง 

 
5.4.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรทําการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เจาะลึก การสังเกต หรือการสนทนา
กับผู้ที่ลาออก เพ่ือทําความเข้าใจเหตุผลหลักและปัจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก 

2. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างพนักงานของบริษัทอ่ืน ๆ ในอุตสาหกรรม
เดียวกัน เพ่ือนําผลไปใช้ในการปรับปรุงระบบการบริหาร 

3. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มพนักงานที่มีปฏิบัติงานในสํานักงานกับ
พนักงานฝ่ายผลิตเพ่ือค้นหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกซึ่งอาจจะมี
ความคล้ายคลึงหรือแตกต่างกันได้ 

 
5.5  ข้อจํากัดในการทําวิจัย 

1. การเก็บข้อมูลครั้งน้ีทํากับกลุ่มพนักงานประจําเท่าน้ัน มิได้ดําเนินการกับกลุ่มพนักงาน
รายวัน เน่ืองจากส่วนใหญ่เป็นแรงงานต่างด้าว และหากเป็นคนไทยก็เป็นแรงงานที่มีข้อจํากัดทางการ
ใช้ภาษาโดยเฉพาะการอ่าน และการเขียนภาษาไทย 
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2. การวิจัยเชิงปริมาณด้วยการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามซ่ึงให้ผู้ตอบ ๆ เองครั้งน้ีมีผลต่อ
การตอบของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานประจําซึ่งมีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรีซึ่งใช้ระยะเวลา
ในการตอบแบบสอบถามนานเมื่อเปรียบเทียบกลับพนักงานประจํากลุ่มที่มีระดับการศึกษาตั้งแต่
ปริญญาตรีขึ้นไป  
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แบบสอบถาม
ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อการลาออกของพนักงาน ในอุตสหกรรมฟอกหนัง 
บริษัทอินเตอร์ไฮค์ จ ากัด (มหาชน)

ตอนที่ 1   แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล
ค ำแนะน ำ โปรดท ำเครืองหมำย       หน้ำข้อควำมที่ตรงกับข้อมูลของทำ่นมำกที่สุดเพยีงข้อเดียว

1 เพศ ชำย หญิง

2 อำยุ ต่ ำกว่ำ 30 ปี 31 - 40 ปี
41 - 50 ปี 51 ป ีขึน้ไป

3 สถำนภำพ โสด สมรส
หม้ำย/หย่ำ

4 ระดับกำรศึกษำ ต่ ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี
ปริญญำโท ปริญญำเอก

5 ต ำแหน่งหน้ำที่ เจำ้หน้ำที่/หวัหน้ำงำน ผู้ช่วยหวัหน้ำแผนก
หวัหน้ำแผนก ผู้ช่วยผู้จดักำร
ผู้จดักำรแผนก ผู้จดักำรฝ่ำย

6 ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน
ต่ ำกว่ำ 1 ปี 1 - 5 ปี
6 - 10 ปี 11 - 15 ปี
16 - 20 ปี 20 ปขีึน้ไป
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยในการปฏิบัติงาน

คําแนะนํา โปรดทําเครืองหมาย   ✓    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

คําชี้แนะ   จากขอความตอไปนี้ใหทานเลือกคําตอบเดียวที่ตรงกับความรูสึกทานวาเปนจริงที่สุด

(เปนเร่ืองของความรูสึก ไมเก่ียวของกับความถูกผิด เปนการประเมินความคิดเห็น หรือความรูสึกของตัวทานเอง)

1. ดานนโยบายและการบริหารงาน

1 ทานคิดวาบริษัทมีนโยบายและการบริหารงานที่

ชัดเจนและเหมาะสม

2 ผูบังคับบัญชาบริหารงานไดตามนโยบายที่ได

กําหนดไว

3 ทานพอใจกับระบบการปฏิบัติงานของบริษัท

4 การพัฒนาคุณภาพของบริษัท

2. ดานผูบังคับบัญชา

1 ทานพอใจกับผูบังคับบัญชาของทาน

2 ทานสามารถเขาพบผูบังคับบัญชาเพื่อขอคํา

ปรึกษาไดเสมอ

3 ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของทาน

4 ผูบังคับบัญชาของทานมีความยุติธรรมกับทุกคน

5 เมื่อทานปฏิบัติงานผิดพลาด ผูบังคับบัญชาจะ

คอยใหคําแนะนําแนวทางปฏิบัติแกทาน

6 ผูบังคับบัญชาของทานมีความรูความสามารถใน

หนาที่การงาน

7 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูนําที่ดี

8 ผูบังคับบัญชาของทานเปนปจจัยที่ทําใหอยากทํางาน

อยูที่บริษัทนี้

9 ทานยอมรับการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา

ของทาน

3. ดานเพื่อนรวมงาน

1 ทานและเพื่อนรวมงานปฏิบัติงานรวมกันไดเปน

อยางดี

2 ทานสามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงานไดเสมอเมื่อ

มีปญหาทั้งดานการปฏิบัติงานหรือเร่ืองสวนตัว

3 เพื่อนรวมงานชวยเหลือทานเมื่อทานมีปญหา

4 ทานรูสึกวาไมมีการแบงพรรคแบงพวกกันใน

หนวยงานของทาน

ขอความ
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยในการปฏิบัติงาน (ตอ)

คําแนะนํา โปรดทําเครืองหมาย   ✓    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

คําชี้แนะ   จากขอความตอไปนี้ใหทานเลือกคําตอบเดียวที่ตรงกับความรูสึกทานวาเปนจริงที่สุด

(เปนเร่ืองของความรูสึก ไมเก่ียวของกับความถูกผิด เปนการประเมินความคิดเห็น หรือความรูสึกของตัวทานเอง)

3. ดานเพื่อนรวมงาน (ตอ)

5 ทานและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน

6 ทานสบายใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน

7 ทานและเพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถ

ซ่ึงกันและกัน

4. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

1 ทานไดงานที่เหมาะสมกับบุคลิกและความถนัด

ของตนเอง

2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูขณะนี้เหมาะสมกับความ

รูและความสามารถของทาน

3 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความ

เหมาะสมสามารถปฏิบัติงานไดทันเวลา

4 ทานพอใจกับงานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน

5 ลักษณะงานที่ปฏิบัติไมซํ้าซากจําเจ

6 งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่ทาทายความรู

ความสามารถทําใหทานมีความสุขกับงาน

7 ทานรูสึกสนุกกับงานที่ทานปฏิบัติอยู

5. ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน

1 ทานพอใจกับสภาพแวดลอมในการทํางาน

2 ลักษณะสถานที่ทํางาน ทําใหรูสึกมีสุขภาพกาย

และจิตที่ดีในการทํางาน

3 ในหนวยงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกเพียงพอ

และเหมาะสม

6. ดานผลตอบแทนและรายได

1 ทานพอใจกับเงินเดือน/คาตอบแทนที่ทานไดรับ

2 ทานพอใจกับเงินเดือนที่เพิ่มข้ึนในแตละป

3 ทานคิดวาเงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอกับ

คาครองชีพในปจจุบัน

4 ทานไดรับเงินเดือนคุมคากับงานที่ปฏิบัติ

5 ทานพอใจกับสวัสดิการที่บริษัทจัดใหกับพนักงาน

เห็นดวย
นอย

ขอความ
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอยที่สุด
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยในการปฏิบัติงาน (ตอ)

คําแนะนํา โปรดทําเครืองหมาย   ✓    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

คําชี้แนะ   จากขอความตอไปนี้ใหทานเลือกคําตอบเดียวที่ตรงกับความรูสึกทานวาเปนจริงที่สุด

(เปนเร่ืองของความรูสึก ไมเก่ียวของกับความถูกผิด เปนการประเมินความคิดเห็น หรือความรูสึกของตัวทานเอง)

6. ดานผลตอบแทนและรายได (ตอ)

6 ทานพอใจกับแผนประกันคุณภาพและ

อุบัติเหตุที่บริษัทจัดใหพนักงาน

7 ทานพอใจกับการจายโบนัสของบริษัท

7. ดานโอกาสและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน

1 ทานคิดวาการปฏิบัติงานที่นี่มีโอกาสกาวหนา

มากกวาที่อ่ืน

2 ทานพอใจกับโอกาสในการพัฒนาทักษะการ

ปฏิบัติงานที่ทานไดรับ

3 ทานพอใจกับวิธีการเลื่อนตําแหนงตามเกณฑที่ใช

อยูปจจุบัน

4 ทานพอใจกับความกาวหนาที่ทานไดรับจาการ

ปฏิบัติงานที่นี่

8. ดานความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน

1 ทานพอใจกับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา

ของทาน

2 ทานพอใจกับความยุติธรรมจากเพื่อนรวมงาน

ของทาน

3 ทานพอใจกับความยุติธรรมจากนโยบายและ

การบริหารงานของบริษัท

9. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล

1 ทานมีโอกาสไดทํางานที่ตองใชความรอบรู

ความชํานาญในการทํางานเพิ่มข้ึน

2 ทานมีโอกาสในการคนหาวิธีการทํางานใหมๆ

เพื่อนํามาพัฒนาการทํางาน

3 ทานไดรับการสนับสนุนใหพัฒนาความรูความ

สามารถและทักษะในการทํางาน เชน อบรม

สัมมา/ศึกษาดูงาน 

ขอความ
เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
นอยที่สุด
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยในการปฏิบัติงาน (ตอ)

คําแนะนํา โปรดทําเครืองหมาย   ✓    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

คําชี้แนะ   จากขอความตอไปนี้ใหทานเลือกคําตอบเดียวที่ตรงกับความรูสึกทานวาเปนจริงที่สุด

(เปนเร่ืองของความรูสึก ไมเก่ียวของกับความถูกผิด เปนการประเมินความคิดเห็น หรือความรูสึกของตัวทานเอง)

4 ทานมีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ

สถานการณหากมีการเปลี่ยนแปลงระบบงาน

หรือนโยบายตางๆ

5 ทานไดรับโอกาสที่จะเรียนรูงานของเพื่อนรวมงาน

เพื่อพัฒนาศักษภาพตัวเองใหมากย่ิงข้ึน

และ/หรือ สามารถปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานได

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย

เห็นดวย
มากที่สุด

เห็นดวย
มาก

เห็นดวย
นอยที่สุด

ขอความ
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงาน

คําแนะนํา โปรดทําเครืองหมาย   ✓    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด

คําช้ีแนะ   จากขอความตอไปนี้ใหทานเลือกคําตอบเดียวที่ตรงกับความรูสึกทานวาเปนจริงที่สุด

(เปนเร่ืองของความรูสึก ไมเกี่ยวของกับความถูกผิด เปนการประเมินความคิดเห็น หรือความรูสึกของตัวทานเอง)

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด

10. แนวโนมการลาออกจากงานของพนักงาน

1 ทานเช่ือม่ันวาบริษัทที่คุณทํางานอยูมีช่ือเสียง

เหนือคูแขง

2 ทานคิดวาบริษัทของคุณมีผลตอบแทนเหนือ

บริษัทคูแขง

3 หากลาออกจากบริษัท ทานยังมีความตองการที่

จะงานในอุตสาหกรรมเดียวกัน

4 ทานเห็นวาผูที่ลาออกจากงานไปปฏิบัติงานที่อื่น

มักประสบความสําเร็จมากกวางานเดิม 

ตอนท่ี 4 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ขอความ
ทานเห็นดวย

ขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงที่ทานกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้
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