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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความตั้งใจลาออกและหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี  
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จ านวน 230 คน แบ่งออกเป็น 3 ช่วงอาย ุประกอบดว้ยบุคลากรท่ีมีอายใุนกลุ่ม Generation baby 
boomers จ านวน 30 คน Generation X จ านวน 100 คน และ Generation Y จ  านวน 100 คน 
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ในระดบัสูง เม่ือวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ ช่วงอายแุตกต่างกนัมีระดบัความพึงพอใจ
ในงาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร และระดบัความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 และผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก พบวา่ ตวัแปรระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รและระดบัความพึงพอใจในงานร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของระดบัความ
ตั้งใจลาออกไดร้้อยละ 2.80 โดยพบวา่มีเพียงปัจจยัเดียวท่ีส่งผลต่อระดบัความตั้งใจลาออกของ
บุคลากรในหน่วยงานเอกชนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 The purposes of this study were to examine a level of intention of job resignation and 
to investigate factors affecting the intention to leave a job among employees working for a private 
sector in Chon Buri Province. The subjects participating in this study were 230 employees with 
three different age groups. These comprised 30 employees in a baby boomer generation, 100 
employees in generation X, and 100 employees in generation Y. The instrument used to collect 
the data was a questionnaire.  The statistical tests used to analyze the collected data included a 
descriptive statistics, One-way ANOVA, correlation coefficient, and multiple regression analysis 
by Enter method.  
 The results of this study revealed that, regarding a job resignation, the subjects were in 
a stage of making decision to leave their jobs.  However, it was shown that the subjects rated their 
level of job satisfaction and organizational attachment at a high level. In addition, based on the 
results from the analysis of One-way ANOVA, it was found that there were no statistically 
significant differences in the level of job satisfaction, organizational attachment, and job 
resignation among employees with different age range at a significant level of .05. Finally, it was 
found that the levels of organizational attachment and job satisfaction were accounted for the 
intention level of job resignation at 2.80%. Specifically, it was shown that organizational 
attachment affected the level of job resignation at a significant level of .05. 
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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ปัจจุบนัปัญหาการแยง่ชิงบุคลากรจากบริษทัคู่แข่งขนัหรือผูป้ระกอบการในธุรกิจท่ี
คลา้ยคลึงกนั โดยเฉพาะบริษทัจากต่างชาติท่ีใหผ้ลตอบแทนสูงกวา่ ส่งผลใหอ้งคก์รประสบปัญหา
อตัราการลาออกของบุคลากร (Turnover) ท่ีเพิ่มข้ึน ดงันั้นองคก์รต่าง ๆ จึงควรเล็งเห็นความส าคญั
ของการปรับปรุงแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อมุ่งเนน้เสริมสร้างการพฒันาบุคลากร อาทิ 
เพิ่มหลกัสูตรการอบรมให้แก่บุคลากร การวางแผนอาชีพเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากร 
(Improve morale) รวมทั้งการส ารวจความพึงพอใจในงานของบุคลากรเป็นระยะ ๆ และสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์รให้เกิดข้ึนกบับุคลากร ทั้งน้ีเพราะการลาออกส่งผลกระทบต่อสมาชิกในทีมท่ีเหลือ
ท่ีตอ้งรับหนา้ท่ีความรับผิดชอบแทน น ามาซ่ึงความเครียดต่อสมาชิกในทีมคนอ่ืนท่ีรับผดิชอบแทน 
Soonhee and Wright (2007 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2552) อีกทั้งยงัส่งผลกระทบต่อขวญั 
และก าลงัใจ ของสมาชิกในทีมท่ีเหลือ ท าใหบุ้คลากรท่ียงัคงอยูเ่สียขวญัและก าลงัใจและเกิดทศันคติ
ท่ีไม่ดีอาทิการคงอยูก่บัองคก์รเป็นภาวะท่ีตอ้งทนอยูเ่พราะยงัหางานใหม่ไม่ได ้เป็นตน้ ส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท่ีลดลง ซ่ึงทศันคติท่ีไม่ดีน้ีสามารถส่งต่อไปยงับุคลากร 
คนอ่ืน ๆ กลายเป็นวฒันธรรมของการลาออกขององคก์รได ้Moore and Burke (2002 อา้งถึงใน  
ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) 
 นอกจากน้ีกรณีบุคลากรลาออกเพื่อไปท างานกบับริษทัคู่แข่ง พบวา่การลาออกนั้นได้
ส่งผลกระทบในดา้นการสร้างขีดความสามารถและศกัยภาพการแข่งขนัของบริษทั เน่ืองจากองคก์ร
ไดสู้ญเสียความรู้ความช านาญท่ีมีติดตวับุคลากรใหก้บับริษทัคู่แข่งไปดว้ยน าไปสู่การสูญเสียงาน 
ในองคก์ร (Loss of a career organization) การท่ีองคก์รมีบุคลากรลาออกบ่อยส่งผลให้ตน้ทุนในการ
บริหารงานสูง เสียค่าใชจ่้ายในการสรรหาและพฒันาบุคลากรใหม่ และบุคลากรท่ีเร่ิมปฏิบติังาน
ใหม่ยงัขาดทกัษะและประสบการณ์ท่ีเพียงพอ มีการปฏิบติังานผดิพลาดบ่อย ท าใหลู้กคา้ขาดความ
เช่ือถือ เสียภาพพจน์ของบริษทั สรุปไดว้า่ การลาออกของบุคลากรนั้นไดส่้งผลกระทบตามมาเป็น
ลูกโซ่ใหแ้ก่องคก์ร 
 ปัจจุบนัปัญหาท่ีองคก์รก าลงัประสบคืออตัราการลาออกของบุคลากรดงันั้นการลงทุน 
ในดา้นของการรักษาบุคลากรนั้นใหผ้ลดีกวา่การเสียค่าใชจ่้ายท่ีเกิดจากการสรรหา และทดแทน 
Michell et al. (2001 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2552) ซ่ึงการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร
นั้นหนทางท่ีดีท่ีสุด คือ การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกอยากลาออกจากงาน 



2 

Igbaria and Siegel (1992) เพื่อท่ีจะน าปัจจยัเหล่านั้นมาเป็นขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานและธ ารงรักษาบุคลากรต่อไป 
 โดยเฉพาะสถานกาณ์ในปัจจุบนัท่ีแต่ละองคก์รมีบุคลากรท่ีหลากหลายช่วงอายมุาท างาน
ร่วมกนัในสถานะหรือบทบาทต่าง ๆ จึงส่งผลใหเ้กิดความแตกต่างของบุคลากรในองคก์รในเชิง
ความคิด พฤติกรรม ตลอดจนแนวทางการท างาน ท าใหค้วามตอ้งการ ความคาดหวงั การรับรู้ของ
บุคลากรในแต่ละช่วงอายตุ่างกนั ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจและบริหารจดัการคนแต่ละรุ่นในลกัษณะ 
ท่ีแตกต่างกนั จึงจะสามารถจูงใจบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และผนึกพลงั 
การท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน การท่ีจะสามารถเขา้ใจลกัษณะความแตกต่าง ในเชิงความคิด 
พฤติกรรม ตลอดจนแนวทางการท างาน ซ่ึงหากแบ่งคนออกตามช่วงอายหุรือ Generation ในแต่ละ
องคก์รประกอบดว้ยคน 3 รุ่น คือ Baby boomers (คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1946-1964) อายรุะหวา่ง 
49-67 ปี, Generation X (คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1965-1980) อายรุะหวา่ง 34-48 ปี และ Generation 
Y (คนท่ีเกิดหลงั ค.ศ. 1980) อายรุะหวา่ง 13-33 ปี ดงันั้นในการบริหารทรัพยากรบุคคลการท่ีองคก์ร
จะสามารถรักษาบุคลากรใหอ้ยูใ่นองคก์รไดน้ั้นควรศึกษาคนในแต่ละช่วงอาย ุ(Generation) วา่  
มีมุมมอง ทศันคติ แนวทางการท างานอยา่งไร ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรโดยไดน้ าปัจจยัช่วงอายมุาใชเ้ป็นตวัแปรท่ีส าคญัใน
การศึกษารวมทั้งปัจจยัภายในองคก์รท่ีกระทบต่อทศันคติของบุคลากรเพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงนโยบายการบริหารงานทรัพยากรบุคคลขององคก์รต่อไป 
 

ปัญหำงำนวจิัย 
 1.  ระดบัความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชนแห่งหน่ึงในเขต
จงัหวดัชลบุรีอยูใ่นระดบัใด 
 2.  ปัจจยัใดส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาคเอกชน
แห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชน 
แห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
เอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี 
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สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 1.  ช่วงอาย ุ(Generation) แตกต่างกนัจะมีระดบัความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรีแตกต่างกนั 
 2.  ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อระดบัความตั้งใจลาออกของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี 
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 
 1.  เพื่อทราบถึงระดบัความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชน
แห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
เอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี 
 3.  เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ีน 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
เอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งคือ แนวคิด 
ความพึงพอใจในงานของ Spector (2000) แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ร Meyer and Allen (1990) 
แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ของ พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้ (2553) โดยน าแนวคิดดงักล่าวมาก าหนด
เป็นกรอบแนวคิด (ดงัภาพท่ี 1) 
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 ตัวแปรอสิระ                                                                           ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

ขอบเขตกำรศึกษำ 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาศึกษาระดบัความตั้งใจลาออกของบุคลากรและศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความตั้งใจลาออก ประกอบดว้ย ช่วงอาย ุ(Generation) ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 

ขอบเขตประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือบุคลากรแต่ละช่วงอายท่ีุปฏิบติังานในหน่วยงาน
ภาคเอกชนแห่งหน่ึง ในเขตจงัหวดัชลบุรี แบ่งช่วงอาย ุ(Generation) ออกเป็น 3 รุ่น คือ Generation 
baby boomers (คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1946-1964) หรือคนท่ีมีอายรุะหวา่ง 49-67 ปี จ  านวน 30 คน 
Generation X (คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1965-1980) หรือคนท่ีมีอายรุะหวา่ง 34-48 ปี จ  านวน 100 คน 
และ Generation Y (คนท่ีเกิดหลงั ค.ศ. 1980) หรือคนท่ีมีอายรุะหวา่ง 13-33 ปี จ  านวน 100 คน 
 

ขอบเขตระยะเวลำ 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัด าเนินการวจิยัในช่วงระยะเวลาระหวา่ง มิถุนายน-พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2559 ซ่ึงเป็นระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมคน้ควา้ขอ้มูลแนวคิด ทฤษฎี รวมจนถึงการจดัท ารูปเล่ม 
 
 
 
 

ช่วงอาย ุGeneration 
   1.  Baby Bloomer 
   2.  Gen X 
   3.  Gen Y 
ความพึงพอใจในงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ระดบัความตั้งใจลาออก 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ความตั้งใจลาออก หมายถึง ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีจะลาออกจากการท างาน
ปัจจุบนัและมีพฤติกรรมการหาทางเลือกใหม่โดยการวางแผนการลาออกจากงานไปท างานท่ีองคก์ร
อ่ืน ซ่ึงเกิดข้ึนโดยความสมคัรใจของตวับุคลากรเอง แมว้า่อาจยงัไม่มีการตดัสินใจลาออกก็ตาม 
 Generation หมายถึง ช่วงอาย ุระยะเวลาตั้งแต่ ปีเกิด จนถึงปีปัจจุบนั (ค.ศ. 2016)  
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 รุ่น ไดแ้ก่ Baby boomers, Generation X, Generation Y 
 Baby boomers หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1946-1964 หรือ อายรุะหวา่ง 49-67 ปี  
ในปีปัจจุบนั (ค.ศ. 2016) 
 Generation X หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1965-1980 หรือ อายรุะหวา่ง 34-48 ปี  
ในปีปัจจุบนั (ค.ศ. 2016) 
 Generation Y หมายถึง คนท่ีเกิดหลงั ค.ศ. 1980 หรือ อายุระหวา่ง 13-33 ปี ในปีปัจจุบนั 
(ค.ศ. 2016) 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดบัความคิดท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกของบุคลากร
ท่ีมีต่องานของเขา ประกอบดว้ย ความพึงพอใจ ดา้นค่าตอบแทน )ค่าจา้ง เงินเดือน (โอกาสกา้วหนา้

ในงาน การควบคุมดูแล เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และ สภาพการท างาน 
 ค่าตอบแทน หมายถึง ปริมาณค่าตอบแทน ความยติุธรรมหรือความเสมอภาคของ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บและวธีิการจ่ายค่าตอบแทน รวมถึงสวสัดิการอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ อาหาร ท่ีพกัอาศยั 
เคร่ืองนุ่งห่ม และส่ิงพกัผอ่นหยอ่นใจต่าง ๆ 
 โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การเล่ือนต าแหน่ง การท่ีมีรายไดเ้พิ่มข้ึน  
การพฒันาความรู้ความสามารถในอาชีพการงาน 
 การควบคุมดูแล หมายถึง รูปแบบของการบงัคบับญัชาการก ากบัดูแลเร่ืองการท างาน 
มนุษยสัมพนัธ์และทกัษะทางการบริหาร 
 เพื่อนร่วมงาน หมายถึง เพื่อนท่ีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัใหง้านส าเร็จ ความเป็นมิตร 
 ลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะส าคญัและความน่าสนใจของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 
ความถนดัเฉพาะกบัความสามารถท่ีใชใ้นการท างาน โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ความยากง่ายของ
งาน ปริมาณงาน โอกาสท่ีจะท างานใหไ้ดส้ าเร็จ ความซ ้ าซากของงาน และโอกาสท่ีจะด าเนินงานได้
เองตลอดกระบวนการ 
 สภาพการท างาน หมายถึง ลกัษณะต่าง ๆ ไดแ้ก่ ชัว่โมงการท างาน เวลาหยดุพกั บริเวณท่ี
ท างาน อุณหภูมิความช้ืน การถ่ายเทอากาศ แสง เสียง และอุปรณ์เคร่ืองมือท่ีเหมาะสม 
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 ความผกูพนัองคก์ร หมายถึง ระดบัความคิดเห็นของบุคคลท่ีเป็นส่ิงยดึเหน่ียวระหวา่ง
บุคลากรกบัองคก์ร ช่วยใหบุ้คลากรมีความภกัดีและยงัคงอยูก่บัองคก์ร ประกอบดว้ย ความผกูพนั
ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน 
 ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยดึมัน่กบัองคก์ร ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกบัองคก์ร และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองคก์ร เกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บประสบการณ์จาก
การท ากิจกรรมต่างๆกนัในการท างานท่ีตรงกบัการคาดหวงัของเขาท าให้เขาตอ้งการท่ีจะอยูก่บั
องคก์รต่อไป 
 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์รต่อไปช่ึงเกิด
จากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการคงสมาชิกภาพไวใ้นองคก์รกบั
ผลประโยชน์ท่ีเขาจะตอ้งสูญเสียไปหากลาออกจากองคก์ร ความผกูพนัทางดา้นการคงอยูน่ั้นเกิด
จากการไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจ การคงอยูก่บัองคก์รหรือการรับรู้วา่ไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่
กบัองคก์รอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม่ท าใหบุ้คคลจ าเป็นตอ้งอยูก่บั
องคก์รต่อไป 
 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลวา่การคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์รไวเ้ป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและเป็นส่ิงท่ีควรท า โดยบุคคลอาจมีค่านิยมวา่คนท่ียา้ยงานบ่อย ๆ 
เป็นคนท่ีขาดความจงรักภกัดีและไม่น่าเช่ือถือ หรืออาจเกิดจากการรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีท่ีไม่ตอ้งการ
ใหง้านหยดุชะงกัเน่ืองจากไม่มีคนท าแทน 
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บทที ่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
เอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัไดศึ้กษา ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  แนวคิด ทฤษฎีการลาออกและความตั้งใจลาออก 
  1.1  ความหมายของการลาออก 
  1.2  ความหมายของความตั้งใจลาออก 
  1.3  ผลกระทบของการลาออก 
  1.4  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก 
 2.  แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสาเหตุการลาออก 
  2.1  แนวคิดความพึงพอใจในงานของ Spector (2000) 
  2.2  แนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รของ Meyer and Allen (1990) 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่ของ พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้ (2553) 
  3.1  ความหมายของเจนเนอเรชัน่  
  3.2  บุคลิกลกัษณะของคนแต่ละเจนเนอเรชัน่ 
  3.3  วธีิการท างานของคนแต่ละเจนเนอเรชัน่ 
 4.  งานวจิยัท่ีเกียวขอ้ง 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีกำรลำออกและควำมตั้งใจลำออก 
 การลาออกจากงานเป็นกระบวนการทางความคิดท่ีบุคคลแต่ละคนใชใ้นการเลือก
เก่ียวกบัชีวติการท างานของตวัเอง จากทางเลือกท่ีมีตั้งแต่ 2 ทางเลือกข้ึนไป วา่ควรจะยงัคงท างาน
ต่อหรือลาออกจากองคก์รปัจจุบนัท่ีท าอยูก่ารตดัสินใจลาออกจากงานนั้นเป็นการตดัสินใจส่วน
บุคคลท่ียากจะหารูปแบบท่ีตายตวัมาอธิบายไดอ้ยา่งครอบคลุม จึงมีงานวจิยัมากมายท่ีท าการศึกษา
กระบวนการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจในการลาออกจากองคก์ร เช่นเดียวกนักบัการท าวจิยั 
คร้ังน้ีท่ีมุ่งเนน้ในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากร 
 1.  ควำมหมำยของกำรลำออก 
 Sayles and Strauss (1972 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ใหค้วามหมายวา่  
การลาออก หมายถึง การส้ินสุดวา่จา้งบุคลากร หรือการลาออกจากงานของบุคลากรในองคก์ร  
และการลาออกรวมถึง การลาออก การไล่ออก และการให้ออกเน่ืองจากขาดงานติดต่อกนัเกินกวา่  
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3 วนัโดยไม่ไดรั้บอนุญาต ซ่ึงการลาออกน้ีเกิดข้ึนโดยท่ีบุคลากรสมคัรใจ (Voluntary) และไม่สมคัร
ใจ (Involuntary) ทั้งโดยหลีกเล่ียงไดแ้ละหลีกเล่ียงไม่ไดก้ารลาออกจากงานโดยสมคัรใจมกัจะเกิด
จากบุคลากร การออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัจะเกิดจากนายจา้ง การลาออกจากการโดย
หลีกเล่ียงได ้มกัจะเกิดในรูปแบบท่ีนายจา้งควบคุมในเร่ืองของ เงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชน์ตอบ
แทน ชัว่โมงการท างาน และสภาพการท างานท่ีเขม้งวดเกินไป และการลาออกจากงานโดยหลีกเล่ียง
ไม่ไดไ้ดแ้ก่ความเจบ็ป่วย การตั้งครรภเ์กษียณอายแุละการตาย 
 Mobley (1982 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ใหค้วามหมายวา่ การลาออก 
หมายถึง การท่ีบุคลากรจบหรือหยดุความเป็นสมาชิกในองคก์รดว้ยความสมคัรใจ โดยไม่รวมถึง 
การโอนยา้ยหรือการหมุนเวยีนหน่วยงานในองคก์ร 
 2.  ควำมหมำยของควำมตั้งใจลำออก 
 Gaertner and Nollen (1992 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ใหแ้นวคิดวา่ ความตั้งใจ
ลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมท่ีเป็นผลจากนโยบายขององคก์ร สภาพการณ์ดา้น
ตลาดแรงงานและการรับรู้ของบุคลากร โดยท่ีบุคลากรคาดหวงัวา่จะจากองคก์รไปเน่ืองจากเช่ือวา่
ตอ้งไดรั้บส่ิงท่ีดีข้ึนจากการลาออก 
 Tett and Meyer (1993 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ใหค้วามหมายความตั้งใจ
ลาออก คือ การไตร่ตรองอยา่งรอบคอบท่ีอยากจะออกจากองคก์ร เป็นกระบวนการสุดทา้ยของ
ความคิดในการผละงาน (Withdrawal cognitive) การท าวจิยัคร้ังน้ีศึกษาปัจจยัความตั้งใจลาออก  
ซ่ึงเป็นความคิดท่ีส่งผลใหเ้กิดการลาออกอยา่งสมคัรใจ ซ่ึงสามารถสรุปนิยามความหมายของ  
ความตั้งใจลาออก คือ ความคิดท่ีบุคลากรจะลาออกจากการท างานปัจจุบนัและมีพฤติกรรมการหา
ทางเลือกใหม่โดยการวางแผนการลาออกจากงาน ไปท างานท่ีองคก์รอ่ืน ซ่ึงเกิดข้ึนโดยความ 
สมคัรใจของตวับุคลากรเองแต่อาจยงัไม่มีการตดัสินใจลาออกอยา่งเด็ดขาด 
 3.  ผลกระทบของกำรลำออก 
 Mowday, Steers, and Porter (1979) ไดก้ล่าวถึงผลกระทบของการลาออกมีผลต่อองคก์ร
และผลบุคคลซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
  3.1  ผลต่อองคก์ร 
   3.1.1  ผลต่อค่าใชจ่้าย เก่ียวขอ้งกบัตน้ทุน 3 ประเภท 
    3.1.1.1  ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนโดยตรง (Direct expense) ซ่ึงรวมถึงค่าใชจ่้ายท่ีเกิด
จากการสรรหา การสัมภาษณ์และการฝึกอบรมเพื่อใหส้ามารถท างานแทนบุคลากรเดิมท่ีออกไปได ้
(จากผลการส ารวจพบวา่ ในตลาดแรงงานท่ีมีการแข่งขนัสูง ผูท่ี้เขา้มาแทนอาจจะตอ้งการอตัรา
เงินเดือนสูงกวา่คนเดิมท่ีออกไป ซ่ึงรวมถึงอตัราโบนสัท่ีสูงข้ึนตาม) 
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    3.1.1.2  ตน้ทุนทางออ้ม (Indirect cost) เช่น ผลกระทบของปริมาณงานท่ีเพิ่ม
มากข้ึน ขวญัก าลงัใจของบุคลากร และความพึงพอใจของลูกคา้ 
    3.1.1.3  ตน้ทุนค่าเสียโอกาส (Opportunity costs) ซ่ึงประกอบไปดว้ยความรู้ท่ี
องคก์รเสียไป และงานท่ียงัท าไม่เสร็จ 
   3.1.2  ผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานขององคก์ร หากบุคลากรท่ีลาออกจาก
องคก์รไปเป็นผูท่ี้มีความช านาญ มีความสามารถสูงจะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององคก์ร 
และอาจก่อใหเ้กิดความเสียหาย เสียช่ือเสียงได ้
   3.1.3  ผลต่อกลุ่มสังคมในองคก์ร หากผูท่ี้ลาออกจากองคก์รไปเป็นผูท่ี้มีบทบาท
ส าคญัของกลุ่ม การลาออกของเขาจะมีผลกระทบต่อบุคลากรท่ียงัคงท างานอยูโ่ดยท าใหป้ริมาณงาน
มากข้ึนและผลงานอาจมีประสิทธิภาพลดลง 
   3.1.4  ผลต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากร การลาออกของบุคลากรท่ีเป็นผูท่ี้เป็น 
ท่ีเคารพ หรือเป็นท่ีรักใคร่ของบุคลากร อาจมีผลต่อทศันคติขวญัและก าลงัใจของบุคลากรท่ียงัอยูใ่น
องคก์ร นอกจากน้ียงัท าใหท้ราบวา่ ยงัมีทางเลือกอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัการงานใหม่อีกมากมาย ในขณะท่ี
แต่เดิมไม่เคยสนใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ 
   3.1.5  ผลต่อการสูญเสียโอกาสท่ีดีขององคก์ร การเปล่ียนงานของบุคลาการอาจ
เป็นสาเหตุใหอ้งคก์รตอ้งระงบัหรือเล่ือนโอกาสท่ีส าคญั หรือโครงการท่ีดี เน่ืองจากขาดแคลน
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 
  3.2  ผลต่อบุคคล (Mowday et al., 1979) 
   3.2.1  ผลต่อบุคลากรท่ียงัอยูใ่นองคก์ร การท่ีมีบุคลากรลาออกจากองคก์รไปท าให้
บุคลากรท่ียงัอยูพ่ยายามพิจารณาหาเหตุผลวา่อะไรเป็นสาเหตุใหค้นอ่ืนๆตอ้งลาออกจากงาน  
และท าใหเ้ขาพยายามแสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปดว้ย นอกจากน้ีการท่ีเขาไดมี้โอกาสรับรู้สภาพ
ความเป็นจริงของหน่วยงานใหม่จะท าใหเ้กิดทศันคติท่ีไม่ดีต่องานเดิม 
   3.2.2  ผลต่อบุคลากรท่ีลาออกจากองคก์ร บุคลากรท่ีลาออกจะสูญเสียประโยชน์
บางอยา่งท่ีไดรั้บจากหน่วยงานเดิม เช่น ความอาวโุส ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งนอกจากน้ีอาจ
เกิดความเครียดจากงานใหม่ซ่ึงหากไม่สามารถจดัการกบัความเครียดไดจ้ะท าใหเ้กิดผลกระทบต่อ
ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนและความสัมพนัธ์ภายในครอบครัวได ้
 สรุปไดว้า่ การลาออกส่งผลต่อบุคคลท่ีลาออกไปและบุคคลท่ียงัอยูใ่นองคก์รโดยท่ี
บุคลากรผูล้าออกจากองคก์รจะสูญเสียความอาวุโสในงาน ผลประโยชน์และค่าใชจ่้ายในการหางาน
ใหม่เกิดความเครียด สูญเสียความสัมพนัธ์ทางสังคมกบัเพื่อนร่วมงาน และในส่วนของบุคลากรท่ีคง
อยูใ่นองคก์รจะมีภาระงานท่ีมากข้ึน ประสิทธิภาพการท างานลดลง เครียด หรือเศร้าท่ีเสียเพื่อน 
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ร่วมงานไป (Mowday et al., 1979) นอกจากน้ีการลาออกยงัส่งผลต่อองคก์รโดยสูญเสียค่าใชจ่้าย 
ในการสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหม่ยงัเกิดผลเสียหายหากการท างานตอ้ง
หยดุชะงกั หรือการด าเนินงานขององคก์รไม่มีประสิทธิภาพ 
 4.  ปัจจัยทีเ่กีย่วกบักำรลำออก (สำเหตุของกำรลำออก) 
 Robert, Hulin, and Rousseau (1978 อา้งถึงใน อนนัตรุ่์ง ผอ่งศรีกุล, 2541, หนา้ 15)  
ไดเ้สนอโมเดลอธิบายการลาออก โดยใหข้อ้เสนอวา่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั
ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ความเป็นทางการ ระบบการส่ือสาร
ภายในองคก์ร ความเท่าเทียม ค่าตอบแทน ความกลมกลืนกบัองคก์ร ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
อาย ุระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส ส่วนตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางตรงกนัขา้มกบัความ 
พึงพอใจในงาน ไดแ้ก่การรวมอ านาจ ความซ ้ าซากของงานโอกาสในการปฏิบติังานในอดีต และ
ความขดัแยง้ในบทบาท โดยท่ีความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความ
ผกูพนัองคก์ร ในขณะท่ีความผกูพนัองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางตรงขา้มกบัการแสวงหางาน ซ่ึงการ
แสวงหางานจะส่งผลในทางเดียวกนัท่ีมีต่อความตั้งใจลาออก และความตั้งใจลาออกจะเป็นตวัแปร 
ท่ีมีอิทธิพลใหบุ้คคลตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 
 Steer and Mowday (1981 อา้งถึงใน Hom & Griffeth, 1995) ไดใ้หท้รรศนะวา่ ระบบใน
องคก์รท่ีบุคลากรใหคุ้ณค่ามีผลต่อการคาดหวงัในดา้นต่างๆ เช่น ลกัษณะการท างาน โดยทัว่ไป  
และรางวลัไดรั้บจากผลปฏิบติังานท่ีน่าพึงพอใจ นอกจากน้ีคุณสมบติัส่วนบุคคล เช่น อาย ุอายงุาน 
และความรับผดิชอบต่อครอบครัวจะเสริมใหบุ้คลากรมีความคาดหวงัจากการท างาน และขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเก่ียวกบังานและองคก์รท่ีท าใหค้วามคาดหวงัเบ้ืองตน้บรรลุผลก็จะลดการลาออก 
 การส้ินสุดสภาพการเป็นบุคลากรขององคก์รท่ีเกิดข้ึนดว้ยความสมคัรใจของบุคลากร 
โดยแบ่งสาเหตุของการลาออกไว ้2 ประการ (Heneman & Judge, 2000 อา้งถึงใน ชมเพลิน  
คุณวฒิุกร, 2552) 
  4.1  สาเหตุท่ีมาจากองคก์ร 
   4.1.1  การจ่ายค่าตอบแทน 
   4.1.2  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
   4.1.3  โอกาสกา้วหนา้ 
   4.1.4  ความทา้ทายในงาน เป็นตน้ 
  4.2  สาเหตุท่ีมาจากเหตุผลส่วนตวัของบุคลากร 
  สาเหตุท่ีมาจากเหตุผลส่วนตวัของบุคลากร เช่น สุขภาพ การยา้ยท่ีอยูอ่าศยัตาม
ครอบครัว การศึกษาต่อ การปลดเกษียณ การตาย พอสรุปไดว้า่การเขา้ท างาน และการออกจากงาน
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ของบุคลากรในแต่ละองคก์รซ่ึงเกิดข้ึน โดยทั้งสมคัรใจ และไม่สมคัรใจ อีกทั้งหลีกเล่ียงได ้และ
หลีกเล่ียงไม่ได ้
 ดงันั้นนกัวชิาการส่วนใหญ่มกัจะสนใจในเร่ืองเฉพาะการลาออกโดยสมคัรใจเพราะวา่ 
พฤติกรรมการลาออกเป็นเร่ืองท่ีน่าศึกษาหาสาเหตุวา่ เกิดข้ึนเพราะเหตุใด ท่ีส าคญัคือ การลาออก
มกัจะมีผลกระทบต่อการบริหารงานขององคก์ร 
 การศึกษาปัจจยัเก่ียวกบัการลาออกแนวทางการลาออกนั้น นกัวชิาการไดก้ล่าวไวเ้ป็น 3 
แนวทางดว้ยกนัดงัน้ี 
   4.2.1  แนวทางการศึกษาทางดา้นพฤติกรรม (Behavioral schools of thought or 
approach) เป็นแนวทางการศึกษาท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามคน้หาสาเหตุวา่การ
ลาออกเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร และมีผลกระทบต่อองคก์รอยา่งไร ซ่ึงนกัวชิาการช่ือ Lawler (1971  
อา้งถึงใน ลออจิต อิงเจริญสุนทร, 2545) ไดก้ล่าวถึงการลาออก คือ การไม่พอใจในการจ่าย
ค่าตอบแทนมกัจะก่อใหเ้กิดผลท่ีตามมาหลายอยา่งดว้ยกนั ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึก  
2 อยา่งดว้ยกนัคือ 
    4.2.1.1  ความตอ้งการค่าตอบแทนสูงข้ึน ท าใหบุ้คลากรขององคก์รมีพฤติกรรม
ต่าง ๆไดแ้ก่ ปฏิบติังานไม่ดี ผลการปฏิบติังานต ่าลง หยดุงาน และแสวงหางานใหม่ท่ีให้
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์สูงกวา่ ซ่ึงท าใหเ้กิดการลาออกเป็นล าดบัต่อมา 
    4.2.1.2  ความดึงดูดใจในการท างานต ่าลง หากเกิดความรู้สึกน้ีข้ึนจะท าให้
บุคลากรในองคก์รเกิดความไม่พอใจในงาน มีผลท าใหเ้กิดการขาดงานและลาออกในท่ีสุดแต่
อยา่งไรก็ตามหากจะสรุปวา่ความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทนมีผลท าใหเ้กิดการลาออกของ
บุคลากรเสมอไปนั้น คงเป็นการสรุปท่ีไม่ถูกตอ้งนกั เน่ืองจากยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งนอกจาก
ค่าตอบแทน เช่นลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงขององคก์ร ซ่ึงอาจเป็นปัจจยั
ท่ีท าใหล้าออกได ้เช่นกนั 
   4.2.2  แนวทางการศึกษาทางดา้นเศรษฐศาสตร์ (Economics schools of thought or 
approach) เป็นแนวทางการศึกษาท่ีกล่าววา่ภาวะแรงงานในตลาดแรงงานเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีมีผลต่อ
การตดัสินใจลาออกของบุคลากรในองคก์ร นกัวชิาการท่ีช่ือ Browey and Burton (1969 อา้งถึงใน 
ลออจิต อิงเจริญสุนทร, 2545) เห็นดว้ยกบัแนวทางการศึกษาดา้นน้ีวา่หากธุรกิจขององคก์รก าลงั
ด าเนินไปอยา่งดีแลว้ ท าใหง้านจ านวนมากจะถูกสร้างข้ึน มีผลใหอ้ตัราการจา้งงานสูงข้ึน โอกาส
เปล่ียนแปลงงานก็จะสูงข้ึนเช่นกนั ถา้หากขนาดความตอ้งการแรงงานยงัคงท่ี โอกาสในการเปล่ียน
งานก็จะต ่า และหากภาวะของความตอ้งการของตลาดแรงงานสูงก็จะท าใหเ้กิดการตดัสินใจท่ีจะ
เปล่ียนงาน ในทางตรงกนัขา้ม หากภาวะการวา่งงานสูง บุคลากรจะตดัสินใจท่ีจะยงัคงท างานท่ีเดิม 



12 

อยูต่ลอดไป 
   4.2.3  แนวทางการศึกษาทางดา้นปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนั และปัจจยัท่ีเป็นแรง
ดึงดูด (Pushand pull approach) ซ่ึงแนวทางน้ีเป็นการผสมผสานระหวา่งแนวคิดทางดา้นพฤติกรรม
และแนวคิดทางดา้นเศรษฐศาสตร์เขา้ดว้ยกนั โดยปัจจยัท่ีท าใหบุ้คลากรลาออกจากงานมี 2 ปัจจยั 
จากการศึกษาของ Shikiar and Freudenberg (1982 อา้งถึงใน ลออจิต อิงเจริญสุนทร, 2545) คือ 
    4.2.3.1  ปัจจยัผลกัดนั (Push factors) หมายถึง ปัจจยัภายในองคก์รท่ีมีผลต่อ
การสร้างความไม่พอใจใหก้บับุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลลาออกในท่ีสุด เช่น ค่าจา้ง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ขนาดขององคก์ร การส่ือสาร เป็นตน้ 
    4.2.3.2  ปัจจยัดึงดูด (Pull factors) หมายถึง ปัจจยัภายนอกองคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยั
ท่ีมาดึงดูดใหบุ้คคลมีการเคล่ือนยา้ย หรือลาออกจากองคก์รเดิมไปสู่องคก์รใหม่ เช่น ตลาด แรงงาน
ค่าตอบแทนสูงกวา่ โอกาสกา้วหนา้เป็นตน้ 
 ปัจจยัท่ีกล่าวมาแลว้นั้น Mobley (1997 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ไดเ้สนอวา่ 
ปัจจยัผลกัดนันั้นนบัวา่เป็นปัจจยัรองท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ท าใหบุ้คคลคิดลาออกจากงาน
หาทางเลือกหรือเปรียบเทียบระหวา่งงานในขณะเดียวกนันั้น ปัจจยัดึงดูดถือวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ท่ีสุดและมีส่วนไม่นอ้ยในการตดัสินใจ เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีบุคคลคาดหวงัวา่จะไดง้านท่ีดีกวา่เดิม 
และมีความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงโดยปกติแลว้นั้น บุคลากรมกัจะลาออกจากงานเม่ือเขาไดง้าน
ใหม่ท่ีจ่ายค่าจา้งหรือค่าตอบแทนสูงกวา่เดิม 
 อยา่งไรก็ดียงัคงมีนกัวชิาการอีกหลายท่าน ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวการลาออกใน
ภาพรวม ๆ ไวว้า่การลาออกของบุคลากรระดบัทัว่ไปนั้น มกัจะมีเหตุผลท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม
ภายนอก เช่น สุขภาพ ความกดดนัทางครอบครัว แต่ในขณะเดียวกนัการลาออกของผูจ้ดัการหรือ 
ผูช้  านาญเฉพาะดา้นนั้น มกัจะเป็นเหตุผลเก่ียวกบังานและความไม่พอใจในค่าตอบแทนเสียมากกวา่ 
นอกจากน้ียงัพบวา่การลาออกจะมีแนวโนม้สูงข้ึนในองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ มีชัว่โมงการท างาน
มากกวา่ หรือองคก์รท่ีตั้งอยูใ่นเขตเมืองจะประสบปัญหาการลาออกของบุคลากรมากกวา่องคก์รท่ี
ตั้งอยูใ่นเขตชนบท และบุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยจะลาออกมากกวา่บุคลากรท่ีอายมุากในทางกลบักนั
หากภาวการณ์วา่งงานสูง จะท าใหอ้ตัราการลาออกมีแนวโนม้ต ่าลง (Pigors & Myers, 1973, p. 220 
อา้งถึงใน อรัญ เพิ่มพิบูลย,์ 2533, หนา้ 12) 
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แนวคดิ ทฤษฎ ีทีเ่กีย่วข้องกบัสำเหตุกำรลำออก 
 แนวคิด ทฤษฎี ควำมพงึพอใจในงำน 
 ความพึงพอใจในงาน ถือเป็นเจตคติพื้นฐานของคนท่ีมีต่องาน และความรู้สึกชอบหรือ
พอใจเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บการตอบสนองทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ถา้บุคคล
ใดมีความพึงพอใจในงานมากก็จะอุทิศก าลงักายและสติปัญญาใหแ้ก่งานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ
และบุคคลจะมีความพึงพอใจในการท างานมากหรือนอ้ยยอ่มข้ึนกบัองคป์ระกอบท่ีเป็นส่ิงจูงใจท่ีมี
อยูใ่นงานนั้น 
 1.  ควำมหมำยของควำมพงึพอใจในงำน 
 Sayles and Strauss (1972 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ใหค้วามหมายความ 
พึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหส้ าเร็จ
ตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานหรือองคก์ร บุคคลจะรู้สึกพอใจในงานท่ีท า เม่ืองานนั้นให้
ประโยชน์ตอบแทนทั้งดา้นวตัถุและจิตใจ 
 Spector (2000 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในการ
ท างานวา่ เป็นทศันคติท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่องานของเขา หรือกล่าวอีก 
นยัหน่ึง ความพึงพอใจในการท างานคือระดบัความชอบท่ีมีต่อตวังานของบุคลากรนัน่เอง 
 2.  แนวคิดควำมพงึพอใจในงำน 
 ความพึงพอใจในงานนบัวา่เป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารงานบุคคล ผูบ้ริหารควรค านึงวา่
จะท าอยา่งไรเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความสุข ความพอใจในงานท่ีท า หากบุคลากรเกิดความรู้สึก
ดงักล่าวแลว้ ก็จะน าไปสู่การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย ดงันั้นความพึงพอใจในงานจึง
กลายเป็นเร่ืองท่ีมีการศึกษากนัอยา่งกวา้งขวาง ท าใหเ้กิดทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งข้ึนมากมาย โดยสรุป
ใจความส าคญัของทฤษฎีแรงจูงใจแบ่งได ้2 กลุ่ม ดงัน้ี 
  2.1  ทฤษฎีในกลุ่มเน้ือหา (Content theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายปัจจยัของบุคคลท่ีเป็น
ตวัก่อใหเ้กิดพลงัท่ีจะท า ก าหนดทิศทาง การคงอยูห่รือหยุดพฤติกรรม กล่าวคือ บอกถึงปัจจยัท่ีจะ
จูงใจใหม้นุษยอ์ยากท างานทฤษฎีในกลุ่มน้ีจึงเก่ียวขอ้งกบัการระบุถึงส่ิงจูงใจในการท างานของ
มนุษยแ์ละเป็นทฤษฎีท่ีศึกษาถึงล าดบัความตอ้งการส่ิงจูงใจของมนุษย ์
  2.2  ทฤษฎีในกลุ่มกระบวนการ (Process theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบาย วเิคราะห์ถึง
กระบวนการท่ีท าให้เกิดพลงั ก าหนดทิศทางการคงอยู ่และการหยดุพฤติกรรม โดยมีพื้นฐานอยูบ่น
แนวคิดในเร่ืองความชอบ ความคาดหวงัหรือรางวลั ความมานะพยายาม ผลงานและความส าเร็จ 
ทฤษฎีในกลุ่มน้ีไดแ้ก่ ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s expectancy theory), ทฤษฎีความ
เสมอภาค (Equity theory) และทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal setting theory) 
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 3.  มุมมองทำงด้ำนควำมพงึพอใจในงำน 
 จากการศึกษางานวจิยัของ Spector (2000) พบวา่ ระดบัความพึงพอใจในการท างาน ถือ
ไดว้า่เป็นส่ิงส าคญัประการหน่ึงท่ีองคก์รจะตอ้งมีการส ารวจอยา่งต่อเน่ือง เพราะมีความเก่ียวพนักบั
การปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงวธีิท่ีใชใ้นการศึกษาความพึงพอใจในการท างานมีอยูด่ว้ยกนั 2 วธีิ 
  3.1  การศึกษาโดยภาพรวม (The global approach) เป็นการศึกษาความพึงพอใจใน
การท างานในลกัษณะของภาพรวมทั้งหมดของงานนั้น การศึกษาส่วนใหญ่เป็นการประเมินความ
พึงพอใจทั้งหมดของบุคลากรท่ีมีต่องาน 
  3.2  การศึกษารายดา้น (The facet approach) เป็นการศึกษาท่ีเจาะลงไปเป็นรายดา้น 
เช่น ค่าตอบแทน (ค่าจา้ง เงินเดือน) บุคคลอ่ืนในการท างาน (หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน) สภาพการ
ท างานและลกัษณะงาน ซ่ึงดา้นต่างๆท่ีนิยมน ามาศึกษาความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 
   3.2.1  รายไดห้รือค่าจา้ง (Pay) ในท่ีน้ีพิจารณาทั้งในดา้น ปริมาณค่าจา้ง ความ
ยติุธรรมหรือความเสมอภาคของค่าจา้ง ท่ีไดรั้บและวธีิการจ่ายค่าจา้ง ความพึงพอใจในการท างานมี
ผลมาจากค่าจา้งมากกวา่ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ ค่าจา้งเป็นตวับ่งช้ีความพึงพอใจในการท างาน
ดงัน้ี 
    3.2.1.1  เงินเป็นปัจจยัท่ีช่วยในการตอบสนองความตอ้งการท่ีจ าเป็นของบุคคล
ไดโ้ดยน าไปใชแ้ลกกบัอาหาร ท่ีพกัอาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และส่ิงพกัผอ่นหยอ่นใจต่าง ๆ นอกท่ีท างาน 
    3.2.1.2  เงินเป็นสัญลกัษณ์ของความส าเร็จ และความเป็นท่ียอมรับผูป้ฏิบติังาน
มกัมีความรู้สึกวา่ ค่าจา้งท่ีไดรั้บเป็นผลสะทอ้นจากความสนใจของฝ่ายบริการ 
   3.2.2  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Promotional opportunities) พิจารณาในดา้น
ความยติุธรรมและเป็นไปตามกฎเกณฑโ์ดยทัว่ไปการเล่ือนต าแหน่งจะท าใหมี้การเปล่ียนแปลงต่อ
บุคคลในเร่ืองการควบคุม ลกัษณะงาน เพื่อนร่วมงาน และค่าจา้ง ความปรารถนาท่ีจะกา้วหนา้ 
หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมีรายไดเ้พิ่มข้ึน ตอ้งการสถานภาพทางสังคม ตอ้งการพฒันาจิตใจให้
เป็นคนมีความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน และตอ้งการความเป็นธรรม 
   3.2.3  การควบคุมดูแล (Supervision) เก่ียวขอ้งกบัรูปแบบของการบงัคบับญัชาการ
ก ากบัดูแลเร่ืองการท างาน มนุษยสัมพนัธ์และทกัษะทางการบริหาร ความเป็นผูน้ าท่ีสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมี2 ลกัษณะคือ 
    3.2.3.1  ผูน้  าท่ีเห็นอกเห็นใจ (Consideration or Employee-center) หวัหนา้ท่ี
สนบัสนุนและใหค้วามสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ 
    3.2.3.2  ผูน้ าท่ีเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Influence or 
participation) จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการท างานสูงข้ึนผูป้ฏิบติังานในกลุ่มขนาด
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เล็กซ่ึงงานมีลกัษณะเป็นอิสระ จะมีความพึงพอใจผูน้ าท่ีใหค้วามเสมอภาค แต่ผูป้ฏิบติังานในกลุ่ม
ขนาดใหญ่ท่ีไม่ค่อยมีโอกาสสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน จะมีความพึงพอใจผูน้ าท่ีเป็นแบบใชอ้ านาจ 
   3.2.4  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) ความรู้ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน  
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และความเป็นมิตร เป็นองคป์ระกอบส่วนหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ 
พึงพอใจในการท างาน กลุ่มท างานเป็นแหล่งของความพึงพอใจ ซ่ึงเปิดโอกาสใหส้มาชิก 
มีความสัมพนัธ์ต่อกนั สมาชิกท่ีไม่ค่อยมีโอกาสพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานจะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจ
และมีแนวโนม้จะลาออกจากงาน กลุ่มท างานยงัเป็นแหล่งท่ีส าคญัของความพึงพอใจในการท างาน 
เม่ือสมาชิกมีทศันคติและค่านิยมท่ีคลา้ยคลึงกนัจะท าใหค้วามขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนในแต่ละวนัลด
นอ้ยลงนอกจากนั้นความรู้สึกวา่เป็นท่ียอมรับนบัถือจากกลุ่มยงัมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงต่อความ 
พึงพอใจในการท างาน 
   3.2.5  ลกัษณะงาน (Work-itself) หมายถึง ลกัษณะส าคญัและความน่าสนใจ 
ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ ความถนดัเฉพาะกบัความสามารถท่ีใชใ้นการท างาน โอกาสท่ีได้
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ความยากง่ายของงาน ปริมาณงาน โอกาสท่ีจะท างานใหไ้ดส้ าเร็จ ความซ ้ าซาก 
ของงาน และโอกาสท่ีจะด าเนินงานไดเ้องตลอดกระบวนการ 
   3.2.6  สภาพการท างาน (Working conditions) สภาพการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความพึงพอใจในการท างาน อยา่งไรก็ตามสภาพการท างานมีผลต่อความพึงพอใจ
ค่อนขา้งนอ้ย ลกัษณะต่าง ๆ ไดแ้ก่ ชัว่โมงการท างาน เวลาหยดุพกั บริเวณท่ีท างาน อุณหภูมิ
ความช้ืน การถ่ายเทอากาศ แสง เสียง และอุปรณ์เคร่ืองมือท่ีเหมาะสม ลว้นมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างาน ดงัน้ี 
    3.2.6.1  ผูป้ฏิบติังานพอใจสภาพการท างานท่ีดีเพราะสภาพการท างานท่ีดี
ก่อใหเ้กิดความสบายทางร่างกาย สภาพการท างานท่ีไม่ดีซ่ึงมีผลต่อสุขภาพทางร่างกาย เช่น อากาศ
ร้อนมากเกินไป แสงสวา่งนอ้ยเกินไป อากาศไม่บริสุทธ์ิและการถ่ายเทอากาศไม่ดี เป็นตน้ 
    3.2.6.2  สภาพการท างานท่ีดีจะเอ้ืออ านวยใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ทั้งน้ีเพราะไม่มีส่ิงรบกวน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีเหมาะสม จะช่วยใหก้ารท างาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย 
 สรุปไดว้า่ความพึงพอใจในการท างานนั้น นอกจากจะเป็นผลท่ีสะทอ้นจากทศันคติ 
ของบุคคลท่ีมีต่องานแลว้ ยงัส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน และผลของการท างาน งานวจิยั 
ของ Spector (2000) พบวา่ การศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างาน ถือไดว้า่เป็นส่ิงส าคญั
ประการหน่ึงท่ีองคก์รจะตอ้งมีการส ารวจอยา่งต่อเน่ือง เพราะมีความเก่ียวพนักบัการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร ซ่ึงวธีิท่ีใชใ้นการศึกษาความพึงพอใจในการท างานมีอยูด่ว้ยกนั 2 วธีิ คือ การศึกษา 
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โดยภาพรวม (The Global approach) เป็นการศึกษาความพึงพอใจในการท างานในลกัษณะของ
ภาพรวมทั้งหมดของงานนั้น การศึกษาส่วนใหญ่เป็นการประเมินความพึงพอใจทั้งหมดของ
บุคลากรท่ีมีต่องาน และการศึกษารายดา้น (The Facet approach) เป็นการศึกษาท่ีเจาะลงไปเป็น 
รายดา้น เช่น ค่าตอบแทน (ค่าจา้ง เงินเดือน) บุคคลอ่ืนในการท างาน (หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน) 
สภาพการท างานและลกัษณะงาน ซ่ึงดา้นต่าง ๆ ท่ีนิยมน ามาศึกษาความพึงพอใจในงาน พบวา่ 
ความตั้งใจลาออกจากงานเกิดข้ึนเม่ือบุคลากรเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจและไม่ตอ้งการท่ีจะอยูก่บั
องคก์รต่อไป สาเหตุส่วนหน่ึงมากจาก ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกท่ีมีต่องาน 
สภาพแวดลอ้มองคก์ร หรือการแสวงหาผลตอบแทนท่ีดีกวา่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมการมองหาโอกาส
ท่ีจะไปจากองคก์ร และเม่ือไดง้านท่ีคิดวา่เหมาะสมกวา่พึงพอใจมากกวา่ จึงน าไปสู่พฤติกรรม 
การลาออกจากงาน 
 แนวคิด ทฤษฎคีวำมผูกพนัองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เกิดข้ึนจากเจตคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร คนแต่ละคนมีเป้าหมาย
หรือจุดยดึท่ีต่างกนั (สุพาณี สฤษฎวานิช, 2549) การท่ีคนท างานอยา่งมีความสุขและมีความพึงพอใจ
ต่องานนั้น มิไดห้มายความวา่บุคคลนั้นจะมีความรู้สึกเชิงบวกต่อบริษทัของตน กล่าวคือ อาจมี
ความรู้สึกวา่บริษทัมีความต ่าตอ้ย และหากมีโอกาสก็พร้อมท่ีจะทิ้งบริษทัไปท างานท่ีอ่ืน แต่ในทาง
ตรงขา้ม อาจรู้สึกวา่บริษทัเป็นสถานท่ีน่าท างานทั้งท่ีไม่รักงานท่ีท าก็ไดมุ้มมองท่ีเราก าลงักล่าวถึง 
ก็คือ ถา้ตอ้งการเขา้ใจถึงเจตคติเก่ียวกบังานของบุคคลอยา่งแทจ้ริง นอกจากตอ้งทราบถึงเร่ืองความ
พึงพอใจในงานแลว้ ยงัตอ้งเขา้ใจถึงความรู้สึกของบุคคลนั้นท่ีมีต่อองคก์รอีกดว้ยจากการศึกษาท่ี
ผา่นมา พบวา่ ความผกูพนัองคก์รเป็นปัจจยัท่ีสามารถท านายแนวโนม้การลาออกไดดี้กวา่ เม่ือเทียบ
กบัปัจจยัทางดา้นความพึงพอใจในงาน โดยมีงานวจิยัผลสนบัสนุนค ากล่าวดงัน้ี 
 Elangovan (2001 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) พบวา่ ผลจากความพึงพอใจ
ไม่ไดส่้งผลกระทบโดยตรงต่อความตั้งใจลาออก โดยเม่ือบุคลากรมีความตอ้งการอยากท่ีจะลาออก
จากงาน การปรับเปล่ียนงานภายในองคก์ร เช่น การยา้ยแผนก สลบัเปล่ียนหนา้ท่ีนั้นไม่สามารถ 
ท าใหบุ้คลากรเปล่ียนความคิด ความตอ้งการได ้ดงันั้นการท่ีจะรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รนั้น
ควรใหค้วามสนใจต่อความผูกพนัองคก์รมากกวา่การพยายามปรับปรุงปัจจยัดา้นงาน 
 Porter, Steer, Mowday, and Boulian (1974 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) เสนอ
วา่ความผกูพนัต่อองคก์รท านายการลาออกไดแ้ม่นย  ากวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากการลาออก
เป็นการแสดงถึงรูปแบบการปฏิเสธต่อองคก์ร ซ่ึงไม่ใช่การปฏิเสธต่องาน ซ่ึงสามารถท างานใน
ลกัษณะเดียวกนัท่ีองคก์รอ่ืนได ้
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 Buchanan (1974 อา้งถึงใน สิริอร วิชชาวธุ, 2549) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีสามารถ
ใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองคก์รไดดี้กวา่ตวัแปรความพึงพอใจในงาน 
เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติโดยรวมของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์รขณะท่ีความพึงพอใจ
ในงาน สะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องาน หรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี
ของผูป้ฏิบติังานเท่านั้น และความผกูพนัต่อองคก์รมีความคงท่ีมากกวา่ความพึงพอใจในงานของ
ผูป้ฏิบติังาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รโดยรวมอาจ
กล่าวไดว้า่ ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รการท านายการลาออกไดแ้ม่นย  ากวา่ความพึงพอใจใน
งาน เน่ืองจากการลาออกเป็นการแสดงถึงรูปแบบการปฏิเสธต่อองคก์รไม่ใช่การปฏิเสธต่องาน 
 1.  ความหมายและองคป์ระกอบของความผกูพนัองคก์ร 
 Steers (1977 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรท่ีแสดงวา่เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ร 
คนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อ
องคก์รประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 
 1.  ความเชือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
 Porter and Smith (1970 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ไดใ้หค้วามหมายความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ไวเ้ป็นระดบัมากนอ้ยท่ีแต่ละบุคคลแสดงตวัเขา้ไปมีความสัมพนัธ์จากองคก์ร
ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 
 1.  ความศรัทธาและการยอมรับอยา่งแรงกลา้ในเป้าหมายค่านิยมขององคก์ร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะใชว้จิารณาญาณและความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 3.  ความภกัดีท่ีจะท างานเพื่อองคก์รน้ีตลอดไป 
 Buchanan (1974 อา้งถึงใน สิริอร วชิชาวธุ, 2549) ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร และการปฏิบติังาน
ตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Indentificaiion) โดยการเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบติังานยอมรับค่านิยม และวตัถุประสงข์ององตก์ารวา่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมของคน
หรือถือเสมือนหน่ึงวา่องคก์รเป็นของตน 



18 

 2.  การมีส่วนร่วมในองคก์ร (Involvement) คือ การเขา้มามีส่วนร่มในกิจกรรมของ
องคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตนท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ก าลงัความรู้ความสามารถ 
 3.  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) คือ ความรู้สึกเล่ือมใส และผกูพนัต่อองคก์ร
โดยมีความปรารถนาท่ีจะท างานในองคก์รน้ีต่อไป 
 Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวุฒิกร, 2552) ใหค้วามหมายของความ
ผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีตามปกติเพราะความผูกพนัจะเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเองเพื่อการสร้างสรรคใ์ห้
องคก์รอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน 
 มุมมองทำงด้ำนควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 Allen and Meyer (1990) ไดเ้สนอวา่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยลกัษณะ  
สามประการ คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน โดยทัว่ไปความผกูพนั
ต่อองคก์รจะเป็นส่ิงยดึเหน่ียวระหวา่งบุคลากรกบัองคก์ร ช่วยใหบุ้คลากรมีความภกัดีและยงัคงอยู่
กบัองคก์ร แต่หากพิจารณาจะเห็นไดว้า่ส่ิงยดึเหน่ียวท่ีวา่น้ีอาจจะไม่ไดป้รากฎในรูปแบบเดียวกนั 
กล่าวคือ การท่ีบุคลากรมีความผกูพนัทางดา้นจิตใจก็เน่ืองมาจากการท่ีพวกเขาปรารถนาท่ีจะอยูใ่น
องคก์ร ส่วนบุคลากรท่ีมีความผกูพนัดา้นการคงอยูอ่าจเป็นไปไดว้า่พวกเขาจ าเป็นท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 
และในขณะท่ีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานก็เพราะพวกเขารู้สึกวา่เขาควรจะอยูใ่น
องคก์ร 
 อารีย ์เพช็รรัตน์ (2540, หนา้ 51) ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่ วธีิการแบ่งความผกูพนัองคก์ร
ออกเป็น 3 ลกัษณะของ Allen and Meyer น้ีเป็นการแบ่งแยกเก่ียวกบัองคป์ระกอบของความผกูพนั
มากกวา่จะเป็นเร่ืองของการแบ่งประเภทของความผกูพนั และเห็นวา่ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อ
องคก์รนั้นสามารถแบ่งแยกออกมาไดต้ามสภาพการณ์ทางจิตใจของแต่ละบุคคลโดยอาศยัแนวคิด 3 
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเสนอโดย Allen and Meyer น้ี Dunham, Grube, and 
Castaneda (1994, p. 371 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) เสนอวา่ แต่ละองคป์ระกอบตอ้ง
อธิบายโดยใชชุ้ดของตวัแปรตน้ท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
 1.  ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกยดึมัน่กบัองคก์ร ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกบัองคก์ร และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองคก์ร เกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บประสบการณ์
จากการท ากิจกรรมต่างๆกนัในการท างานท่ีตรงกบัการคาดหวงัของเขาท าใหเ้ขาตอ้งการท่ีจะอยูก่บั
องคก์รต่อไปความผกูพนัดา้นจิตใจต่อองคก์รน้ีแบ่งไดเ้ป็น 4 ปัจจยัหลกั คือ คุณลกัษณะของบุคคล 
คุณลกัษณะของงาน ประสบการณ์ในการท างาน และคุณลกัษณะของโครงสร้าง 
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 2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์รต่อไปช่ึง
เกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการคงสมาชิกภาพไวใ้นองคก์รกบั
ผลประโยชน์ท่ีเขาจะตอ้งสูญเสียไปหากลาออกจากองคก์ร ความผกูพนัทางดา้นการคงอยูน่ั้นเกิด
จากการไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจการคงอยูก่บัองคก์รหรือการรับรู้วา่ไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยูก่บั
องคก์รอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม่ท าใหบุ้คคลจ าเป็นตอ้งอยูก่บั
องคก์รต่อไป ปัจจยัดา้นน้ีจะเป็นตวัแปร อาย ุสถานภาพการจา้ง ความพึงพอใจในอาชีพ และความ 
ตั้งใจท่ีจะลาออก 
 3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลวา่การคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์รไว ้เป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและเป็นส่ิงท่ีควรท า ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานน้ีเกิด
จากค่านิยมส่วนบุคคล โดยบุคคลอาจมีค่านิยมวา่คนท่ียา้ยงานบ่อยๆ เป็นคนท่ีขาดความจงรักภกัดี
และไม่น่าเช่ือถือ หรืออาจเกิดจากการรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีท่ีไม่ตอ้งการใหง้านหยดุชะงกั เน่ืองจาก
ไม่มีคนท าแทน อีกทั้งยงัเป็นการไดรั้บการปลูกฝังความคิดวา่เขาควรจะอยูก่บัองคก์รต่อไป ปัจจยัน้ี
ประกอบดว้ย ความผกูพนักบัผูร่้วมงาน การพึงพาไดข้ององคก์ร และการมีส่วนร่วมในการจดัการ 
 Becker and Billings (1993 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ไดแ้บ่งความผกูพนั 
ต่อองคก์รสามารถแบ่งแง่มุมพื้นฐานได ้2 ประเภท 
 1.  จุดเนน้ของความผกูพนั เป็นแง่มุมมองพื้นฐานท่ีวา่ ทุกคนจะตอ้งมีจุดเนน้ของความ
ผกูพนักบัส่ิงใดส่ิง หน่ึงขององคก์รท่ีแตกต่างกนั เช่น อาจมีจุดเนน้ท่ีผกูพนัเป็นเพื่อนร่วมงาน 
ลูกนอ้ง ผูบ้งัคบับญัชา ลูกคา้ หรือผูบ้ริหารสูงสุดของหน่วยงาน ในประเด็นน้ี ไดแ้บ่งจุดเนน้ 
ของความผกูพนัของบุคลากรออกเป็น 2 ระดบั 
  1.1  จุดเนน้ของความผกูพนัต่อระดบัล่างขององคก์ร เช่น เพื่อนร่วมงานระดบัเดียวกนั
และหวัหนา้งานเบ้ืองตน้ 
  1.2  จุดเนน้ของความผกูพนัต่อระดบัสูง เช่น ผูบ้ริหารสูงสุดและองคก์รท่ีเป็น
ภาพรวม Becker and Billings (อา้งถึงใน สุพาณี สฤษฎวานิช, 2549) ไดส้ร้างตารางข้ึนจากการผสม
ระหวา่งจุดเนน้ทั้งสองระดบัดงักล่าว ท าใหไ้ดบุ้คลากรตามระดบัความผกูพนัข้ึน ไดแ้ก่แบบแรก
เรียกวา่ ขาดความ ผกูพนั (Uncommitted) เป็นบุคลากรท่ีไม่มีจุดเนน้ของความผกูพนัทั้งระดบัล่าง
คือเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้ขั้นตน้ของตนและกบัระดบับน คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงหรือองคก์ร 
แต่อยา่งใด แบบท่ีสองเรียกวา่ แบบผกูพนัมาก (Committed) เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้สึกเนน้ 
ความผกูพนัติดต่อทั้งคนในระดบัล่างและระดบับนหรือองคก์ร ส่วนอีก 2 แบบท่ีเหลือซ่ึงอยูร่ะหวา่ง
กลางของทั้งสองแบบท่ีกล่าวแลว้คือ แบบท่ีสามเรียกวา่ แบบผกูพนัใกลต้วั (Locally committed)  
ซ่ึงมีลกัษณะผกูพนักบับุคคลระดบัล่างใกลต้นแต่จะไม่ผกูพนั ต่อบุคคลระดบับริหารสูงสุด  
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หรือองคก์ร และสุดทา้ยแบบท่ีส่ี เป็นแบบผกูพนัไกลตวั (Globally committed) บุคลากรแบบน้ี 
จะผกูพนักบัหวัหนา้สูงสุดหรือองคก์ร แต่จะไม่ผกูพนักบับุคคลระดบัล่างใกลต้น 
 2.  จากฐานท่ีมาของความผกูพนั เป็นมุมมองจากท่ีมาของแรงจูงใจท าให้เกิดความผกูพนั
ท่ีบุคลากรมีต่อองคก์ร ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ประเภท 
  2.1  แรงจูงใจท่ีมุ่งประโยชน์ส่วนตน เป็นความผกูพนัต่อองคก์รอนัเน่ืองมาจาก
บุคลากรมองเห็นวา่ การท่ีตนอยูท่  างานเป็นระยะยาวนานก็ใหเ้กิดสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีตนไดรั้บ
จากองคก์รมากมาย ดว้ยสิทธิประโยชน์ดงักล่าว จึงท าให้รู้สึกเสียดายถา้จะลาออกจากองคก์ร โดยยิง่
อยูน่านเท่าไรยิง่ออกยากมากเพียงนั้น 
  2.2  แรงจูงใจท่ีมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร เป็นความผกูพนัต่อองคก์ร
ดว้ยเหตุผลท่ีวา่เป้าหมายของตนสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร จึงเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 ประเภทของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 นอกจากแง่มุมมองพื้นฐานเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 2 ประเภท ดงักล่าวมาแลว้ 
ซ่ึงนกัวจิยัไดอ้าศยัเป็นฐานของการขยายความคิดในการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รต่อมาเกิด
เป็นมุมมองท่ีสามข้ึน ซ่ึงเห็นวา่การท่ีคนผกูพนัต่อองคก์รมีเหตุส าคญั 3 ประการ O'Reilly and 
Chatman (1986 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) 
 1.  ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ (Continuance commitment) มีความเก่ียวขอ้งกบัเหตุผล
ของแรงจูงใจท่ีมุ่งประโยชน์ส่วนตน ซ่ึงหมายถึง การท่ีบุคคลอยูท่  างานกบัองคก์รต่อไปเพราะ 
ไม่สามารถหางานอ่ืนได ้
 2.  ความผกูพนัส่วนตวักบัองคก์ร (Affective commitment) เกิดจากความสอดคลอ้งกบั
เป้าหมาย เป็นเหตุใหบุ้คคลปรารถนาท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์รต่อไปเพราะเห็นดว้ยกบัเป้าหมาย 
และตอ้งการท าเช่นน้ีดว้ยเช่นกนั O'Reilly and Chatman (1986) กล่าวไวว้า่ความผกูพนัส่วนตวักบั
องคก์ร (Affective commitment) ท าใหบุ้คลากร เกิดการยอมรับในทศันคติของกลุ่ม และมี
พฤติกรรมส่วนบุคคลไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร 
 3.  ความผกูพนัเพราะจ าตอ้งอยูต่่อ (Normative commitment) ความผกูพนัแบบน้ีเกิดจาก
ความรู้สึกจ าใจตอ้งอยูก่บัองคก์รเพราะแรงกดดนับงัคบั 
 ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กร (Steers & Porter, 1991 อา้งถึงใน ชมเพลิน 
คุณวฒิุกร, 2552) ไดส้รุปวา่ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัประกอบดว้ยปัจจยัดงัน้ี 
 1.  โครงสร้างขององคก์ร ซ่ึงจะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบแผน มีหนา้ท่ีเด่นชดั 
มีการกระจายอ านาจ และให้ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนเป็นเจา้ของ ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มี 
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ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.  คุณลกัษณะของงานและบทบาทในการท างาน เช่นงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า  
มีบทบาทท่ีเด่นชดั มีความส าคญั ส่ิงเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนั 
 3.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่อายรุะยะเวลาท่ีปฎิบติงานในองคก์ร และระดบั
การศึกษา แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 4.  ประสบการณ์ในงาน เป็นเหตุการณ์ต่างๆท่ีบุคคลพบในระหวา่งการท างานการปฏิบติั
ของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถพึ่งพาไดแ้ละการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา การรู้สึกตนเองเป็น
บุคคลส าคญั ทศันคติท่ีมีต่อผูร่้วมงาน ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีอิทธิพลในทางบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
 Baron (1986 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็น
ทศันคติท่ีบุคลากรมีต่อองคก์รแตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน คือความพึงพอใจในการ
ท างานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัเป็นทศันคติท่ีมี
ความมัน่คงมากกวา่ และคงอยูใ่นช่วงเวลานาน และไดส้รุปปัจจยัเพิ่มและปัจจยัลดความผกูพนัต่อ
องคก์รไวด้งัน้ี 
 1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผิดชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระ 
ส่วนตวัอยา่งมากในงานท่ีไดรั้บ ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง  
ส่วนความกดดนั และความคลุมเครือจะท าใหรู้้สึกผกูพนัต ่า 
 2.  เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะบุคคลลทีมีอายมุาก ระยะเวลานาน มีต าแหน่ง
สูง มีแนวโนม้ความผกูพนัสูง 
 3.  เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความรู้สึกวา่องคก์รเอาใจใส่สวสัดิการบุคลากร  
จะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัสูง 
 Mathieu and Zajac (1990 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) พบวา่ ความผกูพนั
ส่วนตวักบัองคก์ร (Affective commitment) ในกลุ่มของบุคลากรท่ีไดรั้บผลจากความสับสนหรือ
ความขดัแยง้ทางบทบาทหนา้ท่ีจะอยูใ่นระดบัท่ีต ่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Geyskens and 
Steenkamp (1995; Ruyter & Wetzels, 1998 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) อา้งถึงจากงาน
เดียวกนัพบวา่ ความไวว้างใจในองคก์รสัมพนัธ์กบัความผูกพนัส่วนตวักบัองคก์ร (Affective 
commitment) เช่นเดียวกนั 
 Margaret et al. (2006 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รดว้ยใจรัก (Affective commitment) ในกลุ่มของบุคลากรดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ
ท่ีท างานภาครัฐ พบวา่ ตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัส าคญั ไดแ้ก่การรับรู้การสนบัสนุน และความสัมพนัธ์
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ระหวา่งหวัหนา้งานส่วนปัจจยัรองลงมา คือ ความสับสนทางบทบาทหนา้ท่ีผูน้ าและความ
หลากหลายในงาน 
 ผลกระทบของควำมผูกพนัองค์กร 
 การมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่าของบุคลากร ส่งผลใหก้ารขาดงานและการลาออกจากงาน
ดว้ยความสมคัรใจเพิ่มสูงข้ึน การทุ่มเทเสียสละและเตม็ใจมีส่วนร่วมกบังานขององคก์รลดนอ้ยลง 
รวมทั้งความรู้สึกเชิงลบของบุคลากรมีมากข้ึน โดย Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน ชมเพลิน 
คุณวฒิุกร, 2552) ไดก้ล่าวถึงผลกระทบของความผกูพนัต่อองคก์รดงัน้ี 
 1.  ทางดา้นพฤติกรรมการท างาน 
  1.1  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า มกัมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออก 
จากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีความผูกพนัสูงมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูมี้ความผกูพนัต ่าโดยผูท่ี้มี
ความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน มกัจะอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งถาวร 
  1.2  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่ามกัจะไม่เตม็ใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบ 
ใด ๆ ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามท างานนอ้ยหรือหลบเล่ียงงานเท่าท่ี
จะท าได ้
  1.3  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่ามกัจะมีชีวติส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ 
  1.4  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รสูง จะมีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายาม 
ในการปฏิบติังาน (Job performance) เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
  1.5  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานกบัองคก์รโดยมี
ความเช่ือ และความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์ององคก์ร เป็นตวัเช่ือมความตอ้งการของสมาชิกใน
องคก์รใหเ้ขา้กบัเป้าหมายขององคก์ร 
 2.  ทางดา้นการท านายอตัราการลาออก 
 ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีไดรั้บความสนใจและไดรั้บความส าคญัมากข้ึนจาก
นกัวชิาการต่างๆทั้งน่ีความผูกพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความอยูร่อดและประสิทธิผล 
ขององคก์ร อีกทั้งเป็นตวัท านายอตัราการลาออกไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างานและยงัเป็น
ปัจจยัท่ีสามารถสร้างข้ึนได ้
  2.1  อตัราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีความพฤติกรรมศาสตร์มีความเช่ือวา่
บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง จะมีแรงจูงใจในการท างานมากกวา่บุคลากรท่ีมีความผกูพนั
ต ่า 
  2.2  อตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turn over) นกัวชิาการเช่ือวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์รจะมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดต่อการเปล่ียนงานของบุคลากร 
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 Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ไดพ้บวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ในทางตรงขา้มกบัความตอ้งการลาออกของบุคลากรในองคก์ร กล่าวคือ  
หากบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง ก็จะมีความตอ้งการลาออกจากองคก์รต ่าในทางตรงกนัขา้ม 
บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รต ่าก็จะมีความตอ้งการลาออกมากกวา่ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัเจนเนอเรช่ัน 
 ควำมหมำยของเจนเนอเรช่ัน 
 Generation หมายถึง ช่วงอาย ุระยะเวลาตั้งแต่ ปี เกิด จนถึงปี ปัจจุบนั (ค.ศ. 2016)  
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 รุ่น ไดแ้ก่ Generation baby boomers, Generation X, Generation Y (พิมลพรรณ 
เช้ือบางแกว้, 2553) 
 Baby boomers หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1946-1964 หรือ อายรุะหวา่ง 49-67 ปี  
ในปีปัจจุบนั (ค.ศ. 2016) 
 Generation X หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1965-1980 หรือ อายรุะหวา่ง 34-48 ปี  
ในปีปัจจุบนั (ค.ศ. 2016) 
 Generation Y หมายถึง คนท่ีเกิดหลงั ค.ศ. 1980 หรือ อายุระหวา่ง 13-33 ปี ในปีปัจจุบนั 
(ค.ศ. 2016) 
 คนแต่ละช่วงอายยุอ่มมีคุณลกัษณะทศันคติ ค่านิยม รูปแบบการใชชี้วติและการท างาน 
ตลอดจนความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงผูบ้ริหาร ตอ้งเขา้ใจและบริหารจดัการคนแต่ละรุ่นใน
ลกัษณะท่ีแตกต่างกนั จึงจะสามารถจูงใจบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และผนึก
พลงัการท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน (พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้, 2553) 
 บุคลกิลกัษณะกำรท ำงำนของคนแต่ละเจนเนอเรช่ัน 
 พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้ (2553) ไดอ้ธิบายลกัษณะการท างานของคนแต่ละช่วงอายุ 
(Generation) ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1  ลกัษณะการท างานของคนแต่ละช่วงอาย ุ(พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้, 2553) 
 

ลกัษณะกำรท ำงำน 

รูปแบบ Gen-BB 
(เกดิระหว่ำงปี  
ค.ศ. 1946-1964) 

Gen-X 
(เกดิระหว่ำงปี  
ค.ศ. 1965-1980) 

Gen-Y 
(เกดิหลงั ปี  
ค.ศ. 1980) 

ค่านิยมและ
จริยธรรมใน
การท างาน 

1.  บา้งาน 
2.  ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
3.  ความเพียรท าใหเ้กิด
ความส าเร็จ 
4.  มุ่งคุณภาพงาน 
5.  ไม่เนน้การใชอ้  านาจท่ี
เป็นทางการ 

1.  ท างานเพ่ือใหห้มด
ภาระ 
2.  เนน้การพ่ึงตนเอง 
3.  ตอ้งการค าสัง่และ
ทิศทางท่ีชดัเจน 

1.  ใจร้อน อยากรู้อยาก
เห็น 
2.  ท างานหลายอยา่งใน
เวลาเดียวกนั 
3.  ตอ้งการเป็น
ผูป้ระกอบการ 
4.  มุ่งเนน้เป้าหมาย 

งาน คือ… 1.  ส่ิงท่ีน่าต่ืนเตน้ 1.  ความทา้ทาย 
2.  ภาระผกูพนัท่ีตอ้ง
กระท า 

1.  วิธีการตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของตน 

รูปแบบความ
เป็นผูน้ า 

1.  อาศยัความเห็นพอ้งของ
สมาชิกในทีมงาน 
2.  ใชก้ารตดัสินใจ 

1.  ทุกคนสามารถเป็นผูน้ า
ได ้
2.  มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง 

1.  ยงัไม่สามารถสรุปได ้
2.  เน่ืองจากเพ่ิงเขา้มา
ท างานในองคก์ร 

การ
ติดต่อส่ือสาร 

1.  ติดต่อกนัโดยพบกนัเป็น
ส่วนตวั 
2.  ติดต่อแบบพบหนา้กนั
เม่ือมีโอกาสเป็นไปได ้
3.  เขา้มาติดต่อกนัดว้ย
ความเคารพต่อความส าเร็จ
ของคนรุ่นน้ี 
4.  คาดหวงัความสนใจ
อยา่งเตม็ท่ีจากผูอ่ื้น 
5.  ส่ือในการรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสารคือ โทรทศัน ์

1.  ติดต่อส่ือสารทนัที เช่น
โทรศพัท,์ E-mail เป็นตน้ 
2.  ถนดัใช ้Personal 
computer, Cable TV, 
Video Games, Cell 
Phones 

1.  ตอ้งการแสดงความ
คิดเห็น และไดรั้บการรับ
ฟัง 
2.  ตอ้งการไดรั้บขอ้มูล
อยูเ่สมอ 
3.  เป็นผูท่ี้รู้ดีเร่ือง
เทคโนโลยีและชอบใช้
เทคโนโลยีในการส่ือสาร 
เช่น E-mail, Chat, 
Facebook, Twitter  
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ลกัษณะกำรท ำงำน 

รูปแบบ Gen-BB 
(เกดิระหว่ำงปี  
ค.ศ. 1946-1964) 

Gen-X 
(เกดิระหว่ำงปี  
ค.ศ. 1965-1980) 

Gen-Y 
(เกดิหลงั ปี  
ค.ศ. 1980) 

ปฏิกิริยา
ยอ้นกลบัและ
การใหร้างวลั 

1.  การตอบแทนเป็นเงิน 
2.  การไดค้วามยอมรับนบั
ถือ 
3.  ความช่วยเหลือในการ
วางแผนเกษียณ 
4.  การฝึกอบรมความรู้ 
ใหม่ ๆ 
5.  การใหล้าพกัผอ่นไป
เท่ียวหรือไปศึกษาต่อโดยยงั
ไดรั้บเงินเดือน 

1.  ความเป็นอิสระ 
2.  การพฒันาทกัษะการ
ท างาน 
3.  การไดรั้บปฏิกิริยา
ยอ้นกลบัอยา่งต่อเน่ือง 
4.  การจดัสภาพการ
ท างานท่ียืดหยุน่และ
สภาพแวดลอ้ม 
5.  การท างานเชิงบวก 

1.  การไดป้ฏิกิริยา
ยอ้นกลบัและรางวลัอยา่ง
รวดเร็วทนัใจ 
2.  การไดท้ างานท่ีมี
ความหมาย 
3.  การไดรั้บโอกาสใน
การพฒันาและเรียนรู้
อยา่งต่อเน่ือง 
4.  แบบอยา่งท่ีน่าเช่ือถือ
และเชิงบวก 

ค าพูดท่ีจะจูง
ใจได ้

1.  คุณเป็นคนมีคุณค่า 
2.  คุณเป็นท่ีตอ้งการ 

1.  จงท ามนัตามวิธีของคุณ 
2.  จงลืมกฎเกณฑต่์าง ๆ 
ไปเสีย 

1.  คุณจะไดท้ างานกบัคน
ท่ีฉลาดและมีความคิด
สร้างสรรค ์

งานและชีวิต
ครอบครัว 

1.  ไม่มีจุดสมดุล 
2.  ใชชี้วิตส่วนใหญ่อยูก่บั 
การท างาน 

- มีความสมดุลในการ 
ใชชี้วิตและการท างาน 

1.  ใชชี้วิตใหมี้ความสุข
ไปพร้อม ๆ กบัการท างาน 
2.  การมีสมดุลระหวา่ง
การท างานและชีวิต
ส่วนตวั 

 
 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในแต่ละเจนเนอเรช่ัน 
 นอกจากองคก์รจะมีวธีิบริหารค่าตอบแทน และจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมแลว้ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพก็เป็นอีกปัจจยัส าคญัท่ีจะสนบัสนุนและช่วยส่ิงเสริมในการสร้าง
ความผกูพนัในองคก์ร เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถท่ีช่วยในการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่
เป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ บุคลากรท่ีต่างรุ่นกนันั้นตอ้งการการบริหารจดัการ
อยา่งเหมาะสม 
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 “Generation B B (Baby boomers)” ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานควรใชก้ารพูดคุยแบบ
ตวัต่อตวั การใหเ้กียรติและตระหนกัถึงคุณค่าของประสบการณ์ท างานท่ีเขาไดส้ั่งสมมาเป็น
เวลานาน เช่น ใหเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในสายงานหรือเป็นพี่เล้ียงสอนงานใหแ้ก่คนท่ีเป็น Generation Y 
บริษทัท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีในเร่ืองน้ี คือ บริษทั SCG ซ่ึงมีระบบการพฒันาผูบ้งัคบับญัชาดา้นการสอน
งานและการใหค้  าปรึกษา (Coaching & Counseling) เพื่อฝึกใหผู้บ้งัคบับญัชา “ฟัง” ผูอ่ื้นมากข้ึน 
และสอนงานในลกัษณะใหค้ าปรึกษาแนะน ามากกวา่การสั่งงาน ดา้นการพฒันาองคก์ร ควรเนน้ 
การฝึกอบรมความรู้ใหม่ๆ ใหแ้ก่คนรุ่นน้ีอยา่งสม ่าเสมอ ควรจูงใจดว้ยการช่ืนชมยกยอ่ง มีการมอบ
รางวลัแก่บุคคลท่ีจงรักภกัดีต่อองคก์รและมีประสิทธิภาพสูงในการท างาน องคก์รควรใหก้ารดูแล 
ท่ีดีก่อนจะเกษียณอาย ุและใหร้างวลัเป็นเงินเพื่อการออมส าหรับความมัน่คงในชีวติภายหลงัเกษียณ 
(พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้, 2553) 
 “Generation X” ผูบ้ริหารควรบอกให้เขา้ใจเป้าหมายของงานอยา่งชดัเจน และใหท้ างาน
แบบอิสระ(Independent) มีการมอบอ านาจในการท างาน (Empowerment) ใหแ้ก่พวกเขา จดัสภาพ
การท างานท่ียดืหยุน่ เช่น ใหเ้วลาการท างานแบบยดืหยุน่ (Flexible time) หรือใหท้ างานท่ีบา้นได ้
เป็นตน้ มีการพฒันาทกัษะการท างานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อส่งเสริมใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานและ
สามารถท าผลงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร มุ่งเนน้การประเมินท่ีผลลพัธ์ของงานมากกวา่
พฤติกรรมการท างาน และเช่ือมโยงผลลพัธ์กบัการใหร้างวลัในลกัษณะของการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ผลงาน (Pay for performance) อยา่งสมเหตุสมผลเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน  
(พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้, 2553) 
 “Generation Y” ควรบริหารโดยมุ่งเนน้ท่ีการพฒันาคนรุ่นใหม่ในองคก์ร การมอบหมาย
งานท่ีทา้ทายความสามารถและความคิดสร้างสรรค ์การติดตามงาน (Monitoring) และสอนงานดว้ย
ระบบพี่เล้ียง (Coaching) โดยใหพ้วก Baby boomers ท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นพี่เล้ียงและให้
ค  าปรึกษาแนะน า จดัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีซ่ึงเอ้ืออ านวยต่อการท างานและรูปแบบการใช้
ชีวติของคนรุ่นใหม่ดงัตวัอยา่งเช่น บริษทั SCG มีระบบ Intranet, WIFI Internet, E-learning,  
Sport Facilities, Healthy Center และมี “Career Click” ซ่ึงเป็นการประกาศรับสมคัรงานภายใน
บริษทั (Job posting) ทางระบบIntranet เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้ปล่ียนไปท างานในหนา้ท่ีใหม่ ๆ 
ตามท่ีเขาสนใจได ้หรือบริษทัเอน็โอเค พรีซิชัน่ คอมโพเนนท ์(ประเทศไทย) จ ากดั (NOK) ซ่ึงมีการ
จดัสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานดว้ยหลกัการ “Happy workplace” โดยเนน้การมีส่วนร่วม 
ของบุคลากรผา่นกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม และการถ่ายทอดความรู้ 
จากรุ่นพี่สู่รุ่นนอ้งซ่ึงแฝงความรู้เก่ียวกบังานและความสนุกสนานควบคู่กนัไป เป็นตน้ นอกจากนั้น
ควรจูงใจดว้ยการให้รางวลัจากความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  
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และพฒันาดว้ยการใหทุ้นศึกษาต่อยงัมหาวทิยาลยัชั้นน าทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตวัอยา่งท่ี
ชดัเจน คือ บริษทัในเครือซีพีท่ีพฒันาคนรุ่นใหม่ดว้ยการใหศึ้กษาใน CPCU (Chareon Phokaphan 
Corporate University) และยงัมี “Leadership center” ส าหรับการพฒันาคนรุ่นใหม่ดา้นภาวะผูน้ า 
หรือบริษทั SCG ซ่ึงปัจจุบนัมีบุคลากรประเภท Generation Y อยูถึ่ง 60% ของทั้งหมด และเป็นกลุ่ม
ท่ีมีการลาออกสูง บริษทั จึงมีระบบการบริหารคนเก่ง (Talent management) เพื่อรักษาคนเก่งไวก้บั
บริษทั โดยนอกจากจะใหท้ างานท่ีทา้ทายความสามารถและใหเ้จริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วแลว้  
ยงัพฒันาคนเก่ง (Talent )ดว้ยการใหทุ้นศึกษาต่อในมหาวิทยาลยัท่ีติดอนัดบั TOP 10 ของโลก 
อีกดว้ย ซ่ึงนอกจากจะเป็นการสร้างบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสูงแลว้ ยงัเป็นการสร้าง
เครือข่ายทางสังคมเพื่อผลดีต่อการท างานใหก้บับริษทัดว้ย (พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้, 2553) 
 

ผลงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 วรรณวสิา ด ารงสกุลวงษ ์(2557) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออก 
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมฟอกหนงักรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ไฮค ์จ ากดั (มหาชน) โดยมี
วตัถุประสงค ์คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออกของบุคลากร ของบริษทั
อินเตอร์ไฮค ์จ ากดั (มหาชน) และ 2) เพื่อสร้างแนวทางส าหรับการธ ารงรักษาบุคลากร ของบริษทั
อินเตอร์ไฮค ์จ ากดั (มหาชน) วธีิด าเนินการวจิยั เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) เก็บขอ้มูล
โดยใหก้ลุ่มตอบ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนมาจากการทบทวนเอกสารงานวจิยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากบุคลากรบริษทั ฯ ระดบัเจา้หนา้ท่ีข้ึนไป ในสาย
งานบริหารและปฏิบติัการ จ านวน 183 คน โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามผูว้จิยัมาวเิคราะห์ดว้ย
โปรแกรมค านวณทางสถิติ โดยใชค้วามถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อจ าแนก
ขอ้มูลปัจจยัท่ีน ามาศึกษา จากนั้นผูว้จิยัได ้ทดสอบสมมติฐานระหวา่งตน้แปรอิสระและตวัแปรตาม
ดว้ยสถิติ Pearson correlation เพื่อวเิคราะห์และอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปร
ตามผลการวจิยั จากการวจิยัพบวา่ ปัจจยัในการปฏิบติังานทั้งหมด 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบาย 
และการบริหารงาน, ดา้นผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นเพื่อนร่วมงาน, ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั,  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน, ดา้นผลตอบแทนและรายได,้ ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังาน, ดา้นความยติุธรรมในการปฏิบติังาน และ โอกาสในการพฒันาความสามารถ 
ของบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกจากงานของบุคลากร บริษทัอินเตอร์ไฮค ์จ ากดั 
(มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig. = 0.00) นอกจากน้ีผลการวจิยัยงัพบวา่ ปัจจยั
ส าคญัท่ีผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั 3 อนัดบัเพื่อธ ารงรักษาบุคลากร คือ 1) ผลตอบแทนและรายได ้
2) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และ 3) โอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
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 วราภรณ์ นาควลิยั (2553) การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง เร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของบุคลากร บริษทั GGG (ประเทศไทย) จ ากดั วตัถุประสงค ์คือ เพื่อศึกษาสาเหตุ
การลาออกของบุคลากร เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีน าไปสู่การสร้างแรงจูงเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนั
และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เพื่อเสนอแนวทางในการรักษาบุคลากรขององคก์ร วธีิการด าเนินการ
ศึกษา ไดมี้การเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 2 ส่วน คือ ขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามและบทสัมภาษณ์ 
และขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ เช่น บทความ วารสาร และส่ิงพิมพต่์าง ๆ 
รวมทั้ง Website ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยใชเ้คร่ืองมือจากแบบสอบถามและบทสัมภาษณ์เป็นการสอบถาม
และสัมภาษณ์ในดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานและสภาพทัว่ไปขององคก์ร จ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่งมี 2 กลุ่ม คือ บุคลากรใหม่ท่ีมีอายกุารท างานตั้งแต่ 0-1 ปี และบุคลากรเก่าท่ีมีอายกุารท างาน
ตั้งแต่ 1 ปีเป็นตน้ไป จ านวน 180 คน จากการศึกษาพบวา่ การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของบุคลากรบริษทั GGG (ประเทศไทย) จ ากดั มีสาเหตุดงัน้ี ดา้นการติดต่อส่ือสารภายใน
องคก์ร ซ่ึงบุคลากรเห็นวา่ไม่ไดรั้บข่าวสารท่ีชดัเจน วธีิการส่ือสารของผูบ้ริหารนั้น เนน้ในเร่ือง
ผลงานมากเกินไป ดา้นผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานมีการบริหารจดัการคนไม่เป็นระบบ  
การมอบหมายงานไม่ชดัเจน ยดึถืออารมณ์หวัหนา้งานเป็นใหญ่ ไม่ค่อยฟังเหตุผลของลูกนอ้ง การ
โยกยา้ยบุคลากรไปปฏิบติังานสาขาอ่ืน บางคร้ังบุคลากรไม่สะดวกในดา้นการเดินทางไปปฏิบติังาน 
ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานคนใหม่ เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน เพราะ
เน่ืองจากองคก์รมีบุคลากรไม่เพียงพอกบัปริมาณงานท าให้บุคลากรหน่ึงคนตอ้งท างานหลายหนา้ท่ี
หรือตอ้งโยกยา้ยบุคลากรไปประจ าสาขาอ่ืนท าใหบุ้คลากรรู้สึกเหน่ือยและเบ่ือหน่ายกบัการท างาน
และอาจจะส่งผลท าใหบุ้คลากรตดัสินใจลาออกในท่ีสุด 
 วาสนา บวับ ารุง (2555) ศึกษาแนวโนม้การลาออกของบุคลากรแรงงานภายนอก 
(Contract out) บริษทั ซี.ซี.คอนเทนท ์คอมเมอร์เชียล จ ากดั (สาขาระยอง) โดยมีวตัถุประสงค ์ 
1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน อายงุาน ความพึงพอใจในการท างาน โอกาสท่ีจะไดง้าน 
ความคิดท่ีจะลาออกความตั้งใจท่ีจะหางาน และเจตนาในการลาออก 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานอายงุาน ความพึงพอใจในการท างาน โอกาสท่ีจะไดง้าน 
ความคิดท่ีจะลาออกความตั้งใจท่ีจะหางาน และเจตนาในการลาออก ท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออก
ของบุคลากรแรงงานภายนอก (Contract out) บริษทั ซี.ซี.คอนเทนท ์คอมเมอร์เชียล จ ากดั (สาขา
ระยอง) ในการศึกษาในคร้ังน้ีใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 245 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลคือ 
แบบสอบถาม และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชคื้อ ค่าความถ่ี, ค่าร้อยละ, 
ค่าเฉล่ีย, ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน, Factor analysis, One-way ANOVA, F-test, Least significant 
difference (LSD) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เพียร์สนั (Pearson correlation coefficient)  
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ
ท างานโดยค่า r เท่ากบั 0.576 บุคลากรท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญั Sig = 022 บุคลากรท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมีโอกาสในการท่ีจะหางานแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญั Sig = 0001 ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อแนวความคิดท่ีจะ
ลาออกโดยค่า r เท่ากบั -0.151 ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะหางาน
โดยค่า r เท่ากบั -0.349 โอกาสในการท่ีจะหางานมีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะหางานโดย ค่า  
r เท่ากบั 0.460 ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อเจตนาในการลาออกโดยค่า r เท่ากบั  
-0.165 ความตั้งใจท่ีจะหางานมีความสัมพนัธ์ต่อเจตนาในการลาออก โดยค่า r เท่ากบั 0.399 
ตามล าดบัโดยยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 ณปภชั นาคเจือทอง (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของบุคลากร 
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาโดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยัเพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์  
ท่ีส่งผลต่อการลาออก และเพื่อศึกษาแนวทางในการป้องกนั และวธีิการในการรักษาหรือจูงใจ
บุคลากรท่ีมีคุณภาพใหท้ างานกบัองคก์รต่อไปโดยมีวธีิการด าเนินงานการวจิยั คือ ประชากรจาก 
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นบุคลากรบริษทัในเขตพื้นท่ีสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  
มีบุคลากรบริษทัทั้งหมด 90,234 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับวจิยั โดยใชสู้ตรการก าหนด
ตวัอยา่งของ Yamane (1967) กลุ่มตวัอยา่ง 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเคร่ืองมือท่ีใชใ้น 
การวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงอาศยัแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใชเ้ป็นกรอบใน
การเขียนแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัใชส้ถิติในการเสนอผลงานวจิยั 
ซ่ึงประกอบดว้ย อตัราส่วนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความแตกต่างโดยใช ้
การทดสองค่าที (t-test) และใชว้ธีิวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way analysis of 
variance) หรือ (F-test) โดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลการวิจยัมาช่วยในการประเมินผลสรุป
ผลการวจิยัการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของบุคลากรในสวนอุตสาหกรรม โรจนะ
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ านวน 400 คน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของบุคลากร
ในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีผลต่อ
แนวโนม้การลาออกของบุคลากรในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  
อยูใ่นระดบัมาก จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของบุคลากรในเขตสวน
อุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ีย 
3.23 ผลการวจิยัน้ีสามารถนา ไปประยกุตใ์ชป้ระโยชน์ในการพฒันาการบริหารจดัการของบริษทัใน
เขตอุตสาหกรรมโรจนะไดเ้ป็นอยา่งดี หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ควรมีการวจิยัในเชิงคุณภาพ
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เพื่อหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงจากผูป้ระกอบการโดยตรงและจากการสัมภาษณ์บุคลากร นอกจากน้ี บริษทัฯ
ต่าง ๆ ในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ควรมีการปรับปรุง หรือแกไ้ข
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนดา้นต่างๆและในการท าวจิยัคร้ังต่อไปควรมีการวิจยัใหค้รอบคลุมนิคม
อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ใหค้รอบคลุมทั้งจงัหวดั และกระจายไปสู่ภูมิภาคของประเทศไทย และควรท า
ทุก ๆ ปี 
 ธนเดช ประสาททอง (2554) ไดท้  าวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การเปล่ียนงาน 
ของบุคลากร ฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึง ในอ าเภอหนองใหญ่ จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การเปล่ียนงาน ของบุคลากรฝ่ายผลิต ในอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร
แห่งหน่ึง และเพื่อคน้หาแนวทางการแกไ้ขปัญหาขาดแคลนบุคลากร ท่ีมีทกัษะในการท างานเฉพาะ
ทาง กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรฝ่ายผลิต ช าแหละ ช้ินส่วนไก่ จ  านวน 120 คน และจ านวนบุคลากร
ฝ่ายผลิตแปรรูปไก่ จ  านวน 60 คน โดยใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความถ่ี  
และสถิติ t-test, One-Way ANONA และสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เพียร์สัน ไดท้  าการศึกษา 
ถึงปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน อายงุาน ปัจจยัจูงใจ คือ 
ต าแหน่งงาน ความทา้ทายในงาน ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และปัจจยัค ้าจุน คือ ค่าจา้ง สวสัดิการ
ผลตอบแทนดา้นคุณภาพชีวิต สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความปลอดภยัในการท างาน การบงัคบั
บญัชาตามสายงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จะส่งผลต่อแนวโนม้การเปล่ียนงาน กลุ่มศึกษา
ไดท้  าการศึกษาประชากร คือ บุคลากรฝ่ายผลิตช าแหละช้ินส่วน บุคลากรฝ่ายแปรรูป  
โดยผลการวจิยั ปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน อายงุาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้การเปล่ียนงานของบุคลากร แต่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายมีุความสัมพนัธ์
ต่อแนวโนม้การเปล่ียนงานของบุคลากร ปัจจยัจูงใจ คือ ต าแหน่งงาน ความทา้ทายในงาน 
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพมีความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้การเปล่ียนงาน และ ปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าจา้ง 
สวสัดิการผลตอบแทนดา้นคุณภาพชีวติ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความปลอดภยัในการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การเปล่ียนงานของบุคลากร 
 อมร โทท า (2551) ไดว้จิยั เร่ืองผลกระทบของความยุติธรรมในองคก์รท่ีมีต่อแรงจูงใจ 
ในการท างานและเจตนาในการลาออกจากงานของนกับญัชีธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอในประเทศไทย
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวจิยัผลกระทบของความยติุธรรมในองคก์รท่ีมีต่อแรงจูงใจ 
ในการท างานและเจตนาในการลาออกจากงาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากนกับญัชีธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอในประเทศไทย จ านวน 226 คน ซ่ึงไดม้า 
โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ F-test การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์
พหุคูณ และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณผลการวจิยัพบวา่ นกับญัชีธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอ 
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มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีความยติุธรรมในองคก์รโดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น อยูใ่น
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนดา้นกระบวนการ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั นกับญัชีธุรกิจ
อุตสาหกรรมส่ิงทอ มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมและเป็น 
รายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ดา้นการรับรู้เป้าหมายท่ีจะไดรั้บส่วนบุคคล ดา้นการรับรู้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปริมาณของผลงานและการประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความ
มุ่งมัน่ท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายบรรลุผลส าเร็จความยุติธรรมในองคก์ร มีความสัมพนัธ์และผลกระทบ 
เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการท างาน และมีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงลบกบัเจตนาในการลาออก
จากงานของนกับญัชีธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอในประเทศไทย และแรงจูงใจในการท างานมี
ความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงลบกบัเจตนาในการลาออกจากงานของนกับญัชีธุรกิจอุตสาหกรรม
ส่ิงทอในประเทศไทย ดงันั้นธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอ จึงควรน าขอ้สนเทศท่ีไดจ้ากการวจิยัคร้ังน้ีไป
ใชใ้นการวางแผน ปรับปรุงเสริมสร้างวธีิการบริหารงานบุคคลดว้ยความยติุธรรม โปร่งใส  
สร้างระบบแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่บุคลากร เพื่อสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลกบัองคก์ร และสร้างขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัต่อไปและนกับญัชีธุรกิจ
อุตสาหกรรมส่ิงทอมีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีเจตนาในการลาออกจากงานโดยรวม อยูใ่น
ระดบันอ้ย 
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บทที ่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก: กรณีศึกษา
หน่วยงานภาคเอกชนแห่งหน่ึง ในเขตจงัหวดัชลบุรี” ผูศึ้กษาวจิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรในการศึกษาคือบุคลากรท่ีท างานในหน่วยงานภาคเอกชนแห่งหน่ึงในเขต
จงัหวดัชลบุรี ท่ีหลากหลายช่วงอาย ุท างานในสถานะและบทบาทต่าง ๆ ใช ้การสุ่มตวัอยา่งแบบ
โควตา แบ่งกลุ่มบุคลากรตามช่วงอายอุอกเป็น 3 รุ่น คือ Generation baby boomers (คนท่ีเกิด
ระหวา่ง ค.ศ. 1946-1964) หรืออายรุะหวา่ง 49-67 ปี จ  านวน 30 คน, Generation X (คนท่ีเกิด
ระหวา่ง ค.ศ. 1965-1980) หรืออายรุะหวา่ง 34-48 ปี จ  านวน 100 คน และ Generation Y (คนท่ีเกิด
หลงั ค.ศ. 1980) หรืออายุระหวา่ง 13-33 ปี จ  านวน 100 คน จ านวนรวมทั้งส้ิน 230 คน 
 

เคร่ืองมือกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีสร้างข้ึนจาก
การศึกษาจากเอกสาร วารสาร บทความ แนวคิดทฤษฎีและงานวจิยั ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 7 ขอ้ 
เป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) และแบบเติมขอ้มูลลงในช่องวา่ง ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ  
ช่วงอาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน ลกัษณะงาน  
และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 ค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) จ  านวน 5 ขอ้ คือ ขอ้ 1, ขอ้ 3, ขอ้ 5, ขอ้ 6, ขอ้ 7 
 ค าถามแบบเติมขอ้มูลลงในช่องวา่ง จ านวน 2 ขอ้ คือ ขอ้ 2, ขอ้ 4 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 16 ขอ้ โดย
ผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบประเมินมาตรวดัการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด ซ่ึงเป็นแบบสอบถามจากงานวจิยัของ Spector  
(อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552) โดยแบ่งลกัษณะการศึกษารายดา้นประกอบดว้ย 
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 ดา้นค่าตอบแทน  จ านวน 2 ขอ้ 
 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน จ านวน 4 ขอ้ 
 ดา้นการควบคุมดูแล  จ านวน 3 ขอ้ 
 ดา้นเพื่อนร่วมงาน  จ านวน 2 ขอ้ 
 ดา้นลกัษณะงาน   จ านวน 3 ขอ้ 
 ดา้นสภาพการท างาน  จ านวน 2 ขอ้ 
 การก าหนดการใหค้ะแนน 
 สูงมาก  ใหค้ะแนน 5 
 สูง    ใหค้ะแนน 4 
 ปานกลาง ใหค้ะแนน 3 
 ต ่า    ใหค้ะแนน 2 
 ต ่ามาก   ใหค้ะแนน 1 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร ประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 8 ขอ้ โดยผูว้จิยั
ก าหนดเกณฑก์ารให้คะแนนแบบประเมินมาตรวดัการประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด จากการศึกษางานวจิยัของ Allen and Meyer (1990 
อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552) โดยแบ่งล กษณะการศึกษารายดา้นประกอบดว้ย 
 ความผกูพนัดา้นจิตใจ จ านวน 2 ขอ้ 
 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ จ านวน 2 ขอ้ 
 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 4 ขอ้ 
 การก าหนดการใหค้ะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ใหค้ะแนน  5 
 เห็นดว้ย   ใหค้ะแนน  4 
 ไม่แน่ใจ   ใหค้ะแนน  3 
 ไม่เห็นดว้ย  ใหค้ะแนน  2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ใหค้ะแนน  1 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความตั้งใจลาออก ของบุคลากรแต่ละช่วงอายเุป็นค าถามแบบ
เลือกตอบจ านวน 3 ขอ้ เป็นค าถามเชิงลบทั้งหมด โดยผูว้ิจยัก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบ
ประเมินมาตรวดัการประมาณค่าแบบ Rating scale แบ่งเป็น 3 ระดบั 
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 ก าหนดการใหค้ะแนน 
 ใช่    ใหค้ะแนน 3 
 ไม่แน่ใจ  ใหค้ะแนน 2 
 ไม่ใช่   ใหค้ะแนน 1 

 

กำรสร้ำงเคร่ืองมือวจิัย 
 1.  ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร บทความ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามา
ก าหนดกรอบและขอบเขตของเน้ือหาในการสร้างแบบสอบถาม และก าหนดขอ้ค าถามให้
ครอบคลุมเน้ือหาใหค้รบถว้น 
 2.  สร้างแบบสอบถามฉบบัร่างใหต้รงตามเน้ือหา จากนั้นเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกตอ้ง และใหค้  าแนะน า แลว้น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะ 
ของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษาให้
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน  
 4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาเสนอ
ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)  
และความถูกตอ้งของภาษาก่อนน าไปทดลองใช ้(Try-out)  
 5.  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บค าแนะน าจากผูท้รงคุณวฒิุมาปรับปรุงแกไ้ขแลว้ น าเสนอ
อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาความสมบูรณ์อีกคร้ัง จึงน าไปทดลองใช ้(Try-out) กบักลุ่มท่ีไม่ใช่
ประชากรเป้าหมาย แต่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบัประชากรท่ีศึกษาในการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 30 ชุด 
เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
(Reliability) โดยใชค้่า Cornbrash’ alpha ไดค้่าความเท่ียงและความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
ระดบัความตั้งใจลาออกเท่ากบั .885 ความพึงพอใจในงานเท่ากบั .870 ความผกูพนัต่อองคก์รเท่ากบั 
.885 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงส ารวจ (Survey method)  
โดยมีการรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัไดข้อความร่วมมือจากฝ่ายบุคคลในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี 
ใหเ้ป็นผูจ้ดัส่งและเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากร พร้อมทั้งช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 
และวธีิการตอบแบบสอบถาม  
 2.  เม่ือผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาจะน ามาตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ 
ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลในเชิงสถิติ 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัจะท าการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม  และประมวลผลขอ้มูลดว้ยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ เพื่อการวจิยัทางสังคมศาสตร์และใชส้ถิติ
ในการวเิคราะห์ดงัน้ี  
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ ช่วงอาย ุระดบัการศึกษา  
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน ลกัษณะงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดย
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ดว้ยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 
 2.  วเิคราะห์ความตั้งใจลาออก ของบุคลากร ใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 3.  การเปรียบเทียบความตั้งใจลาออก จ าแนกตามช่วงอายุ ใชส้ถิติ One-way ANOVA 
 4.  วเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก ของบุคลากร การวเิคราะห์ถดถอยพหุ 
(Multiple regression) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรและเปรียบเทียบปัจจยัแต่ละตวัท่ีมีผลต่อ
การลาออก โดยการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ร่วมระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก ของ
บุคลากรแต่ละช่วงอาย ุพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (Pearson correlation) ตลอดจน
ทิศทางของความสัมพนัธ์ รวมทั้งการพิจารณาค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ
ดว้ยกนั เพื่อใหไ้ม่มีปัญหา Multi collienearity เกิดข้ึน โดยก าหนดใหค้่าสัมประสิทธิท่ีนอ้ยกวา่ 0.80 
ซ่ึงถือวา่มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีไม่สูง (Devore & Peck, 1993, p. 129) จึงสามารถน า 
ตวัแปรอิสระเขา้สู่สมการ Regression ไดใ้นการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดว้ิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลโดยใช้
สถิติการวเิคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) ซ่ึงวเิคราะห์จากสมการการถดถอย 
พหุดว้ยวธีิ Enter 
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เกณฑ์ในกำรแปลควำม 
 การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถามของงานวจิยั ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ผูว้จิยั
แสดงผลค่าเฉล่ีย (x̅) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ของขอ้ค าถามทั้งหมด โดยเปรียบเทียบกบั
เกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ซ่ึงการพิจารณาขอบเขตของคะแนนเฉล่ียเพื่อใชใ้นการแปลผลตามความหมาย
ของขอ้มูล มีเกณฑใ์นการพิจารณาพิสัยดงัน้ี 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                จดัระดบัชั้น 
                 =  (5-1) 
                                                                    5 
                 =  0.80 
 ดงันั้นความกวา้งของอนัตรภาคชั้นเท่ากบั 0.8 น ามาจดัช่วงคะแนนเฉล่ียและเกณฑโ์ดยท่ี
ความหมายของค่าคะแนน มีดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 2 การแปลความค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงาน 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย  ความหมาย 
 4.21-5.00   ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัสูงมาก 
 3.41-4.20   ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัสูง 
 2.61-3.40   ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60   ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัต ่า 
 1.00-1.80   ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัต ่ามาก 
 ส่วนท่ี 3 การแปลความค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย  ความหมาย 
 4.21-5.00   ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูงมาก 
 3.41-4.20   ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
 2.61-3.40   ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60   ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัต ่า 
 1.00-1.80   ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัต ่ามาก 
 ส่วนท่ี 4 การแปลความค่าเฉล่ียความตั้งใจลาออก 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                                                                              จดัระดบัชั้น 
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                  =   (3-1) 
                                                                        3 
                  =  0.66 
 ดงันั้นความกวา้งของอนัตรภาคชั้นเท่ากบั 0.66 น ามาจดัช่วงคะแนนเฉล่ียและเกณฑโ์ดย
ท่ีความหมายของค่าคะแนน มีดงัน้ี 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย  ความหมาย 
 2.33-3.00   ตั้งใจลาออก 
 1.67-2.32   อยูร่ะหวา่งการตดัสินใจลาออก 
 1.00-1.66   ไม่ไดต้ั้งใจลาออก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



38 

บทที ่ 4 
ผลกำรวจิยั 

 
 จากการวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากร: กรณีศึกษาหน่วยงาน
ภาคเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี” โดยเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณจากพนกังานท่ีปฏิบติังาน 
ในหน่วยงานภาคเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี โดยใช ้การสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา  
แบ่งช่วงอายอุอกเป็น 3 รุ่น คือ Generation baby boomers (คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1946-1964)  
หรืออายรุะหวา่ง 49-67 ปี จ  านวน 30 คน, Generation X (คนท่ีเกิดระหวา่ง ค.ศ. 1965-1980)  
หรืออายรุะหวา่ง 34-48 ปี จ  านวน 100 คน และ Generation Y (คนท่ีเกิดหลงั ค.ศ. 1980) หรืออายุ
ระหวา่ง 13-33 ปี จ  านวน 100 คน จ านวนรวม 230 คน ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอการวิจยัออกเป็น 4 ตอน
ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของบุคลากร 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความตั้งใจลาออก 
 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากร 
 

ตอนที ่1  ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลสถำนภำพส่วนบุคคลของบุคลำกร 
 
ตารางท่ี 2  จ  านวน ร้อยละ ของบุคลากร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (n = 230) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล       จ ำนวน  ร้อยละ 

เพศ 
เพศชาย      94  40.87 
เพศหญิง      136  59.13 

รุ่นของบุคลากร 
Generation Y (อาย ุ13-33 ปี)   100  43.48 
Generation X (อาย ุ34-48 ปี)   100  43.48 
Baby boomers (อาย ุ49-67 ปี)   30  13.04 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล       จ ำนวน  ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา 
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี   142  61.74 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี    78  33.91 
ระดบัการศึกษาปริญญาโท   10  4.35 

ประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์การท างานนอ้ยกวา่ 1 ปี  53  23.04 
ประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี   60  26.09 
ประสบการณ์การท างาน 4-6 ปี   38  16.52 
ประสบการณ์การท างาน 7-10 ปี   20  8.70 

ประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์การท างาน 10 ปีข้ึนไป  59  25.65 

ลกัษณะต าแหน่งงาน 
ลกัษณะต าแหน่งงานบุคลากรประจ า   127  55.22 
ลกัษณะต าแหน่งงานลูกจา้งชัว่คราว/ สัญญาจา้ง 103  44.78 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท    49  21.30 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน10,000-20,000 บาท  109  47.39  
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน20,001-30,000 บาท  32  13.91 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,000 บาท  40  17.39 

 
 จากตารางท่ี 2 จ านวนร้อยละของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่บุคลากร
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 59.13 มีอายอุยูใ่น Generation X และ Y ร้อยละ 43.48 และมีอายอุยู่
ในช่วง Baby boomers ร้อยละ13.04 มีการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีร้อยละ 
61.74 รองลงมาระดบัปริญาตรีร้อยละ 33.91 มีประสบการณ์การท างานในองคก์รส่วนใหญ่อยูท่ี่  
1-3 ปี ร้อยละ 26.09 รองลงมามีประสบการณ์การท างานในองคก์ร 10 ปี ข้ึนไป ร้อยละ 25.65 
หน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็นภาคเอกชนทั้งหมด ลกัษณะต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประจ า
ร้อยละ 55.22 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่ 10,000-20,000 บาท ร้อยละ 47.39 รองลงมามีรายได ้



40 

เฉล่ียต่อนอ้ยกวา่ 10,000 บาท ร้อยละ 21.30 
 

ตอนที ่2  ผลกำรวเิครำะห์ควำมพงึพอใจในงำนของบุคลำกร 
 
ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานโดยรวม (n = 230) 
 

ควำมคิดเห็นด้ำนควำมพงึพอใจในงำน   �̅�  SD แปลควำม 

ค่าตอบแทน         3.63  0.90 ระดบัสูง 
โอกาสกา้วหนา้ในงาน     3.73  0.89 ระดบัสูง 
การควบคุมดูแล      3.78  0.83 ระดบัสูง   
เพื่อนร่วมงาน         3.87  0.71 ระดบัสูง 
ลกัษณะงาน         3.87  0.66 ระดบัสูง 
สภาพการท างาน      3.73  0.89 ระดบัสูง 
ภาพรวม         3.76  0.57 ระดบัสูง 
 
 จากตางรางท่ี 3 พบวา่ ในภาพรวมของบุคลากรมีความความพึงพอใจในงานอยูใ่น
ระดบัสูง (X̅ = 3.76, SD = 0.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะ
งานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 3.87, SD = 0.66) รองลงมาคือระดบัความพึงพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นการควบคุมดูแล ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ดา้นสภาพการท างาน ตามล าดบั ส่วนระดบัความ
พึงพอใจดา้นค่าตอบแทนเป็นดา้นท่ีมีความพีงพอใจต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.63, SD = 0.90) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



41 

ตารางท่ี 4  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจในงาน 
 ดา้นค่าตอบแทน 
 
ควำมพงึพอใจในงำน
ด้ำนค่ำตอบแทน (Pay) 

ระดบัควำมพงึพอใจ �̅� SD แปล
ควำม สูงมำก สูง ปำน

กลำง 
ต ำ่ ต ำ่มำก 

1.  ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บมีความยติุธรรม  

32 
(13.91) 

123 
(53.48) 

42 
(18.26) 

27 
(11.74) 

6 
(2.61) 

3.64 0.95 สูง 

2.  ค่าตอบแทนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมกบังาน
ท่ีรับผิดชอบ 

32 
(13.91) 

111 
(48.26) 

56 
(24.35) 

27 
(11.74) 

4 
(1.74) 

3.61 0.93 สูง 

 ภาพรวม 3.63 0.90 สูง 
 
 จากตางรางท่ี 4 พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในงานดา้นค่าตอบแทน (Pay) อยูใ่น
ระดบัสูง (X̅ = 3.63, SD = 0.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ระดบัความพึงพอใจค่าตอบแทนท่ี
ไดรั้บมีความยติุธรรมอยูใ่นระดบัสูงกวา่ (X̅ = 3.64, SD = 0 .95) ความพึงพอใจในดา้นค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพึงพอใจในงานดา้น 
 โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
 
ควำมพงึพอใจในงำน
ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำใน

งำน 

ระดบัควำมพงึพอใจ �̅� SD แปล
ควำม สูงมำก สูง ปำน

กลำง 
ต ำ่ ต ำ่มำก 

1.  การเล่ือนต าแหน่ง
อยูบ่นพ้ืนฐานของ
ความสามารถ 

37 
(16.06) 

112 
(48.70) 

54 
(23.48) 

18 
(7.83) 

9 
(3.91) 

3.65 0.97 สูง 

2.  มีนโยบายปรับ
ค่าจา้งไปตาม
โปรแกรมท่ีวางไว ้

35 
(15.22) 

114 
(49.57) 

52 
(22.61) 

24 
(10.43) 

5 
(2.17) 

3.65 0.93 สูง 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 
ควำมพงึพอใจในงำน
ด้ำนโอกำสก้ำวหน้ำใน

งำน 

ระดบัควำมพงึพอใจ �̅� SD แปล
ควำม สูงมำก สูง ปำน

กลำง 
ต ำ่ ต ำ่มำก 

3.  มีการฝึกอบรม
พฒันาความรู้
ความสามารถในอาชีพ
การงาน 

33 
(14.35) 

146 
(63.48) 

32 
(13.91) 

13 
(5.65) 

6 
(2.61) 

3.81 0.84 สูง 

4.  การฝึกอบรมด าเนิน
ไปตามโปรแกรมท่ีวาง
ไวเ้ป็นอยา่งดี 

36 
(15.65) 

121 
(52.61) 

50 
(21.74) 

16 
(6.96) 

7 
(3.04) 

3.71 0.92 สูง 

ภาพรวม 3.73 0.90 สูง 
 
 จากตางรางท่ี 5 พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในงานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงานอยูใ่น
ระดบัสูง (X̅ = 3.73, SD = 0.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีระดบัความพึงพอใจในการฝึกอบรม
พฒันาความรู้ความสามารถในอาชีพการงานสูงท่ีสุด (X̅ = 3.81, SD = 0.84 ) รองลงมาคือความพึง
พอใจในการฝึกอบรมด าเนินไปตามโปรแกรมท่ีวางไวเ้ป็นอยา่งดี (X̅ = 3.71, SD = 0.92) มีนโยบาย
ปรับค่าจา้งไปตามโปรแกรมท่ีวางไว ้(X̅ = 3.65, SD = 0.93) และการเล่ือนต าแหน่งอยูบ่นพื้นฐาน
ของความสามารถ (X̅ = 3.65, SD = 0.97) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 6  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความพึงพอใจในงาน 
 ดา้นการควบคุมดูแล 
 
ควำมพงึพอใจในงำน
ด้ำนกำรควบคุมดูแล 

ระดบัควำมพงึพอใจ �̅� SD แปล
ควำม สูงมำก สูง ปำน

กลำง 
ต ำ่ ต ำ่มำก 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาท าให้
งานในองคก์รมีความ
เป็นระเบียบเรียบร้อยดี 

46 
(20.00) 

124 
(53.91) 

36 
(15.65) 

15 
(6.52) 

9 
(3.91) 

3.80 0.97 สูง 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาให้
ค าแนะน า ในการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่ง
ดี 

44 
(19.13) 

129 
(56.09) 

39 
(16.96) 

14 
(6.09) 

4 
(1.74) 

3.85 0.86 สูง 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาท าให้
บุคลากรท างานเป็นทีม 

36 
(15.65) 

120 
(52.17) 

46 
(20.00) 

22 
(9.57) 

6 
(2.61) 

3.69 0.94 สูง 

ภาพรวม 3.78 0.83 สูง 
 
 จากตางรางท่ี 6 พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในงานดา้นการควบคุมดูแลอยูใ่น
ระดบัสูง (X̅ = 3.78, SD = 0.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ระดบัความพึงพอใจท่ีผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดีสูงท่ีสุด (X̅ = 3.85, SD = 0.86) รองลงมาคือความ 
พึงพอใจท่ีผูบ้งัคบับญัชาท าใหง้านในองคก์รมีความเป็นระเบียบเรียบร้อยดี (X̅ = 3.80, SD = 0.97) 
และความพึงพอใจท่ีผูบ้งัคบับญัชาท าใหบุ้คลากรท างานเป็นทีม (X̅ = 3.85, SD = 0.86) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความพึงพอใจในงาน 
 ดา้นเพื่อนร่วมงาน 
 
ควำมพงึพอใจในงำนด้ำน

เพ่ือนร่วมงำน 
ระดบัควำมพงึพอใจ �̅� SD แปล

ควำม สูงมำก สูง ปำน
กลำง 

ต ำ่ ต ำ่
มำก 

1.  เพ่ือนร่วมงานของท่าน
ช่วยเหลือช่ึงกนัและกนัให้
งานส าเร็จ 

39 
(16.96) 

129 
(36.09) 

49 
(21.30) 

12 
(5.22) 

1 
(0.43) 

3.84 0.78 สูง 

2.  เพ่ือนร่วมงานของท่าน
เป็นมิตร 

42 
(18.26) 

140 
(60.87) 

36 
(15.65) 

8 
(3.48) 

4 
(1.74) 

3.90 0.79 สูง 

ภาพรวม 3.87 0.71 สูง 
 
 จากตางรางท่ี 7 พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัสูง 
(X̅ = 3.87, SD = 0.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ความพึงพอใจท่ีเพื่อนร่วมงานเป็นมิตรอยูใ่น
ระดบัสูงกวา่ ความพึงพอใจท่ีเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือช่ึงกนัและกนัใหง้านส าเร็จ  
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ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความพึงพอใจในงาน 
 ดา้นลกัษณะงาน 
 
ควำมพงึพอใจในงำนด้ำน

ลกัษณะงำน 
ระดบัควำมพงึพอใจ �̅� SD แปล

ควำม สูงมำก 
 

สูง 
 

ปำน
กลำง 

ต ำ่ 
 

ต ำ่มำก 
 

1.  งานท่ีท่านท าอยูใ่น
ปัจจุบนัเป็นงานท่ีพอใจ 

29 
(12.61) 

148 
(64.35) 

35 
(15.22) 

14 
(6.09) 

4 
(1.74) 

3.80 0.80 สูง 

2.  งานของท่านมีคุณค่า 33 
(14.35) 

162 
(70.43) 

20 
(8.70) 

12 
(5.22) 

3 
(1.30) 

3.91 0.74 สูง 

3.  งานของท่านเป็นงานท่ี
ท าใหเ้กิดความรู้สึก
ประสบความส าเร็จและ
ภาคภูมิใจ 

36 
(15.65) 

145 
(63.04) 

37 
(16.09) 

10 
(4.35) 

2 
(0.87) 

3.88 0.75 สูง 

ภาพรวม 3.87 0.67 สูง 
 
 จากตางรางท่ี 8 พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัสูง 
(X̅ = 3.87, SD = 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ความพึงพอใจท่ีงานมีคุณค่า สูงท่ีสุด (X̅ = 3.91, 
SD = 0.74) รองลงมาคือความพึงพอใจงานท่ีงานเป็นงานท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกประสบความส าเร็จ
และภาคภูมิใจ (X̅ = 3.88, SD = 0.75) และระดบัความพึงพอใจงานท่ีงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงาน
ท่ีพอใจ (X̅ = 3.80, SD = 0.80) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดา้นความพึงพอใจในงาน 
 ดา้นสภาพการท างาน 
 
ควำมพงึพอใจในงำนด้ำน

สภำพกำรท ำงำน 
ระดบัควำมพงึพอใจ �̅� SD แปล

ควำม สูงมำก สูง ปำน
กลำง 

ต ำ่ ต ำ่
มำก 

1.  มีแสงสวา่งเพียงพอ ไม่
มีเสียงรบกวนและไม่มี
กล่ินเหมน็อบั ฝุ่ นละออง 
เหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 

38 
(16.52) 

130 
(56.52) 

33 
(14.35) 

20 
(8.70) 

9 
(3.91) 

3.73 0.97 สูง 

2.  วสัดุอุปกรณ์และส่ิง
อ านวยควาสะดวกต่าง ๆ 
ในการปฏิบติังาน ทนัสมยั 
เพียงพอและเหมาะสม 

36 
(15.65) 

136 
(59.13) 

30 
(13.04) 

17 
(7.39) 

11 
(4.78) 

3.73 0.97 สูง 

ภาพรวม 3.73 0.90 สูง 
 
 จากตางรางท่ี 9 พบวา่ บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ดา้นสภาพการท างานอยูใ่น
ระดบัสูง (X̅ = 3.73, SD = 0.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ความพึงพอใจสภาพท่ีท างานมีแสง
สวา่งเพียงพอไม่มีเสียงรบกวนและไม่มีกล่ินเหมน็อบั ฝุ่ นละออง เหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัเท่ากนักบัความพึงพอใจท่ีสภาพท่ีท างานมีวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก 
ต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ทนัสมยั เพียงพอและเหมาะสม  
 

ตอนที ่3  ผลกำรวเิครำะห์ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 
ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม (n = 230) 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร    �̅�  SD  แปลควำม 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ   3.54   0.86  สูง 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่  3.37  0.94  สูง 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  3.58  0.73  สูง 
 ภาพรวม         3.51  0.72  สูง 
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 จากตางรางท่ี 10 พบวา่ ในภาพรวมของบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รในอยูใ่น
ระดบัสูง (X̅ = 3.51, SD = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานสูงท่ีสุด 
(X̅ = 3.58, SD = 0.73) รองลงมาคือความผกูพนัดา้นจิตใจตามล าดบั ส่วนความผกูพนัดา้นการคงอยู่
เป็นดา้นท่ีมีความพีงพอใจต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.37, SD = 0.94) 
 
ตารางท่ี 11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ  
    (n = 230) 
 
ควำมผูกพนัต่อองค์กร

ด้ำนจติใจ 
ระดบัควำมคิดเห็น �̅� SD แปล

ควำม เห็น
ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่ำง
ยิง่ 

1.  ท่านยินดีท่ีจะอยูก่บั
องคก์รน้ีไปตลอดชีวิต
การท างาน 

26 
(11.30) 

82 
(35.65) 

88 
(38.26) 

24 
(10.43) 

10 
(4.35) 

3.39 0.97 ปาน
กลาง 

2.  ท่านรู้สึกผกูพนัทาง
ใจต่อองคก์รน้ี 

32 
(13.91) 

123 
(53.48) 

48 
(20.87) 

24 
(10.43) 

3 
(1.30) 

3.68 0.89 สูง 

ภาพรวม 3.54 0.86 สูง 
 
 จากตางรางท่ี 11 พบวา่ บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ อยูใ่นระดบัสูง  
(X̅ = 3.54, SD = 0.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ระดบัความผกูพนัท่ีรู้สึกผกูพนัทางใจ 
ต่อองคก์รน้ีอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (X̅ = 3.68, SD = 0.89) รองลงมาคือระดบัความผกูพนัท่ีพนกังาน
ยนิดีท่ีจะอยูก่บัองคก์รน้ีไปตลอดชีวติการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 12  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
    ดา้นการคงอยู ่(n = 230) 
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร
ด้ำนกำรคงอยู่ 

ระดบัควำมคิดเห็น �̅� SD แปล
ควำม เห็น

ด้วย
อย่ำงยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่ำง
ยิง่ 

1.  หากท่านตดัสินใจออก
จากองคก์รในตอนน้ีจ
ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อ
ชีวิตมากเกินไป 

25 
(10.87) 

100 
(43.48) 

61 
(26.52) 

33 
(14.35) 

11 
(4.78) 

3.41 1.02 สูง 

2.  ท่านเช่ือวา่โอกาสท่ีจะ
ไดง้านใหม่นอ้ยมากหาก
ลาออกจากองคก์รน้ี 

22 
(9.57) 

97 
(42.17) 

61 
(26.52) 

32 
(13.91) 

18 
(7.83) 

3.32 1.08 ปาน
กลาง 

ภาพรวม 3.37 0.94 ปาน
กลาง 

 
 จากตางรางท่ี 12 พบวา่ บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง (X̅ = 3.37, SD = 0.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่หากตดัสินใจออกจากองคก์ร
ในตอนน้ีจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อชีวิตมากเกินไปสูงกวา่ เช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่นอ้ยมาก
หากลาออกจากองคก์รน้ี 
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ตารางท่ี 13  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
    ดา้นบรรทดัฐาน (n = 230) 
 

ควำมผูกพนัต่อ
องค์กรด้ำนบรรทดั

ฐำน 

ระดับควำมคิดเห็น �̅� SD แปล
ควำม เห็น

ด้วย
อย่ำงยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่ำง
ยิง่ 

1.  ท่านรู้สึกวา่มี
ภาระผกูพนัท่ีจะตอ้ง
อยูก่บัองคก์รน้ี 

21 
(9.13) 

113 
(49.13) 

58 
(25.22) 

29 
(12.61) 

9 
(3.91) 

3.47 0.96 สูง 

2.  องคก์รน้ีสมควร
จะไดรั้บการ
จงรักภกัดีจากท่าน 

24 
(10.43) 

127 
(55.22) 

54 
(23.48) 

21 
(9.13) 

4 
(1.74) 

3.63 0.85 สูง 

3.  ท่านไม่คิดจะ
ลาออกจาองคก์รใน
เวลาน้ีเพราะมี
ความรู้สึกถึงภาระ
ผกูพนัต่อบุคคลใน
องคก์รน้ี 

24 
(10.43) 

103 
(44.74) 

62 
(26.96) 

29 
(12.61) 

12 
(5.22) 

3.43 1.01 สูง 

4.  องคก์รน้ีไดใ้หส่ิ้ง
ดี ๆ แก่ท่านมาโดย
ตลอด 

35 
(15.22) 

131 
(56.96) 

45 
(19.57) 

15 
(6.52) 

4 
(1.74) 

3.77 0.85 สูง 

ภาพรวม 3.58 0.73 สูง 
 
 จากตางรางท่ี 13 พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นดา้นความผูกพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดั
ฐานอยูใ่นระดบัสูง (X̅ = 3.58, SD = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ระดบัความผกูพนัท่ีองคก์ร
น้ีไดใ้หส่ิ้งดีๆมาโดยตลอดสูงท่ีสุด (X̅ = 3.77, SD = 0.85) รองลงมาคือองคก์รน้ีสมควรจะไดรั้บการ
จงรักภกัดี (X̅ = 3.63, SD = 0.85) รู้สึกวา่มีภาระผกูพนัท่ีจะตอ้งอยูก่บัองคก์รน้ี (X̅ = 3.47, SD = 0.96) 
และไม่คิดจะลาออกจากองคก์รในเวลาน้ีเพราะมีความรู้สึกถึงภาระผกูพนัต่อบุคคลในองคก์รน้ี  
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(X̅ = 3.43, SD = 1.01) ตามล าดบั 
 

ตอนที ่4  ผลกำรวเิครำะห์ควำมตั้งใจลำออก 
 
ตารางท่ี 14  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความตั้งใจลาออกโดยรวม (n = 230) 
 

ควำมตั้งใจลำออก 
 

ระดับกำรตัดสินใจ �̅� SD แปลควำม 

ใช่ ไม่
แน่ใจ 

ไม่ใช่ 

1.  ในขณะน้ีท่านก าลงัมองหางาน
ใหม่ 

44 
(19.33) 

87 
(37.83) 

99 
(43.04) 

1.76 0.75 อยูร่ะหวา่ง
ตดัสินใจ 

2.  ในขณะน้ีท่านตอ้งการท่ีจะลาออก
ไปท างานท่ีอ่ืน 

33 
(14.35) 

81 
(35.22) 

116 
(50.43) 

1.64 0.72 ไม่ไดต้ั้งใจ
ลาออก 

3.  ท่านตอ้งการลาออกจากองคก์รท่ี
ท าอยูท่นัทีท่ีไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ 

66 
(28.70) 

83 
(36.09) 

81 
(35.22) 

1.93 0.80 อยูร่ะหวา่ง
ตดัสินใจ 

ภาพรวม 1.78 0.64 อยูร่ะหวา่ง
ตดัสินใจ 

 
 จากตางรางท่ี 14 พบวา่ ในภาพรวมบุคลากรอยูร่ะหวา่งการตดัสินใจลาออก (X̅ = 1.78, 
SD = 0.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่บุคลากรอยูร่ะหวา่งการตดัสินใจมองหางานใหม่ 
และอยูร่ะหวา่งการตดัสินใจลาออกจากองคก์รท่ีท าอยูท่นัทีเม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ แต่ไมไดต้ั้งใจ 
จะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
 

ตอนที ่5  ผลกำรวเิครำะห์ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมตั้งใจลำออกของบุคลำกร 
 ก่อนจะวเิคราะห์หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรช่วงอาย ุ
Generation X, Y และ BB มาวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อทดสอบความแตกต่างของความตั้งใจ
ลาออกจ าแนกตามช่วงอายผุลการศึกษาปรากฏตามตารางท่ี 15 และ 16 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความตั้งใจลาออก จ าแนกตามช่วงอาย ุ
 

 �̅� SD F Sig. 
Generation Y 1.76 0.62 0.175 0.840 
Generation X  1.81 0.70   
Generation Baby Boomers  1.74 0.58   

 
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ บุคลากรอายอุยูใ่นช่วง Generation X (อาย ุ34-48 ปี) มีความตั้งใจ
ลาออกสูงท่ีสุด รองลงมาคือ อายอุยูใ่นช่วง Generation Y (อาย ุ13-33 ปี) ส่วนอายอุยูใ่นช่วง 
Generation baby boomers (อาย ุ49-67 ปี) มีความตั้งใจลาออกต ่าท่ีสุด 
 จากการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนพบวา่เป็นไปตามขอ้ก าหนด คือ 
Levene’s test มีค่า p > 0.05 และผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย โดย ANOVA พบวา่  
p > .05 แสดงวา่ บุคลากรช่วงอายตุ่างกนัมีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นในศึกษาคร้ังน้ีจึงไม่ไดน้ าตวัแปรช่วงอายไุปวเิคราะห์หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ตั้งใจลาออก 
 
ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงาน จ าแนกตามช่วงอาย ุ
 

 �̅� SD F Sig. 
Generation Y 3.79 0.54 2.02 0.14 
Generation X  3.79 0.59   
Generation Baby Boomers  3.57 0.53   

 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ บุคลากรอายอุยูใ่นช่วง Generation Y (อาย ุ132.02-33 ปี)  
มีพึงพอใจในงานสูงท่ีสุด รองลงมาคือ อายอุยูใ่นช่วง Generation X (อาย ุ34-48 ปี) ส่วนอายอุยู่
ในช่วง Generation baby boomers (อาย ุ49-67 ปี) มีความพึงพอใจในงานต ่าท่ีสุด 
 จากการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนพบวา่ Levene’s test มีค่า p > 0.05 และ
ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย โดย ANOVA พบวา่ p > .05 แสดงวา่ บุคลากรช่วงอายุ
ต่างกนัมีความพึงพอใจในงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามช่วงอาย ุ
 

 �̅� SD F Sig. 
Generation Y 3.51 0.72 0.84 0.43 
Generation X  3.56 0.73   
Generation Baby Boomers  3.37 0.67   

 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ บุคลากรอายอุยูใ่นช่วง Generation X (อาย ุ34-48 ปี) มีความผกูพนั
ในองคก์รสูงท่ีสุด รองลงมาคือ อายอุยูใ่นช่วง Generation Y (อาย ุ13-33 ปี) ส่วนอายอุยูใ่นช่วง 
Generation baby boomers (อาย ุ49-67 ปี) มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่าท่ีสุด 
 จากการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนพบวา่ Levene’s test  มีค่า p > 0.05  
และผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย โดย ANOVA พบวา่ p > .05 แสดงวา่บุคลากรช่วง
อายตุ่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ในการวเิคราะห์ถดถอยก่อนการวเิคราะห์ไดต้รวจสอบวา่ตวัแปรทุกตวัมีปัญหา 
Multicollinearity หรือไม่ ซ่ึงพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เพียรสันจะตอ้งมีค่าไม่เกิน 
0.80 (Devore & Peck ,1993, p. 129) เพื่อไม่ให้ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กนัเองในระดบัสูง 
(Multicollinearity) จากการวเิคราะห์พบวา่ ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์รกบัตวัแปรความพึงพอใจ
ในงานค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.654 
 นอกจากน้ีพบวา่ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามความสัมพนัธ์เชิงเส้น  
(F = 3.326, Sig = 0.038) ส่วนการตรวจสอบค่าความคลาดเคล่ือน ซ่ึงตอ้งมีการกระจายตวัแบบ
อิสระ (Autocorrelation) โดยพิจารณาค่า Durbin-Watson พบวา่ ค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.85 
อยูใ่นช่วงท่ีก าหนดคือมีค่าอยูร่ะหวา่ง 1.5 ถึง 2.5 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548, หนา้ 331) 
 ดงันั้นในการวเิคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ีเม่ือท าการตรวจสอบใหเ้ป็นไปตามเง่ือนไขของสถิติ
แลว้สรุปวา่ มีตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการพื้นฐานการท านายทั้งหมด จ านวน 2 ตวัแปร คือ  
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร โดยไดว้ิเคราะห์การถดถอยพหุคูณโดยน าตวัแปร
เขา้สู่สมการดว้ยวธีิการ Enter 
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ตารางท่ี 18  การวเิคราะห์ถดถอยพหุของความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
    ของบุคลากร 
 

ตัวแปร B S.E. Beta 
ความพึงพอใจในงาน 0.140 0.099 0.122 
ความผกูพนัต่อองคก์ร -0.199* 0.078 -0.221 
Constant 1.952 0.287  

R2 = 0.028 SEE = 0.642 F = 3.326*  
* ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตางรางท่ี 18 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ เม่ือน าตวัแปรเขา้สู่สมการแสดงให้
เห็นวา่ตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวั ร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การตดัสินใจลาออกไดร้้อยละ 2.80 โดยพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยเม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนใหค้งท่ี 
ความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลต่อความตั้งใจลาออกลดลง 0.199 หน่วย และเม่ือ
พิจารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจในการท านายท่ีดีท่ีสุดคือตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร  
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บทที ่5 
อภปิรำยและสรุปผล 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากร: กรณีศึกษาหน่วยงาน
เอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัความตั้งใจลาออก 
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี 
โดยการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมุ่งศึกษาปัจจยั 3 ดา้น ประกอบดว้ย ช่วงอาย ุ 
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรท่ีมีช่วงอาย ุ
3 รุ่น Generation X, Generation Y, Generation baby boomers ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานเอกชน 
แห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี จ  านวน 230 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ 
แบบสอบถาม ใชโ้ปรแกรม SPSS ในการ วเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติ ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูล
เชิงปริมาณ โดยใช ้ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน และใชส้ถิติ
การวเิคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) ดว้ยวธีิ Enter ในการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกโดยตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์รกบัตวัแปรความพึงพอใจ 
 

สรุปผลกำรศึกษำ  
 จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากร: กรณีศึกษาบุคลากร
หน่วยงานเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรีนั้น สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 1.  บุคลากรหน่วยงานเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
อยูใ่น Generation X และ Y และ Baby boomers มีการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี
รองลงมาระดบัปริญาตรีมีประสบการณ์การท างานในองคก์รส่วนใหญ่อยูท่ี่ 1-3 ปี รองลงมามี
ประสบการณ์การท างานในองคก์ร 10 ปีข้ึนไป หน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็นภาคเอกชนทั้งหมด 
ลกัษณะต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประจ า มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่ 10,000-20,000 
บาท รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อนอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
 2.  ความพึงพอใจในงานพบวา่ในภาพรวมของบุคลากรหน่วยงานเอกชนในเขตจงัหวดั
ชลบุรีมีความความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีความพึงพอใจใน
งานดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือระดบัความพึงพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นการควบคุมดูแล ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ดา้นสภาพการท างาน ตามล าดบั ส่วนระดบัความ
พึงพอใจดา้นค่าตอบแทนเป็นดา้นท่ีมีความพีงพอใจต ่าท่ีสุด 
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 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ในภาพรวมของบุคลากรหน่วยงานเอกชนในเขตจงัหวดั
ชลบุรี มีความผกูพนัต่อองคก์รในอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐานสูงท่ีสุด รองลงมาคือความผกูพนัดา้นจิตใจตามล าดบั ส่วนความผกูพนัดา้นการคงอยู่
เป็นดา้นท่ีมีความพีงพอใจต ่าท่ีสุด 
 4.  ผลการวเิคราะห์ความตั้งใจลาออกพบวา่ในภาพรวมบุคลากรหน่วยงานเอกชนแห่ง
หน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรีอยูร่ะหวา่งการตดัสินใจลาออก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่บุคลากร  
อยูร่ะหวา่งการตดัสินใจมองหางานใหม่และอยูร่ะหวา่งการตดัสินใจลาออกจากองคก์รท่ีท าอยูท่นัที
เม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ แต่ไม่ไดต้ั้งใจจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
 5.  จากการวเิคราะห์ความแปรปรวนพบวา่ช่วงอายขุองบุคลากรแตกต่างกนัมีความตั้งใจ
ลาออก ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 6.  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรหน่วยงานเอกชนแห่ง
หน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรี การวเิคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple regression) โดยตวัแปรความผกูพนัต่อ
องคก์รกบัตวัแปรความพึงพอใจพบวา่ตวัแปรอิสระทั้ง 2 ตวั ร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกไดร้้อยละ 2.80 โดยพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การตดัสินใจลาออกของบุคลากรคือ ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยเม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนให้คงท่ี ความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย  จะส่งผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกลดลง 0.199 หน่วย และเม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจในการท านายท่ีดีท่ีสุดคือตวัแปร
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

อภิปรำยผล   
 จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากร: กรณีศึกษาบุคลากร
หน่วยงานเอกชนแห่งหน่ึงในเขตจงัหวดัชลบุรีนั้น สามารถอภิปรายผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 1.  จากผลการศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวมนั้นพบวา่บุคลากรมีความพึงพอใจ 
ในงานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
บุคลากรรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีมีคุณค่าเป็นงานท่ีพอใจและท าให้รู้สึกประสบ
ความส าเร็จและภาคภูมิใจ ซ่ึงขดัแยง้กบัผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ระดบัความตั้งใจลาออกของบุคลากร
อยูร่ะหวา่งก าลงัตดัสินใจลาออกเม่ือไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ และงานวจิยัของ Lawler (1971 อา้งถึงใน 
ลออจิต อิงเจริญสุนทร, 2545) พบวา่ หากบุคลากรในองคก์รเกิดความไม่พอใจในงานจะมีผลท าให้
เกิดการลาออกในท่ีสุด หากเกิดความรู้สึกน้ีข้ึนจะท าใหค้วามดึงดูดใจในการท างานต ่าลงซ่ึงอาจเป็น
ปัจจยัท่ีท าใหล้าออกได ้และงานวจิยัของ (สุพาณี สฤษฎวานิช, 2549) พบวา่การท่ีคนท างานอยา่งมี
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ความสุขและมีความพึงพอใจต่องานนั้น มิไดห้มายความวา่บุคคลนั้นจะมีความรู้สึกเชิงบวกต่อ
บริษทัของตน กล่าวคือ อาจมีความรู้สึกวา่บริษทัมีความต ่าตอ้ย และหากมีโอกาสก็พร้อมท่ีจะทิ้ง
บริษทัไปท างานท่ีอ่ืน นอกจากน้ียงัมีการศึกษาของ Elangovan (2001) พบวา่ ผลจากความพึงพอใจ
ไม่ไดส่้งผลกระทบโดยตรงต่อความตั้งใจลาออก โดยเม่ือบุคลากรมีความตอ้งการอยากท่ีจะลาออก
จากงาน การปรับเปล่ียนงานภายในองคก์ร เช่น การยา้ยแผนก สลบัเปล่ียนหนา้ท่ีนั้นไม่สามารถท า
ใหบุ้คลากรเปล่ียนความคิด ความตอ้งการไดด้งันั้นการท่ีจะรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รนั้น
ควรใหค้วามสนใจต่อความผูกพนัองคก์รมากกวา่การพยายามปรับปรุงปัจจยัดา้นงาน 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมนั้นพบวา่บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น
ระดบัสูงและผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่มีเพียงปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อระดบัความตั้งใจ
ลาออกสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Porter, Steer, Mowday, and Boulian (1974 อา้งถึงใน ชมเพลิน 
คุณวฒิุกร, 2552) เสนอวา่ความผกูพนัต่อองคก์รท านายการลาออกไดแ้ม่นย  ากวา่ความพึงพอใจใน
งาน เน่ืองจากการลาออกเป็นการแสดงถึงรูปแบบการปฏิเสธต่อองคก์ร ซ่ึงไม่ใช่การปฏิเสธต่องาน 
ซ่ึงสามารถท างานในลกัษณะเดียวกนัท่ีองคก์รอ่ืนได ้Buchanan (1974 อา้งถึงใน สิริอร วชิชาวธุ, 
2549) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออก จากงานของสมาชิกองคก์ร
ไดดี้กวา่ตวัแปรความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติโดยรวม 
ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร ขณะท่ีความพึงพอใจในงาน สะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องาน หรือ
เฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานเท่านั้น และความผกูพนัต่อองคก์ร
มีความคงท่ีมากกวา่ความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความ
ผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รโดยรวมก็ไดจึ้งอาจกล่าวไดว้า่ ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพ
นอ้ยกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รการท านายการลาออกไดแ้ม่นย  า
กวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากการลาออกเป็นการแสดงถึงรูปแบบการปฏิเสธต่อองคก์ร  
ไม่ใช่การปฏิเสธต่องาน  
 3.  ระดบัความตั้งใจลาออกพบวา่อยูร่ะหวา่งการตดัสินใจลาออกหากไดง้านท่ีดีกวา่ 
และจะไม่ลาออกกรณีท่ียงัไม่มีงานใหม่ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Mobley (1997 อา้งถึงใน  
ชมเพลิน คุณวฒิุกร, 2552) ไดเ้สนอวา่ ปัจจยัดึงดูดถือวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดและมีส่วนไม่นอ้ย 
ในการตดัสินใจ เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีบุคคลคาดหวงัวา่จะไดง้านท่ีดีกวา่เดิม และมีความพึงพอใจ 
ในการท างาน ซ่ึงโดยปกติแลว้นั้น บุคลากรมกัจะลาออกจากงานเม่ือเขาไดง้านใหม่ท่ีจ่ายค่าจา้งหรือ
ค่าตอบแทนสูงกวา่เดิม และจากการศึกษายงัพบวา่ปัจจยัช่วงอายท่ีุแตกต่างกนัมีความตั้งใจลาออก
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาตามช่วงอายพุบวา่ Generation X มีความตั้งใจลาออกสูงท่ีสุด รองลงมา
คือ Generation Y ส่วน Generation baby boomers มีความตั้งใจลาออกต ่าท่ีสุด เน่ืองจากบุคลากรมี
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อายนุอ้ยนัน่เพิ่งเขา้ท างานมาไม่นานเป็นช่วงของการศึกษาเรียนรู้งานท่ีตนเองชอบ และคน้หาความ
ถนดัของตนเองไปเร่ือย ๆ ซ่ึงอาจจะยงัไม่มัน่คงท่ีจะท างานในสถานท่ี ท่ีปฏิบติัอยูโ่ดยคาดหวงัไป
เร่ือย ๆ จนกวา่จะไดง้านท่ีชอบจริง ๆ ส่งผลใหย้งัตอ้งคิดท่ีจะยงัอยูใ่นองคก์รไปเร่ือย ๆ และยงัเช่ือวา่
จะตอ้งไดค้่าตอบแทนสูงข้ึนเม่ือเปล่ียนงานใหม่ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ส่วนใหญ่
จะท างานอยูก่บัองคก์รมานานมีครอบครัวแลว้ จึงท าใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัในองคก์ร  
และไม่คิดท่ีจะท างานแห่งใหม่แลว้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชลทิชา หวงัรวยนาม (นิวติั  
พฒันิบูลย,์ 2551, หนา้ 82 อา้งถึงใน ชลทิชา หวงัรวยนาม, 2542, หนา้ 102) กล่าววา่ผูท่ี้มีอายนุอ้ย
เป็นช่วงคน้หา (Exploration stage) เป็นช่วงท่ีบุคคลเร่ิมคน้หาอาชีพท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ 
ความชอบ และความสนใจของตนเอง มากท่ีสุด ส่วนผูท่ี้มีอายมุาก เป็นขั้นรักษาสภาพ 
(Establishment stage) บุคคลจะคน้พบแลว้วา่ อาชีพใดท่ีเหมาะสมกบัตน เป็นการสร้างฐานงานใหม่
ตนเอง และบุคคลจึงมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงไม่คิดจะจากองคก์รไปจนกวา่จะเกษียณอาย ุ
 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบำย 
 จากผลวจิยัพบวา่ความผกูพนัองคก์รเป็นปัจจยัท่ีสามารถท านายแนวโนม้การลาออก 
ไดดี้กวา่เม่ือเทียบกบัปัจจยัทางดา้นความพึงพอใจในงาน และจะตดัสินใจเปล่ียนงานใหม่เม่ือองคก์ร
อ่ืนยืน่ขอ้เสนอค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ ดงันั้นเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาในการ
บริหารงานและลดปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความตั้งใจลาออกไดน้ั้น องคก์รควรหนัมาเสริมสร้างความ
ผกูพนัในองคก์ร และปัจจยัส าคญัท่ีผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจเพื่อสร้างความผกูพนัใหก้บัองคก์ร
มากท่ีสุดคือความผกูพนัดา้นการคงอยูเ่พราะเป็นดา้นท่ีมีระดบัความพึงพอใจต ่าสุด และช่วงอาย ุ
Generation X เพราะมีระดบัความตั้งใจลาออกสูงท่ีสุด เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง 
และพฒันาในการบริหารงาน เพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจใหเ้กิดกบับุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ใหอ้ยูก่บับริษทัและเกิดความจงรักภกัดีกบัองคก์ร 
 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิัติกำร 
 จากผลการวจิยัพบวา่ความผูกพนัดา้นการคงอยูเ่ป็นดา้นท่ีมีระดบัความพึงพอใจต ่าสุด
การท่ีบุคลากรท างานกบัองคก์รต่อไปเกิดจากการเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการคง
สมาชิกภาพไวใ้นองคก์รกบัผลประโยชน์ท่ีเขาจะตอ้งสูญเสียไปหากลาออกจากองคก์ร และเกิดจาก
การไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจ การคงอยูก่บัองคก์รหรือการรับรู้วา่ไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยูก่บั
องคก์รอ่ืนรวมไปถึงการรับรู้ความยากล าบากในการหางานใหม่ท าใหบุ้คคลจ าเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป แต่ถา้หากบุคลากรพบวา่องคก์รอ่ืนใหผ้ลประโยชน์และค่าตอบแทนท่ีดีกวา่ก็จะลาออกจาก 
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งาน  ดงันั้นองคก์รควรปรับปรุงและพฒันาในการบริหารงานทางดา้นน้ีดงัน้ี 
 1.  ส ารวจผลประโยชน์ท่ีบุคลากรจะไดรั้บจากการคงสมาชิกภาพไวใ้นองคก์รกบั
ผลประโยชน์ท่ีเขาจะตอ้งสูญเสียไปหากลาออกจากองคก์รอยูเ่สมอเพื่อป้องกนัการแยง่ชิงบุคลากร
จากบริษทัคู่แข่งขนัหรือผูป้ระกอบการในธุรกิจท่ีคลา้ยคลึงกนั โดยเฉพาะบริษทัจากต่างชาติท่ีให้
ผลตอบแทนสูงกวา่ 
 2.  สร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรโดยเพิ่มหลกัสูตรการอบรมใหแ้ก่
บุคลากรการวางแผนอาชีพเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากร 
 3.  ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจและบริหารจดัการคนแต่ละช่วงอายุวา่มีมุมมอง ทศันคติ  
และแนวทางการท างานอยา่งไรจึงจะสามารถจูงใจบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
และผนึกพลงัการท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน  
 4.  องคก์รควรมีความยติุธรรมและความเสมอภาคของการเล่ือนต าแหน่ง ค่าตอบแทน 
วธีิการจ่ายค่าตอบแทน รวมถึงมีการจดัสวสัดิการอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ อาหาร ท่ีพกัอาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม  
และส่ิงพกัผอ่นหยอ่นใจต่าง ๆ และพฒันาความรู้ความสามารถในอาชีพการงานอยูเ่สมอ 
 

งำนวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนำคต 
 จากผลวจิยัในคร้ังน้ีพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัท่ีสามารถท านายแนวโนม้การ
ลาออกไดดี้กวา่เม่ือเทียบกบัปัจจยัทางดา้นความพึงพอใจในงาน และจะตดัสินใจเปล่ียนงานใหม่เม่ือ
องคก์รอ่ืนยืน่ขอ้เสนอค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ ท าใหผู้ว้จิยัสนใจท่ีจะศึกษา “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร”โดยจะศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานในบริษทัท่ีผูว้จิยัไดป้ฏิบติังานอยูเ่พื่อน า
ผลการวจิยัท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์หาแนวทางปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามการวจัิย 
เร่ือง: ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจจะลาออก: กรณศึีกษาหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน  ในเขต

จังหวดัชลบุรี 

ค าช้ีแจง   
 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจยั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออก: 
กรณีศึกษาหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ในเขตจงัหวดัชลบุรี เพื่อประกอบการศึกษาของนิสิต
ปริญญาโท หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต กลุ่มวชิาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์รุ่น 9 
วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา ผูว้จิยัใคร่ขอความอนุเคราะห์และขอความร่วมมือใน
การตอบแบบสอบถามจากท่าน โปรดใหข้อ้มูลในการตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกค าถาม หากมี
ขอ้สงสัยประการใดท่ีเก่ียวกบัแบบสอบถามชุดน้ีโปรดติดต่อขา้พเจา้ นางศิริขวญั สุระการณ์ 
โทรศพัท ์089-9391059, E-mail sirisa_sirisahome@hotmail.com  
 
แบบสอบถามข้อมูลชุดนีป้ระกอบด้วย 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจในงาน  
 ส่วนท่ี 3  ความคิดเห็นดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ส่วนท่ี 4 ระดบัความตั้งใจลาออก  
 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  ใน (  ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลผูก้รอกแบบสอบถาม 
1.  เพศ 
 1 ( ) ชาย       2 ( ) หญิง 
2.  อาย ุ____________ ปี 
3.  ระดบัการศึกษา 
 1 (  ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2 (  ) ปริญญาตรี 
 3 (  ) ปริญญาโท   4 (  ) ปริญญเอก 
4.  ประสบการณ์การท างานในองคก์ร_________ปี (ถา้นอ้ยกวา่ 1 ปี ใส่ “0”) 
5.  หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน 
 1 ( ) ภาครัฐ     2 ( ) ภาคเอกชน 
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6.  ลกัษณะต าแหน่งงาน 
 1 ( ) บุคลากรประจ า/ ขา้ราชการ  2 ( ) ลูกจา้งชัว่คราว/ สัญญาจา้ง 
7.  รายได้เฉลีย่ต่อเดือนของท่านอยู่ในช่วงใด 
 1 (  ) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท    2 (  ) 10,000-20,000 บาท 
 3 (  ) 20,001-30,000 บาท  4 (  ) มากกวา่ 30,000 บาท 
 
ส่วนที ่2  ความคิดเห็นด้านความพงึพอใจในงาน ประกอบดว้ย ความพึงพอใจรายดา้น ไดแ้ก่  
ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ในงาน การควบคุมดูแล เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน สภาพการท างาน  
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  เพียงหน่ึงขอ้เท่านั้น ในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบั
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
ข้อ ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความนีอ้ย่างไร ระดับความคิดเห็น 

สูงมาก 
 

[5] 

สูง 
 

[4] 

ปาน
กลาง 
[3] 

ต ่า 
 

[2] 

ต ่ามาก 
 

[1] 

ค่าตอบแทน  (Pay) 
1 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความยติุธรรม       
2 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

งานท่ีรับผดิชอบ 
     

โอกาสก้าวหน้าในงาน 
3 การเล่ือนต าแหน่งอยูบ่นพื้นฐานของ

ความสามารถ 
     

4 มีนโยบายปรับค่าจา้งไปตามโปรแกรมท่ี
วางไว ้

     

5 มีการฝึกอบรมพฒันาความรู้
ความสามารถ 

     

6 การฝึกอบรมด าเนินไปตามโปรแกรมท่ี
วางไวเ้ป็นอยา่งดี 
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ข้อ ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความนีอ้ย่างไร ระดับความคิดเห็น 

สูงมาก 
 

[5] 

สูง 
 

[4] 

ปาน
กลาง 
[3] 

ต ่า 
 

[2] 

ต ่ามาก 
 

[1] 

การควบคุมดูแล 
7 ผูบ้งัคบับญัชาท าใหง้านในองคก์รมีความ

เป็นระเบียบเรียบร้อยดี 
     

การควบคุมดูแล 
8 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า ในการ

ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
     

9 ผูบ้งัคบับญัชาท าใหบุ้คลากรท างานเป็น
ทีม 

     

เพ่ือนร่วมงาน  
10 เพื่อนร่วมงานของท่านช่วยเหลือซ่ึงกนั

และกนัใหง้านส าเร็จ 
     

11 เพื่อนร่วมงานของท่านเป็นมิตร      
ลกัษณะงาน 

12 งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ี
พอใจ 

     

13 งานของท่านมีคุณค่า      
14 งานของท่านเป็นงานท่ีท าให้เกิด

ความรู้สึกประสบความส าเร็จและ
ภาคภูมิใจ 

     

สภาพการท างาน 
15 มีแสงสวา่งเพียงพอ ไม่มีเสียงรบกวน

และไม่มีกล่ินเหมน็อบั ฝุ่ นละออง 
เหมาะสมแก่การปฏิบติังาน 

      

16 วสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก
ต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ทนัสมยั 
เพียงพอและเหมาะสม 
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ส่วนที ่3  ความคิดเห็นด้านความผูกพนัต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  เพียงหน่ึงขอ้เท่านั้น ในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบั
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ข้อ ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความนีอ้ย่างไร ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
[5] 

เห็น
ด้วย 

 
 

[4] 

ไม่
แน่ใจ 

 
 

[3] 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
 

[2] 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
 

[1] 

ความผูกพนัด้านจิตใจ 
1 ท่านยนิดีท่ีจะอยูก่บัองคก์รน้ีไปตลอดชีวิต

การท างาน 
     

2 ท่านรู้สึกผกูพนัทางใจต่อองคก์รน้ี      
ความผูกพนัด้านการคงอยู่ 

3 หากท่านตดัสินใจออกจากองคก์รในตอนน้ี
จะก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อชีวิตมากเกินไป 

     

4 ท่านเช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่นอ้ยมาก
หากลาออกจากองคก์รน้ี 

     

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
5 ท่านรู้สึกวา่มีภาระผกูพนัท่ีจะตอ้งอยูก่บั

องคก์รน้ี 
     

6 องคก์รน้ีสมควรจะไดรั้บการจงรักภกัดีจาก
ท่าน 

     

7 ท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์รในเวลาน้ีเพราะ
มีความรู้สึกถึงภาระผกูพนัต่อบุคคลในองคก์ร
น้ี 

     

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
8 องคก์รน้ีไดใ้หส่ิ้งดี ๆ แก่ท่านมาโดยตลอด      
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ส่วนที ่4 ความตั้งใจลาออก 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย  เพียงหน่ึงขอ้เท่านั้น ในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบั
ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
ข้อ ท่านมีความคิดเห็นต่อข้อความนีอ้ย่างไร ระดับความคิดเห็น 

ใช่ 
 

[3] 

ก าลงั
ตัดสินใจ 

[2] 

ไม่ใช่ 
 

[1] 
1 ในขณะน้ีท่านก าลงัมองหางานใหม่    
2 ในขณะน้ีท่านตอ้งการท่ีจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน    
3 ท่านตอ้งการลาออกจากองคก์รท่ีท าอยูท่นัทีท่ีไดง้าน

ใหม่ท่ีดีกวา่ 
   

 
------------------ ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงค่ะ --------------- 
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ภาคผนวก ข 
ตารางวิเคราะห์เพิ่มเติม 

 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางการสกดัตวัแปรอิสระจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ล า
ดับ

ที ่

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ช่วงอายุของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

อายุ เพศ 

ปัจ
จัย
ด้า
นบ

ทบ
าท
หน้

าท
ี ่

ปัจ
จัย
ด้า
นค

วา
มพ

งึพ
อใ
จใ
นง

าน
 

ปัจ
จัย

ด้า
นค

วา
มผู

กพ
นัต่

ออ
งค์
กร

 การลาออก 

1 วรรณวสิา ด ารงสกุลวงษ.์ (2557). ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การ
ลาออกของพนกังานในอุตสาหกรรมฟอกหนงักรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์
ไฮค ์จ ากดั (มหาชน). จากการเก็บขอ้มูล จ านวน 183 คน 

ต ่ากวา่ 30 ปี 48 %  
อาย ุ31-40 ปี 38%  
อาย ุ41-50 ปี 12%  
อาย ุ51 ปี ข้ึนไป 2% 

× ×   ×  

2 วราภรณ์ นาควลิยั. (2553). การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง เร่ือง การศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั GGG (ประเทศ
ไทย) จ ากดั. จากการเก็บขอ้มูล จ านวน 180 คน 

อาย ุ26-35 ปี 54% 
อาย ุ15-25 ปี 42% 
อ่ืน ๆ 4 % 

× ×     
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ล า
ดับ

ที ่

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ช่วงอายุของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

อายุ เพศ 

ปัจ
จัย
ด้า
นบ

ทบ
าท
หน้

าท
ี ่

ปัจ
จัย
ด้า
นค

วา
มพ

งึพ
อใ
จใ
นง

าน
 

ปัจ
จัย

ด้า
นค

วา
มผู

กพ
นัต่

ออ
งค์
กร

 การลาออก 

3 วาสนา บวับ ารุง. (2555). ศึกษาแนวโนม้การลาออกของพนกังานแรงงาน
ภายนอก (Contract out) บริษทั ซี.ซี.คอนเทนท ์คอมเมอร์เชียล จ ากดั 
(สาขาระยอง). จากการเก็บขอ้มูล จ านวน 245 คน 

ต ่ากวา่ 20 ปี 1% 
อาย ุ20-29 ปี 55% 
อาย ุ30-39 ปี 26% 
อาย ุ40-49 ปี 17% 
อาย ุ50-60 ปี 1% 

× × 
 

  ×  

4 ณปภชั นาคเจือทอง. (2553). ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออก
ของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา. จาก
การเก็บขอ้มูล จ านวน 245 คน 

อาย ุ20-30 ปี 59% 
อาย ุ31-40 ปี 31% 
อาย ุ41 ปี ข้ึนไป 7% 
อายตุ  ่า 20 ปี 3% 

× × ×    
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ล า
ดับ

ที ่

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ช่วงอายุของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

อายุ เพศ 

ปัจ
จัย
ด้า
นบ

ทบ
าท
หน้

าท
ี ่

ปัจ
จัย
ด้า
นค

วา
มพ

งึพ
อใ
จใ
นง

าน
 

ปัจ
จัย

ด้า
นค

วา
มผู

กพ
นัต่

ออ
งค์
กร

 การลาออก 

5 นนัทกาญจน์ จนัทวารา. (2554). ไดว้จิยั เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน บริษทั เหมราชพฒันาท่ีดิน จ ากดั (มหาชน) นิคมอุตสาหกรรม
อีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง. จากการเก็บขอ้มูล จ านวน 87 คน 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 38% 
31-40 ปี 45% 
41-50 ปี 15% 
51-60 ปี 2% 

  × ×   

6 อภิชาต จิวริะยะวฒัน์. (2548). ไดท้  าวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานส านกังานบริษทั อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย). 
จากการเก็บขอ้มูล จ านวน 222 คน 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 21 % 
31-40 ปี 56% 
41-50 ปี 13% 

   ×   

7 ธนเดช ประสาททอง. (2554). ไดท้  าวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโนม้
การเปล่ียนงานของพนกังาน ฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึง ในอ าเภอหนอง
ใหญ่ จงัหวดัชลบุรี. จากการเก็บขอ้มูล จ านวน 120 คน 

18-22 ปี 25% 
23-27 ปี 34% 
28-32 ปี 26% 
32 ปีข้ึนไป 15% 

    ×  
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ล า
ดับ

ที ่

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ช่วงอายุของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

อายุ เพศ 

ปัจ
จัย
ด้า
นบ

ทบ
าท
หน้

าท
ี ่

ปัจ
จัย
ด้า
นค

วา
มพ

งึพ
อใ
จใ
นง

าน
 

ปัจ
จัย

ด้า
นค

วา
มผู

กพ
นัต่

ออ
งค์
กร

 การลาออก 

8 เสาวณีย ์แปงนุจา. (2553). ไดว้จิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั เอสทีเอน็ คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั. จากการ
เก็บขอ้มูล จ านวน 86 คน 

26-35 ปี 16% 
36-45 ปี 66% 
46-53 ปี 18% 

× ×    × 

9 กุลธนิดา ผลเวช. (2556). ไดว้จิยั เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน สถาบนัไทย-เยอรมนั. จากการเก็บขอ้มูล จ านวน 183 คน 

ต ่ากวา่ 20 ปี 2% 
อาย ุ20-29 ปี 36% 
อาย ุ30-39 ปี 37% 
อาย ุ40-49 ปี 22% 
อาย ุ50 ปีข้ึนไป 3% 

  ×   × 
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ล า
ดับ

ที ่

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ช่วงอายุของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

อายุ เพศ 

ปัจ
จัย
ด้า
นบ

ทบ
าท
หน้

าท
ี ่

ปัจ
จัย
ด้า
นค

วา
มพ

งึพ
อใ
จใ
นง

าน
 

ปัจ
จัย

ด้า
นค

วา
มผู

กพ
นัต่

ออ
งค์
กร

 การลาออก 

10 อมร โทท า.(2551). ไดว้จิยั เร่ืองผลกระทบของความยุติธรรมในองคก์รท่ี
มีต่อแรงจูงใจในการท างานและเจตนาในการลาออกจากงานของนกับญัชี
ธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอในประเทศไทย. จากการเก็บขอ้มูล จ านวน 266 
คน 

อาย ุนอ้ยกวา่ 30 ปี 31% 
อาย ุ30-35 ปี 31% 
อาย ุ36-40 ปี 15% 
อายมุากกวา่ 40 ปี 23% 

× ×   ×  

หมายเหตุ:    หมายถึง ตวัแปรท่ีน ามาใชแ้ลว้มีผลต่อการลาออก, × หมายถึง ตวัแปรท่ีน ามาใชแ้ลว้ไม่มีผลต่อการลาออก 
 




