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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัเร่ือง ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานและปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การท่ีมี

อิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์สองข้อ 

ได้แก่ 1)เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน ระดบัปัจจยัความ

ผูกพนัต่อองค์การ และระดบัความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 2)เพื่อ

ศึกษาอิทธิพลปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานและปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร

ท่ีมีต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ 

วิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึงใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ รวมจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง

ทั้งหมด 370 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยัคือแบบสอบถามเป็นแบบ

ปลายเปิดและปลายปิด แบ่งออกเป็น 4 ส่วน การวเิคราะห์ขอ้มูลกระทาํโดยผูว้จิยันาํขอ้มูลท่ีไดม้าทาํ

การประมวลผลดว้ยการใชโ้ปรแกรมสถิติสําเร็จรูปซ่ึงใชส้ถิติพรรณนาเชิงคุณภาพไดแ้ก่ ค่าร้อยละ

และความถ่ี เพื่อใชว้เิคราะห์ลกัษณะประชากร สถิติพรรณนาเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อใชว้ิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นและสถิติอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์สมการ

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพื่อทดสอบเส้นทางความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและ

ลาํดบัความสาํคญัของตวัแปร 

 

5.1  สรุปผลการวจิัย 

 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

5.1.1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาในการประกอบอาชีพวิศวกร สาขาทางด้านวิศวกรรม และสัญชาติขององค์กรท่ีสังกดั 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 71.6 มีอายุเฉล่ีย 30.43 ปี มี

สถานภาพโสด จาํนวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 73.8 มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 267 

คน คิดเป็นร้อยละ 72.2 มีระยะเวลาในการประกอบอาชีพวิศวกรไม่เกิน 5 ปี จาํนวน 203 คน คิด
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เป็นร้อยละ 55 เป็นวิศวกรสาขาวิศวกรรมอุตสาหการ 82 คน คิดเป็นร้อยละ  22.16 และเป็นวศิวกร

ท่ีสังกดัองคก์ารท่ีผูถื้อหุน้รายใหญ่ไม่ใช่ชาติญ่ีปุ่น 192 คน คิดเป็นร้อยละ 51.9 

5.1.2 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยความพงึพอใจในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานมีระดบัความคิดเห็นรายขอ้ ดงัน้ี 

อนัดบัท่ี 1 ฉนัรู้สึกพอใจท่ีมีอิสระในการตดัสินใจดว้ยตวัฉนัเองเก่ียวกบัการทาํงาน มีระดบัค่าเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.64 อนัดบัท่ี 2 ฉนัรู้สึกพอใจเก่ียวกบัการท่ีบุคลากรในท่ีทาํงานของ

ฉันสามารถเขา้กนัได ้มีระดบัค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.60 อนัดบัท่ี 3 ฉันพอใจใน

สภาพของการทาํงาน (สถานท่ี, เสียง, แสง, อุณหภูมิและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานอ่ืนๆ) มีระดบั

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.52 อนัดบัท่ี 4 ฉนัรู้สึกพอใจท่ีจะมีโอกาสไดเ้ป็นส่วนหน่ึง

ของสังคมในท่ีทาํงาน มีระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.51 อนัดบัท่ี 5 ฉนัรู้สึกพอใจ

กบัการปฏิบติัของหวัหนา้ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.47 

อนัดบัท่ี 6 ฉนัรู้สึกพอใจกบัความมัน่คงของงานปัจจุบนัของฉนั มีระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึง

มีค่าเท่ากบั 3.41 และอนัดบัท่ี 7 ฉันรู้สึกพอใจในโอกาสท่ีฉันจะก้าวหน้าจากตวังานท่ีฉันทาํอยู่ มี

ระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.32 

5.1.3 ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัทางอารมณ์ 

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความผูกพนัทางอารมณ์มีระดบั

ความคิดเห็นรายขอ้ ไดแ้ก่ อนัดบัท่ี 1 ฉันรู้สึกอยา่งมากวา่หากองคก์รของฉันมีปัญหามนัคือปัญหา

ของฉันเองดว้ย มีระดบัค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 และอนัดบัท่ี 2 ฉัน

รู้สึกมีความสุขมากถา้ไดท้าํงานในองค์กรน้ีตลอดไป มีระดบัค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 

2. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง  

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองมีระดบัความ

คิดเห็นรายขอ้ ไดแ้ก่ อนัดบัท่ี 1 เป็นเร่ืองยากท่ีฉนัจะออกจากองคก์รในตอนน้ีถึงแมว้า่อยากจะออก

ก็ตาม มีระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.95 และอนัดบัท่ี 2 ในตอนน้ีการอยูใ่น

องค์กรของฉันมนัคือความจาํเป็นท่ีตอ้งอยู ่ซ่ึงพอๆ กบัความตอ้งการท่ีอยากจะอยู ่มีระดบัค่าเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.90 
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3. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัในบรรทดัฐาน 

ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การด้านความผูกพนัในบรรทดัฐานมี

ระดบัความคิดเห็นรายขอ้ ไดแ้ก่ อนัดบัท่ี 1 แมว้า่จะเป็นผลดีกบัตวัฉนั แต่ฉนัไม่คิดวา่มนัเป็นเร่ืองท่ี

ถูกตอ้งหากจะละทิ้งองค์กรในตอนน้ีไปทาํงานท่ีอ่ืน มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ซ่ึงมีค่า 3.34 และอนัดบัท่ี 2 ฉันรู้สึกว่าเป็นพนัธะหรือตอ้งทดแทนบุญคุณแก่นายจา้งหรือ

องคก์รปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.05  

5.1.4 ระดั บ ค วาม คิ ด เห็ น เกี่ ยวกับ ค วาม ตั้ ง ใจใน ก ารล าอ อกของวิศวกรใน เข ต

กรุงเทพมหานคร 

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครมี

ระดบัความคิดเห็นรายขอ้ ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 ท่านเคยคิดจะลาออกจากงานในช่วงสามเดือนท่ีผา่นมา มี

ระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.39 อนัดบัท่ี 2 หากมีโอกาสท่ีท่านคิดวา่ดีกว่า 

ท่านพร้อมจะลาออกจากบริษทัทนัที มีระดับค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 3.34 

อนัดบัท่ี 3 ท่านเคยคิดจะลาออกจากงานในช่วงสามเดือนท่ีผา่นมา มีระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.09 อนัดบัท่ี 4 ในระยะน้ีท่านติดตามข่าวการประกาศรับสมคัรงานอยูเ่สมอ มี

ระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 3.06 อนัดบัท่ี 5 ท่านทาํงานท่ีบริษทัแห่งน้ีเพราะ

มีความจาํเป็นบางอยา่ง มีระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.96 อนัดบัท่ี 6 ท่านไม่

ชอบทํางานกับบริษัทท่ีท่านทําอยู่ มีระดับค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 2.83  

อนัดบัท่ี 7 ท่านหยุดหรือลางานบ่อยเพราะไม่อยากมาทาํงาน มีระดบัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 2.71 และอนัดบัท่ี 8 ท่านเคยลองไปสมคัรงานท่ีอ่ืนด้วยตนเองหรือชักชวนเพื่อน

ร่วมงานไปสมคัรงานท่ีอ่ืนในระหว่างท่ีทาํงานกบับริษทัปัจจุบนั มีระดบัค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปาน

กลาง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 2.38  

5.1.5  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยความพึงพอใจในการทํางาน ปัจจัย

ความผูกพนัต่อองค์การทีม่ีอทิธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศเป็นตวัแปรท่ีถูกนาํเขา้สมการ

จึงเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยค่า

สัมประสิทธ์ิของปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศมีค่าเท่ากบั 0.194 ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่าปัจจยัส่วน

บุคคลด้านเพศมีอิทธิพลเชิงบวกกบัความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 
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หรือก็คือ หากวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครเป็นเพศชายวศิวกรก็จะยิ่งมีความตั้งในการลาออกมาก

ข้ึนหรือมากกวา่วศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครท่ีเป็นเพศหญิง 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ พบวา่ ปัจจยัดา้นอายุเป็นตวัแปรท่ีถูกนาํเขา้สมการ จึงเป็นตวั

แปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยค่าสัมประสิทธ์ิ

ของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุในสมการพยากรณ์ มีค่าเท่ากบั  -0.046 ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ปัจจยั

ส่วนบุคคลดา้นอายุมีอิทธิพลเชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 

หรือก็คือ ยิ่งวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครมีอายุเพิ่มมากข้ึนความตั้ งใจในการลาออกก็จะลด

นอ้ยลง 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสเป็น

ตวัแปรท่ีถูกนาํเขา้สมการ จึงเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสในสมการพยากรณ์ 

มีค่าเท่ากบั -0.292 ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสมีอิทธิพลเชิงลบ

กับความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร หรือก็คือ หากวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานครเป็นวิศวกรท่ีมีสถานภาพสมรสแล้วจะมีความตั้งใจในการลาออกลดลงหรือมี

ความตั้งใจในการลาออกนอ้ยกวา่วศิวกรท่ีมีสถานภาพสมรสเป็นโสด 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาเป็นตวั

แปรท่ีถูกคดัออกจากสมการ จึงเป็นตวัแปรท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรใน

เขตกรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านความแตกต่างทางสาขาทางวิศวกร พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน

ความแตกต่างทางสาขาทางวิศวกรรมเป็นตวัแปรท่ีถูกคดัออกจากสมการ จึงเป็นตวัแปรท่ีไม่มี

อิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

0.05 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสญัชาติขององคก์รท่ีสังกดั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสญัชาติของ

องคก์ารท่ีสังกดัเป็นตวัแปรท่ีถูกนาํเขา้สมการ จึงเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออก

ของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัส่วนบุคคลด้านสัญชาติของ

องคก์รท่ีสังกดัมีค่าเท่ากบั -0.487 ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสัญชาติขององคก์รท่ี

สังกดัมีอิทธิพลเชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครนัน่คือ หาก
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วิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครสังกดัองค์กรที่เป็นสัญชาติญี่ปุ่นจะมีความตั้งใจในการลาออกลด

นอ้ยลง  

ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน พบวา่ ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานเป็นตวัแปรท่ี

ถูกนําเข้าสมการ จึงเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้ งใจในการลาออกของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานมีค่าเท่ากบั -0.240 ซ่ึง

สามารถอธิบายไดว้า่ปัจจยัความพงึพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลเชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออก

ของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร หรือก็คือ ยิ่งวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัความพึง

พอใจในการทาํงานสูงก็จะยิง่มีความตั้งใจในการลาออกจากงานลดนอ้ยลง 

ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความผูกพนัทางอารมณ์ พบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อ

องค์การด้านความผูกพนัทางอารมณ์เป็นตวัแปรท่ีถูกนําเขา้สมการ จึงเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัความ

ผูกพนัต่อองค์การด้านความผูกพนัทางอารมณ์มีค่าเท่ากบั -0.207 ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่าปัจจยั

ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความผูกพนัทางอารมณ์มีอิทธิพลเชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออก

ของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร หรือก็คือ ยิง่วศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัทางอารมณ์มากก็จะยิง่มีความตั้งใจในการลาออกลดนอ้ยลง 

ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การด้านความผูกพนัต่อเน่ือง พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อ

องค์การดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองเป็นตวัแปรท่ีถูกนาํเขา้สมการ จึงเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร โดยค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัความผูกพนั

ต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองมีค่าเท่ากบั -0.235 ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ปัจจยัความผกูพนัต่อ

องค์การด้านความผูกพนัต่อเน่ืองมีอิทธิพลเชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานคร หรือก็คือ ยิ่งวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น

ความผกูพนัต่อเน่ืองมากก็จะยิง่มีความตั้งใจในการลาออกลดนอ้ยลง 

ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัในบรรทดัฐาน พบวา่ ปัจจยัความผกูพนัต่อ

องคก์ารดา้นความผกูพนัในบรรทดัฐานเป็นตวัแปรท่ีถูกคดัออกจากสมการสมการ จึงเป็นตวัแปรท่ี

ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติ 0.05 
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5.2 อภิปรายผลการวจิัย 

 

จากผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานของการวิจยัเร่ือง ปัจจยัความพึงพอใจใน

การทํางาน ความผูกพันต่อองค์การท่ี มี อิทธิพ ลต่อความตั้ งใจลาออกของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถนาํมาอภิปรายประกอบการอา้งอิงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งได ้ดงัน้ี 

จากสมมติฐานการวิจยั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ปัจจยัส่วน

บุคคลด้านสถานภาพสมรส ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการทาํงาน ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น

ระดบัการศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นความแตกต่างทางสาขาทางวิศวกรรม ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น

สัญชาติขององค์กรท่ีสังกดั ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ มี

อิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ มีอิทธิพลต่อความตั้ งใจในการลาออกของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศในคร้ังน้ี ไดผ้ลสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พงศ์

พรรณ คุม้ทรัพย ์(2556) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจการลาออกของพนกังานกรมการขนส่งทางบก 

โดยทาํการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานกรมการขนส่งทางบก จาํนวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น

การเก็บขอ้มูลคือแบบสอบถาม ผลการทดสอบดว้ยสถิติทดสอบ ONE-WAY ANOVA พบวา่เพศท่ี

แตกต่างกันมีความแรงจูงใจในการลาออกแตกต่างกันท่ีระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ทั้ งน้ียงั

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อศัมาภรณ์ ณ สงขลา (2539) ท่ีไดศึ้กษาการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลกระทบ

ต่อแนวโน้มการลาออกจากงานของพนกังานในธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร โดย

ใช้กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครจาํนวน 268 คน เคร่ืองมือ 

ท่ีใชใ้นการวิจยัคือแบบสอบถาม ใชก้ารวิเคราะห์สมการถดถอยโลจิสติกในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผล

การวิเคราะห์พบว่า เพศ มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกของพนกังานธนาคารพาณิชย์

ไทยในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศชายมีแนวโน้มท่ีจะ

ลาออกจากงานมากกวา่เพศหญิงซ่ึงตรงกบัสมมติฐานท่ีไดต้ั้งเอาไว ้

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานครนั้น ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากท่ีรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548 : 53) ได้อธิบายเอาไวว้่า

เพศชายนั้นมีความคิดเชิงรุก คิดกา้วไกลในอนาคต ตลอดจนมีความคาดหวงัในความสําเร็จมากกวา่

เพศหญิงจึงอาจเป็นแรงขบัเคล่ือนใหเ้กิดความตั้งใจในการลาออกเพื่อไปสู่องคก์รใหม่เพื่อการไดรั้บ
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งานในตาํแหน่งท่ีดีกว่า นอกจากน้ี นพคุณ นิศามณี (2547 : 35, 203-204) ยงัไดอ้ธิบายเอาไวซ่ึ้งจบั

ใจความไดถึ้งโอกาสในสังคมท่ีเพศชายมีโอกาสไดรั้บงานใหม่มากกวา่เพศหญิง และไดมี้การพูดถึง

การวดัความแตกต่างระหว่างบุคคลในการทาํงานในส่วนของขั้นตอนรับสมคัรงาน การพิจารณา

ความเหมาะสมทางดา้นกายภาพของผูส้มคัรกบัลกัษณะงานท่ีเพศชายมกัมีความไดเ้ปรียบ ซ่ึงยงั

สอดคลอ้งกบัแนวคิดในเร่ืองโอกาสในการไดรั้บงานใหม่ของไพรซ์อีกดว้ย 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ มีอิทธิพลต่อความตั้ งใจในการลาออกของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01  

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุในการวิจยัคร้ังน้ี ไดผ้ลสอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของธวชัชยั บุญเพิ่มราศี (2552) ท่ีไดท้าํศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีผลต่อการตั้งใจ

ลาออกจากงานของบุคลากร : ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร สาย ค ของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ซ่ึง

มีการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งอายุของบุคลากรของมหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตยก์บัความ

ตั้งในลาออก พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัจะมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนั อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทั้ งยงัมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tae Heon Lee (2012)  

ซ่ึงไดศึ้กษาเก่ียวกบั  ความแตกต่างดา้นเพศในภาคการลาออกโดยสมคัรใจ ซ่ึงมีการทาํการทดสอบ

ความสัมพนัธ์ปัจจยัความแตกต่างดา้นอายุกบัการลาออกจากองคก์รเดิมเพื่อรับงานใหม่จากองคก์ร

อ่ืนพบว่า ปัจจยัความแตกต่างด้านอายุมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 งานวจิยัของสงกรานต ์เชยเล็ก (2553) ท่ีไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยั

ส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกจากงานของพนกังาน

บริษทัเคมีภณัฑ์แห่งหน่ึง ซ่ึงมีการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุของพนกังานกบัแนวโมการ

ลาออกจากงาน ผลการวิเคราะห์พบวา่อายุของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกจาก

งานของพนักงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีความสอดคล้องกับงานวิจยัของ  

ธญัพร กฤษณา (2550) ซ่ึงไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัคดัสรรกบัความตั้งใจลาออกของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ ซ่ึงได้มีการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นอายุกบัความตั้งใจในการลาออกของพยาบาล พบวา่ อายุมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ

ตั้งใจลาออกของพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุมีอิทธิพลต่อความตั้ งใจในการลาออกของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากวา่เม่ือวศิวกรหรือพนกังานมีอายท่ีุเพิ่มมากข้ึนความเป็นไปไดท่ี้

จะลาออกจากงานจะลดตํ่าลง ซ่ึงเป็นผลสรุปบนพื้นฐานของการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างอายุ
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และอตัราการลาออกจากงาน (Age-turnover relationship) เพราะคนท่ีมีอายุมากข้ึนทางเลือกหรือ

โอกาสในการท่ีจะหางานใหม่จะมีระดบัตํ่าลง และการท่ีทาํงานต่อในองค์กรเดิมจะทาํให้ไดรั้บ

ค่าจา้งหรือเงินเดือนในอตัราท่ีสูงข้ึนอยูแ่ลว้ ไดรั้บสิทธิในการลาพกัร้อน รวมทั้งสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ี

มากกวา่พนกังานซ่ึงมีอายยุงันอ้ย (วภิาส ทองสุทธ์ิ.  2537 : 46-47) 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกร

ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสในการวิจยัคร้ังน้ี พบว่ามีความ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัแบบการวิเคราะห์อภิมานของ John L. Cotton (1986) ท่ีไดน้าํเอางานวิจยัใน

อดีตท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นสถานภาพสมรสกบัการลาออกมาวิเคราะห์โดย พบวา่

มีความสัมพนัธ์เชิงลบระหวา่งสถานภาพสมรสกบัการลาออกท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 นัน่คือ

ผูท่ี้สมรสแลว้ส่วนใหญ่จะไม่ลาออกจากงาน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของฐานปนพงษ ์

บุญเพ็ชร (2550) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความต้องการลาออกจากงานของหัวหน้างานใน

อุตสาหกรรมผลิตแผ่นพิมพ์วงจรไฟฟ้าในประเทศไทย  โดยใช้กลุ่มตวัอย่างเป็นหัวหน้างานใน

อุตสาหกรรมผลิตแผน่พิมพว์งจรไฟฟ้า จาํนวน 216 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม

แบบมาตรวดัประมาณค่า ผลการทดสอบในส่วนของปัจจยัสถานภาพสมรส พบวา่ หัวหนา้งานท่ีมี

สถานภาพโสด มีระดบัความตอ้งการลาออกแตกต่างจากหวัหนา้งานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกร

ในเขตกรุงเทพมหานคร อาจเน่ืองมาจากคําอธิบายท่ีสอดคล้องกันระหว่าง วิภาษ ทองสุทธ์ิ  

(2552 : 50) และ รังสรรค์ ประเสิรฐศรี (2548 : 54) ได้อธิบายเอาไวซ่ึ้งพอจะสรุปใจความได้ว่า

งานวิจยัในอดีตส่วนใหญ่พบว่าพนักงานท่ีสมรสแล้วจะมีอตัราการขาดงานตํ่า แนวโน้มในการ

ลาออกจากงานจะนอ้ยกวา่พนกังานท่ียงัเป็นโสด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานท่ีแต่งงานแลว้มกัจะมี

ความรับผิดชอบต่อครอบครัวท่ีเพิ่มมากข้ึน จึงมีความจาํเป็นตอ้งทาํงานให้ต่อเน่ืองและทาํให้เกิด

ความมัน่คงต่อครอบครัวมากท่ีสุด  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน

ของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน

ของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร อาจเน่ืองมาจากผลการสํารวจของสํานกังานสถิติแห่งชาติ ในปี 
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พ.ศ. 2556 พบว่าอัตราค่าตอบแทนเฉล่ียต่อเดือนของวิศวกรใหม่แรกบรรจุสําหรับองค์กรใน

ภาคเอกชนโดยพิจารณาตามระดบัการศึกษาพบวา่ อาชีพวิศวกรท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 

(เฉล่ียระดบัเงินเดือนในทุกสาขาทางด้านวิศวกรรม) มีระดบัเงินเดือนแรกบรรจุอยูท่ี่ 17,408 บาท 

ส่วนในระดบัปริญญาโทและปริญญาเอกมีระดบัเงินเดือนแรกบรรจุอยูท่ี่ 25,425 บาท ดงันั้นจะเห็น

ไดว้า่ระดบัเงินเดือนแรกเขา้ในการบรรจุใหม่นั้นมีความแตกต่างท่ีไม่ต่างกนัมากนกั อยูท่ี่ประมาณ 

8,017 บาท เม่ือมองจากค่าใช้จ่ายท่ีตอ้งใช้ในการศึกษาต่อเทียบกบัเพิ่มขั้นเงินเดือนในการทาํงาน

ตามระยะเวลาการทาํงาน การลาออกจากองค์กรเดิมเพื่อเข้าทาํงานในองค์กรใหม่โดยใช้ระดับ

การศึกษาของตนจึงอาจไม่ใช่ปัจจยัประกอบการตดัสินใจของวิศวกร รวมทั้งจากท่ีได้กล่าวไว้

ขา้งตน้ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุละระยะเวลาในการทาํงาน ความกา้วหนา้ในการเล่ือน

ตาํแหน่งของอาชีพวิศวกรนั้นมกัจะขบัเคล่ือนกนัท่ีจาํนวนผลงานและประสบการณ์ในการทาํงาน

มากกวา่ระดบัของวุฒิทางการศึกษา อน่ึงจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดเ้ปิดเผยขอ้มูลเก่ียวกบั

การศึกษาต่อของอาชีพวิศวกรนั้นมกัจะใชเ้พื่อการพฒันาตนเองเก่ียวกบัองคค์วามรู้ในขอบข่ายงาน

ท่ีตนเองนั้นปฏิบติัอยู่หรือเพื่อใช้ประกอบคุณสมบติัในการเล่ือนตาํแหน่งของตนเองในองค์กร

ปัจจุบนั 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสาขาทางวิศวกรรมไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกจาก

งานของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสาขาทางวิศวกรรมไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกจาก

งานของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครอาจเน่ืองมาจาก อาชีพวิศวกรนั้นเป็นอาชีพท่ีมีหลายสาขา

หลายแขนงวิชา โดยแต่ละสาขาทางวิศวกรรมก็ทาํการมุ่งเน้นผลิตวิศวกรท่ีมีความรู้ความสามารถ

ตามแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั ขอ้มูลจากคณะวิศวกรรมศาสตร์จากมหาวทิยาลยัต่างๆ ในประเทศไทย 

ไดช้ี้ให้เห็นถึงจุดประสงคข์องหลกัสูตรวิศวกรรมแต่ละหลกัสูตรท่ีแตกต่างกนัของแต่ละสาขาทาง

วศิวกรรม แนวทางและโอกาสในความกา้วหนา้ทางอาชีพก็มีความแตกต่างกนั ดว้ยเหตุผลน้ีจึงอาจ

เป็นสาเหตุท่ีทาํให้ตวัวิศวกรมองวา่โอกาสในการไดง้านตามตวัแบบการลาออกของไพรซ์ (Price.  

1977 อา้งถึงใน Anuradha Ramesh.  2007 : 13-14) เม่ือมีการพิจารณาถึงตวัโอกาสการไดง้านใหม่ 

วิศวกรอาจมองในมุมมองของสาขาทางวิศวกรรมเฉพาะทางของตนเองเท่านั้น และพิจารณาอตัรา

การแข่งขนัเฉพาะในสายงานของตนเพียงอย่างเดียว ดังนั้ นปัจจยัความแตกต่างด้านสาขาทาง

วศิวกรรมจึงไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสัญชาติขององค์กรท่ีสังกดัมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออก

ของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสัญชาติขององค์กรท่ีสังกดัมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออก

ของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร อาจเน่ืองมาจากการแข่งขนัในนโยบายการรักษาและพฒันา

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเน่ืองจากปัจจุบนัองคก์รเอกชนทัว่ไปเร่ิมให้ความสําคญักบัทรัพยากร

มนุษยม์ากข้ึน เน่ืองจากว่า “คน” นั้นถือวา่เป็นทรัพยากรบริหารท่ีสําคญัท่ีสุด เพราะถา้หากองคก์ร

ไดป้ราศจากบุคคลท่ีจะดาํเนินการในภารกิจต่างๆ แลว้ เป้าหมายท่ีองคก์รไดก้าํหนดไวน้ั้น ก็ไม่อาจ

ท่ีจะบังเกิดเป็นจริงได้ (วรนารถ แสงมณี .  2556) ทั้ งน้ีมุมมองและทัศนคติของวิศวกรในเขต

กรุงเทพมหานครอาจมีการให้ความสนใจในนโยบายและพึงพอใจในองค์กรขา้มชาติของสัญชาติ

ญ่ีปุ่นมากกวา่องคก์รสัญชาติไทยหรือองคก์รขา้มชาติของสัญชาติอ่ืนๆ 

จากข้อมูลของเว็บไซค์ www.propertytoday.in.th ซ่ึงเป็นเว็บไซต์เก่ียวกับการเงินการ

ลงทุนอสังหาริมทรัพยไ์ดมี้การวิเคราะห์และเผยแพร่บทความเก่ียวกบับริษทัท่ีผลตอบแทนดีท่ีสุด

ของปี 2559 ท่ีไดท้าํการจดัลาํดบัเปรียบเทียบผลตอบแทนสวสัดิการพนกังาน ดงัภาพท่ี 5.1  

 

 

ภาพที ่5.1 เปรียบเทียบผลตอบแทนสวสัดิการพนกังาน 

 

จากภาพท่ี 5.1 แสดงผลการเปรียบเทียบผลตอบแทนสวสัดิการพนกังานของบริษทัชั้นนาํ

ในประเทศไทย 5 บริษทัซ่ึงคละตามสัญชาติ ทั้งบริษทัขา้มชาติของญ่ีปุ่นและต่างประเทศ รวมถึง
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บริษทัท่ีมีผูถื้อหุ้นส่วนใหญ่เป็นของคนไทย จะเห็นไดว้่ามีการออกนโยบายแข่งขนัดา้นสวสัดิการ

เพื่อพยายามรักษาหรือดึงดูดพนักงานหรือบุคลากรท่ีมีคุณค่าเอาไวก้บัองค์กร เน่ืองจากมีความ

ใกลเ้คียงกนัท่ีไม่แตกต่างมากนกัในดา้นสวสัดิการและเงินเดือน จึงอาจมีปัจจยัอ่ืนๆ เช่น วฒันธรรม

ขององคก์าร หรือลกัษณะของการบริหารทรัพยากรณ์มนุษยแ์บบญ่ีปุ่นท่ีเป็นท่ีพึงพอใจของวิศวกร

ในเขตกรุงเทพมาหนคร ดงัท่ีงานวิจยัของสุนันทา เสียงไทย (2559) ได้กล่าวเอาไวส่้วนหน่ึงใน

บทความว่าคนไทยกบัคนญ่ีปุ่นมีความคลา้ยคลึงกนัในหลายๆ ดา้น โดยทั้งสองชาตินบัถือศาสนา

พุทธ ญ่ีปุ่นค่อนขา้งเคร่งครัดกบัธรรมเนียมท่ีถือต่อๆ กนัมา ในขณะท่ีคนไทยนับถือศาสนาพุทธ

และถือปฏิบติัเป็นส่วนหน่ึงในชีวิตประจาํวนัมากวา่ ทั้งสองประเทศมีความกลมกลืนของประชากร

โดยเช่ือชาติและให้ความสาํคญักบัความสุภาพในพิธีกรรม มารยาทและการรักษาหนา้ตา และความ

กลมเกลียวกนัในสังคมอยา่งมาก น่ีจึงอาจเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีความตั้งใจลาออกจากงานของวศิวกรใน

เขตกรุงเทพมหานครจึงมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัสัญชาติญ่ีปุ่น 

ความพึงพอใจในการทาํงานของวิศวกรมีอิทธิพลกบัความตั้งใจในการลาออกของวิศวกร

ในเขตกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานในคร้ังน้ีพบว่ามีความสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ adam martin (2008) ท่ีได้ทาํการศึกษาเก่ียวกับการรับรู้ของความผูกพนัต่อองค์การ 

ความพึงพอใจในการทาํงาน และความตั้งใจในการลาออกของบุคลากรในสถาบนัการศึกษาควบ

รวมระดบัอุดมศึกษาในประเทศแอฟริกาใต ้ซ่ึงมีการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ

ในการทาํงานและความตั้งใจในการลาออกของบุคลากร ผลการทดสอบพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั

ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงานและความตั้งใจในการลาออกท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.01 

ทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Elizabeth Medina (2012) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจใน

การทาํงาน และความตั้งใจลาออกของพนักงาน: วฒันธรรมองค์กรส่งผลอย่างไรบา้ง? ซ่ึงมีการ

ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงานและความตั้ งใจในการลาออกของ

พนกังาน ผลการทาํสอบพบว่าความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออก

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกตามท่ีอาํนวย แสง

สว่าง (2544 : 88 - 90) ได้อธิบายเอาไวซ่ึ้งพอจะสรุปได้ว่า ความพอใจในงานนั้นเป็นผลมาจาก

ความรู้สึกของผูท้าํงานท่ีแสดงออกต่อองคก์ร บุคลากรหรือพนกังานจะมีเจตคติท่ีแสดงออกในทาง

ลบต่อองค์กรหรือผูบ้ริหารหากความพึงพอใจในการทาํงานมีน้อยหรือลดลง การเปล่ียนงานหรือ
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ลาออกจากงานนั้นมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความพอใจในการทาํงาน เม่ือบุคลากรมีการเปล่ียน

งานบ่อยเป็นส่ิงช้ีให้เห็นว่า บุคลากรมีความพอใจในการทาํงานในระดบัท่ีตํ่า จึงตอ้งมีการเปล่ียน

งานบ่อย ทาํให้เกิดสภาวะการเปล่ียนงานบ่อยมากข้ึน นอกจากน้ี Pual E. specter (1996: 234) ได้

อธิบายเอาไวว้่าความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงานกับการลาออกนั้นถูกตีความ

เอาไวว้่าเป็นตัวช้ีวดัระดับของความพึงพอใจจากพฤติกรรมการลาออกน้ี มีหลายงานวิจยัท่ีผล

การศึกษารองรับว่า ความไม่พึงพอใจของพนักงานส่งผลให้เกิดการออกจากองค์กร ดงันั้นจึงเป็น

สาเหตุว่าปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานจึงมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของ

วศิวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการ

ลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัทางอารมณ์ในคร้ังน้ีพบวา่

มีความสอดคล้องกบังานวิจยัของ Ria Guntur (2012) ท่ีได้ทาํการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลของความ

ผกูพนัทางอารมณ์ ความผกูพนัต่อเน่ืองและความผกูพนัในบรรทดัฐานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการ

ลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน Makassar ในประเทศอินโดนิเซีย ซ่ึงไดมี้การทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัทางอารมณ์และความตั้งใจใน

การลาออกของพยาบาลกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความผูกพนัทางอารมณ์มี

ความสัมพนัธ์กับความตั้ งใจในการลาออกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทั้งยงัมีความ

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tek-Yew Lew (2011) ท่ีไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร

ดา้นความผกูพนัทางอารมณ์และความตั้งใจในการลาออกของลูกจา้งในมหาวิทยาลยัออสเตรเลียท่ีมี

วิทยาเขตในประเทศมาเลเซีย ซ่ึงมีการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การดา้น

ความผูกพนัทางอารมณ์และความตั้งใจในการลาออกของลูกจา้งของมหาวิทยาลัย โดยผลการ

ทดสอบพบว่าปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรด้านความผูกพนัทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กบัความ

ตั้งใจในการลาออกของลูกจา้งอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันทางอารมณ์นั้ นส่งผลต่อความตั้งใจในการ

ลาออกจากองคก์รของพนกังาน เพราะบุคลากรท่ีมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกในระดบัสูงจะมีทศัคติ

ในเชิงบวกต่อองค์กรซ่ึงแสดงออกโดยผ่านการปฏิบติัตวัในพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคก์รเน่ืองจากมีความตอ้งการท่ีจะทาํงานในองคก์รต่อไป (ธีรพงษ ์บุญรักษา.  2553) 
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ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การด้านความผูกพนัต่อเน่ืองมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการ

ลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองในคร้ังน้ีพบวา่มี

ความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Robert Mensah (2016) ท่ีไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัต่อ

องค์การและความตั้ งใจในการลาออกของนักวิทยาศาสตร์ในห้องทดลองสถานพยาบาลของ

ประเทศการ์นา ซ่ึงไดมี้การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความ

ผูกพนัต่อเน่ืองกบัความตั้งใจในการลาออกของนักวิทยาศาสตร์ โดยผลการทดสอบพบว่าปัจจยั

ความผูกพนัต่อองค์การด้านความผูกพนัทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจลาออกของ

นักวิทยาศาสตร์อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทั้ งยงัมีความสอดคล้องกับงานวิจยัของ 

Ching-Fu Chen (2006) ท่ีไดศึ้กษาความพึงพอใจในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และความ

ตั้งใจลาออกของพนกังานบนเคร่ืองบิน ซ่ึงไดมี้การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อ

องค์การด้านความผูกพนัต่อเน่ืองและความตั้งใจลาออกของพนักงานบนเคร่ืองบิน โดยผลกา

ทดสอบพบวา่มีความสัมพนัธ์กนัระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองกบัความ

ตั้งใจลาออกของพนกังานบนเคร่ืองบินท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ความผูกพนัต่อเน่ืองนั้นมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน เน่ืองจาก

บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อเน่ืองในระดบัสูงจะมีความรู้สึกว่ารายได ้สิทธิประโยชน์ รางวลั และ

เกียรติยศท่ีไดรั้บจากองค์กรท่ีตนทาํอยูน่ั้นมีคุณค่าสูงกวา่ท่ีจะออกไปจากองคก์ร และจะทาํงานใน

องค์กรต่อไปเพราะมีความจาํเป็น (ธีรพงษ์ บุญรักษา.  2553) ดงันั้นหากพนกังานมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารดา้นความผกูพนัต่อเน่ืองมากข้ึนก็จะมีความตั้งใจในการลาออกลดนอ้ยลง 

ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัในบรรทดัฐานไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ

ในการลาออกของวศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ธีรพงษ์ บุญรักษา (2553) ได้อธิบายถึงความหมายของ “ความผูกพนัในบรรทดัฐาน” 

เอาไวว้่า ความผูกพนัในบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกสํานึกในบุญคุณท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์รหรือไดมี้โอกาสเขา้มาทาํงานในองคก์าร บุคลากรท่ีมีความผูกพนัในบรรทดัฐานสูงจะคิดวา่ 

ตนสมควรจะทาํงานในองค์กรต่อไป เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งตามครรลองและบรรทดัฐานทาง

สังคม ซ่ึงสอดคล้องกบัท่ี Pual E. Specter (2012) ไดอ้ธิบายเอาไวเ้ก่ียวกบัความผูกพนัในบรรทดั

ฐานซ่ึงพอจะสรุปไดว้่า ความผูกพนัในบรรทดัฐานนั้นเป็นเร่ืองของคุณค่าจากแต่ละปัจเจกบุคคล 
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ซ่ึงจะให้ความรู้สึกเป็นหน้ี เป็นบุญคุณ หรือความถูกตอ้งตามครรลองท่ีตอ้งทดแทนหรือมอบใหก้บั

นายจา้งหรือองคก์าร 

กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะทศันคติต่อองคก์ารและการทาํงาน

ของคนรุ่นใหม่เอาไวซ่ึ้งพอจะสรุปได้ว่า  ปัจจุบันความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับคนรุ่น 

Generation X ข้ึนไปนั้นลดลง โดยรวมแล้วประชากรกลุ่มเจนเนอร์เรชั่นเอ๊กซ์มกัมองว่างานเป็น

ส่วนหน่ึงของชีวิตเท่านั้น จึงมกัให้ความสําคญักับคุณภาพชีวิต ครอบครัว และสัมพนัธภาพใน

สังคมของตนเองดว้ย ส่งผลต่อระดบัของความภกัดีต่อองคก์ร ความคิดในเร่ืองทดแทนบุญคุณหรือ

ความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อองคก์รลดลง เม่ือมาถึงเจเนอร์เรชัน่ Y นั้นจะเป็นรุ่นท่ีไม่มีความผูกพนั

ต่อองคก์ารหรือมีนอ้ยมาก และไม่สนใจเร่ืองความอาวโุส คนกลุ่มน้ีมกัให้ความสําคญักบัความเป็น

เหตุเป็นผลมากกวา่บรรทดัฐาน เหล่าน้ีจึงอาจเป็นสาเหตุท่ีทาํให้วศิวกรในเขตกรุงเทพมหานครกลุ่ม

ตวัอย่างซ่ึงส่วนมากเป็นวิศวกรท่ีมีช่วงอายุไม่เกิน 30 ปีเป็นส่วนใหญ่ ไม่ได้นําความผูกพนัใน

บรรทดัฐานมาเป็นปัจจยัพิจารณาในการตดัสินใจลาออกจากองคก์รของตน 

 

5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวจิัย 

 

การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การท่ีมี

อิทธิพลต่อความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานครในคร้ังน้ี ได้ข้อค้นพบ

เสนอแนะหลายประการท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุจากผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายนุั้นมีอิทธิพล

เชิงลบต่อความตั้งใจในการลาออก นั่นคือวิศวกรท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความตั้งใจในการลาออก

น้อยลง ผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมุ่งให้ความสําคญัท่ีจะลดระดบัความตั้งใจในการ

ลาออกของวิศวกรท่ีมีอายุน้อยในองคก์ร ซ่ึงหากจะให้สอดคลอ้งกบัสมการพยากรณ์ท่ีไดจ้ากการ

วจิยัในคร้ังน้ีการจะลดความตั้งใจลาออกของวศิวกรภายในองคก์ร ผูบ้ริหารควรลดจาํนวนวิศวกรท่ี

มีอายุนอ้ยภายในองคก์รลง หรืออาจทาํไดด้ว้ยการปิดรับวิศวกรใหม่ท่ีมีอายุนอ้ยและเปิดรับวิศวกร

ท่ีมีอายมุากเพื่อท่ีจะไดท้าํใหค้วามตั้งใจในการลาออกของวศิวกรภายในองคก์รลดลง 

2. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ จากผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศนั้นมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความตั้งใจในการลาออก จากการแปรความหมายของตวัแปรนั่นหมายความว่าหาก

วศิวกรเป็นเพศชายจะมีความตั้งใจในการลาออกสูงข้ึน ผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมุ่งให้
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ความสําคญัท่ีจะลดระดบัความตั้งใจลาออกแก่วิศวกรซ่ึงเป็นเพศชาย ซ่ึงหากจะให้สอดคลอ้งกบั

สมการพยากรณ์ท่ีได้จากการวิจยัในคร้ังน้ีการจะลดความตั้งใจลาออกของวิศวกรภายในองค์กร 

ผูบ้ริหารควรลดจาํนวนวศิวกรท่ีเป็นเพศชาย หรืออีกนยัหน่ึงนัน่คือการใหโ้อกาสพิจารณารับวศิวกร

ท่ีเป็นเพศหญิงจากการเปิดรับสมคัรวศิวกรใหม่เขา้มาทาํงานภายในองคก์ร 

3. ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้าน

สถานภาพสมรสมีอิทธิพลเชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการแปรความหมายของตวัแปรนัน่หมายความว่าหากวิศวกรมีสถานภาพสมรสแลว้จะมีความ

ตั้งใจในการลาออกน้อยลง ผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมุ่งให้ความสําคญัท่ีจะลดระดบั

ความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรท่ีมีสถานภาพเป็นโสดภายในองคก์ร ซ่ึงหากจะให้สอดคลอ้ง

กบัสมการพยากรณ์ท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ีการจะลดความตั้งใจลาออกของวิศวกรภายในองคก์ร 

ผูบ้ริหารควรลดจาํนวนวิศวกรท่ีมีสถานภาพเป็นโสดและเพิ่มจาํนวนของวิศวกรท่ีมีสถานภาพ

สมรสแล้วภายในองค์กร อาจพิจารณาตั้งแต่ในขณะท่ีรับสมคัรวิศวกรใหม่ หรืออาจมีนโยบาย

ส่งเสริม เช่น ออกเงินสวสัดิการแต่งงาน เป็นตน้ 

4. ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสัญชาติขององค์กรท่ีสังกัด จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นสัญชาติขององคก์รท่ีสังกดัมีอิทธิพลเชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรใน

เขตกรุงเทพมหานคร จากการแปรความหมายของตวัแปรนัน่หมายความวา่หากวิศวกรสังกดัอยู่ใน

องค์กรท่ีมีผูถื้อหุ้นรายใหญ่ หรือเจา้ขององค์กรเป็นชาวญ่ีปุ่นจะมีความตั้งใจในการลาออกน้อยลง 

ซ่ึงหมายความวา่หากจะใหส้อดคลอ้งสอดคลอ้งกบัสมการพยากรณ์ท่ีไดจ้ากการวจิยัในคร้ังน้ีการจะ

ลดความตั้งใจลาออกของวิศวกรภายในองคก์รตวัองคก์รจะตอ้งเป็นองคก์รสัญชาติญ่ีปุ่น แต่ในทาง

ปฏิบติัผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่องคก์รสัญชาติญ่ีปุ่นสามารถท่ีจะ

มุ่งให้ความสําคญัท่ีจะศึกษาและปรับใช้นโยบายและกลยุทธ์การธํารงรักษาบุคลากรของบริษทั

สัญชาติญ่ีปุ่นเพื่อนาํมาปรับใชภ้ายในองค์กรของตนเองเพื่อลดระดบัความตั้งใจในการลาออกของ

วศิวกรภายในองคก์รของตน 

5. ปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัความพึงพอใจในการ

ทาํงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร นั่น

คือวศิวกรท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากจะมีความตั้งใจในการลาออกนอ้ยซ่ึงหาก

จะให้สอดคล้องกบัสมการพยากรณ์ผูบ้ริหารหรือฝ่ายบุคคลของหน่วยงานหรือองค์กรควรเพิ่ม

ระดบัของความพึงพอใจในการทาํงานแก่วิศวกรภายในองค์กรของตนเพื่อลดระดบัความตั้งใจใน
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การลาออก ทั้งน้ีควรศึกษาและทาํการสอบถามเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลจากวิศวกรในหน่วยงานหรือ

องค์กรของตน ว่ามีตน้เหตุหรือปัจจยัใดๆ บา้งท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน

ของวิศวกร ไม่ว่าจะเป็นการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา ความกลมเกลียวกนัของเพื่อนร่วมงาน 

ค่าตอบแทน ปริมาณงาน เป็นตน้ โดยปัจจยัเหล่าน้ีเป็นเพียงส่วนหน่ึงเท่านั้น แต่ละองค์กรแต่ละ

ปัจเจกชนอาจมีความสาเหตุหรือปัจจยัอนัก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแตกต่างกนั 

ส่ิงหน่ึงท่ีองคก์ารอาจสามารถสร้างความพึงพอใจให้มีระดบัท่ีสูงข้ึนแก่พนกังานของตน 

นัน่คือการจดักิจกรรมให้เกิดการพบปะสังสรรค์กนัภายในองค์กร หรือการอบรมให้พนักงานเกิด

ความเขา้ใจ สร้างให้พนักงานเกิดความรับรู้ถึงความมัน่คง ความน่าภูมิใจในหน้าท่ีการงานท่ีตน

ปฏิบติัอยู ่รวมถึงการสร้างบรรยากาศอนัดีในการทาํงานทั้งทางจิตใจและทางสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน โดยอาจมีการออกนโยบายจดัเก็บหรือทาํความสะอาดเป็นระยะๆ ตามวาระและโอกาส 

การสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานเป็นการลดระดบัความตั้งใจในการลาออกจาก

องค์การของพนักงาน ดงันั้นจึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารหรือฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งคิดค้น

กลวิธีหรือออกนโยบายท่ีเพิ่มระดบัของความพึงพอใจแก่พนกังานเพื่อท่ีจะธาํรงรักษาพนกังานไว้

กบัองคก์าร 

6. ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัทางอารมณ์ จากผลการวิจยัพบวา่ปัจจยั

ความผูกพนัต่อองค์การด้านความผูกพนัทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจในการ

ลาออกของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร นั่นคือวิศวกรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความ

ผูกพนัทางอารมณ์อยู่ในระดบัมากจะมีความตั้งใจในการลาออกน้อยซ่ึงหากจะให้สอดคลอ้งกบั

สมการพยากรณ์ผูบ้ริหารหรือฝ่ายบุคคลของหน่วยงานหรือองคก์รควรเพิ่มระดบัของความผูกพนั

ต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัทางอารมณ์แก่วิศวกรภายในองคก์รของตนเพื่อลดระดบัความตั้งใจใน

การลาออก ทั้ งน้ีองค์กรควรคิดหากลยุทธ์ต่างๆ เพื่อทาํให้วิศวกรขององค์กรมีความผูกพนัต่อ

องค์การทางความรู้สึกและอารมณ์มากข้ึน  Hallberg & Schaufeil (2006 อ้างถึงใน Sanghamitra 

Chaudhuri) ได้แนะนําว่าองค์กรอาจใช้วิธีการสร้างข้อตกลงท่ีมัน่คงกับตวัพนักงานเช่นการทาํ

สัญญาจา้งข้ึนมาเพื่อจูงใจให้พนักงานเกิดความผูกพนัทางอารมณ์มากข้ึนและรู้สึกว่าตนนั้นเป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์รน้ีอยา่งแทจ้ริง หรืออาจคิดคน้นโยบายท่ีทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง

ขององค์การด้วยการจดักิจกรรมซ่ึงก่อให้เกิดการพบปะกับครอบครัวของพนักงานเพื่อสร้าง

ความรู้สึกใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนและครอบครัวเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี 
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7. ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การด้านความผูกพนัต่อเน่ือง จากผลการวิจยัพบว่าปัจจยั

ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความผูกพนัต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออก

ของวิศวกรในเขตกรุงเทพมหานคร นั่นคือวิศวกรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความผูกพนั

ต่อเน่ืองอยู่ในระดับมากจะมีความตั้งใจในการลาออกน้อย ซ่ึงหากจะให้สอดคล้องกับสมการ

พยากรณ์ผูบ้ริหารหรือฝ่ายบุคคลของหน่วยงานหรือองค์กรควรเพิ่มระดับของความผูกพนัต่อ

องค์การด้านความผูกพนัต่อเน่ืองแก่วิศวกรภายในองค์กรของตนเพื่อลดระดบัความตั้งใจในการ

ลาออก ทั้งน้ีองคก์รควรสร้างผลลพัธ์ท่ีดีจากการทาํงานให้พนกังานเกิดการรับรู้ในเชิงบวกมากท่ีสุด 

เพราะพนกังานนั้นจะเกิดความรู้สึกเปรียบเทียบระหวา่งผลจากการทาํงานในองคก์รปัจจุบนักบัการ

ออกจากองค์กรไปทาํองค์กรอ่ืนหรือประกอบอาชีพอ่ืนท่ีก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีกว่า การกระตุน้ให้

พนกังานเกิดความรับรู้โดยเอาจุดแข็งขององคก์รซ่ึงโดดเด่นกว่าองค์กรอ่ืนๆ มาสร้างให้พนกังาน

เกิดความรู้สึกเปรียบเทียบว่าการอยู่ในองค์กรเดิมนั้นดีกว่าออกจากองค์กรจะทาํให้บริษทัรักษา

พนกังานเอาไวไ้ด ้นอกจากน้ียงัทาํให้พนกังานปฏิบติัหน้าท่ีขบัเคล่ือนให้การพฒันาประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลขององคก์รสูงเพิ่มข้ึนไดดี้อีกดว้ย 

การกระตุน้ให้พนกังานเกิดการรับรู้จุดแข็งขององคก์ารอาจทาํไดโ้ดยการประชาสัมพนัธ์

ถึงผลกาํไรท่ีโดดเด่น ความมัน่คงขององค์กรท่ีสูงกว่า หรือการเป็นท่ียอมรับขององค์กรต่อสังคม 

ซ่ึงเป็นจุดเด่นท่ีชัดเจนว่าองค์กรอ่ืนนั้ นด้อยกว่าในส่ิงเหล่าน้ี โดยการสร้างป้ายประกาศหรือ

สอดแทรกไปกบัการบรรยายในท่ีประชุม เป็นตน้ 

 

5.4  ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

 

1. ควรกระจายการเก็บขอ้มูลในระดบัท่ีกวา้งข้ึน เพื่อศึกษากลุ่มตวัอยา่งจากแต่ละภูมิภาค

ภายในประเทศ 

2. ควรทาํการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบระดบัปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน ระดบัปัจจยั

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยทาํการศึกษาเปรียบเทียบแบ่งส่วนระหวา่งสัญชาติขององคก์ารวา่มีความ

แตกต่างกนัของระดบัปัจจยัความพึงพอใจในการทาํงานและระดบัปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การ

หรือไม่และส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของวศิวกรหรือไม่อยา่งไร 


