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บทคดัย่อ - การศึกษาครัง้น้ีเป็นกรณีศึกษา มีวตัถปุระสงคท่ี์ส าคญัคือ (1) 
เพ่ือศึกษาสภาพปัจจบุนัของโรงงานและลกัษณะของปัญหา (2) เพ่ือ
รวบรวมข้อคิดเหน็ ทศันคติของพนักงานท่ีมีต่ออตัราค่าจ้างและ
สวัสดิการของบริษทัฯท่ีท าการศึกษา (3) เพ่ือใช้เป็นช่องทางในการ
ส่ือสารข้อมูลจากพนักงานถึงผู้บริหาร เพ่ือน าไปก าหนดนโยบายหรือ
แนวทางในการแก้ปัญหาต่อไป กลุ่มตวัอย่างพนักงานท่ีตอบ
แบบสอบถามจ านวนทัง้ส้ิน 150 คน สามารถจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่มคือ 
กลุ่มพนักงานท่ียงัท างาน ณ ปัจจบุนัจ านวน 100 คนและพนักงานท่ี
ลาออก /ก าลงัด าเนินการย่ืนใบลาออกจ านวน 50 คน เครื่องมือท่ีใช้ใน
การศึกษา ได้แก่วิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และ
แบบสอบถาม (Questionnaire) วิเคราะหผ์ลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร ์ SPSS เพ่ือค านวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่ าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะหข้์อมูลเชิงปริมาณ  ผลการศึกษาพบว่ากลุ่ม
ตวัอย่างพนักงาน ผลของการวดัทศันคติของพนักงานทัง้ 2 กลุ่ม ท่ีมีต่อ
ปัจจยัค า้จนุ (Maintenance Factor) ทัง้ 9 ตามทฤษฎีสองปัจจยั (Two 
Factor Theory) พบว่ามีทศันคติต่ออตัราค่าจ้างและสวสัดิการ ของ
บริษทัแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในเรื่องของ
ปัจจยัค า้จนุในด้าน เงินเดือน (Salary) ปัจจยัค า้จนุในด้าน นโยบายและ
การบริหารงาน (Company Policy and Administration) ปัจจยัค า้จนุใน
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) และ ปัจจยัค า้จนุในด้าน
วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) 
 
ค าส าคญั – วิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก, ปัจจยัค า้จนุ, ทฤษฎีสองปัจจยั 
 
Abstract - The objectives of this study are 1) to uncover 

potential problems of the present working condition of the 

case study company; 2) to gather attitude levels of 

employees and opinions toward maintenance factors; and 3) 

to employ as a medium of feedback communication from the 

employees to the managements for helping to redefine 

management policy as a framework to solve potential 

employee problems.  In-depth interview and questionnaire 

survey were constructed to gather information from 2 

groups of employees; 1) group of 100 employees with no 

intention to quit; and 2) group of 50 employees who already 

submitted resignation letter.  Data was analyzed by SPSS to 

find percentage, mean, standard deviation, and other 

quantitative analyses. From the study, it is found that the 

attitude levels of the employees toward maintenance factors 

of Herzberg’s two factor theory of motivation was measured 

and found that attitude levels between 2 groups (non-

quitters and quitters) toward salary and benefits, company 

policy and administration, personal life, and supervision are 

statistically different at 0.05 significant level. 

 

Keywords - In-depth interview, maintenance factors, 

Herzberg’s two factor theory 

 
1. บทน า 

 ปจัจุบนันี้การแขง่ขนัในภาคอุตสาหกรรมมอีตัราการแขง่ขนัสงูมาก 
บุคลากรหรอืทรพัยากรบุคคลทีม่คีวามสามารถและมคีวามเชีย่วชาญ 
เป็นอาวุธหรอืตวัแปรส าคญัทีท่ าใหอ้งคก์รหรอืบรษิทัประสบ
ความส าเรจ็ หนึ่งในปจัจยัหลกัๆ ทีม่อีทิธพิลต่อการท างานของบุคคลทัง้ 
ส าหรบัโรงงานหรอืภาคอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ทีม่แีรงจงูใจดา้นค่าจา้ง
และสวสัดกิารทีด่อีตัราการเขา้ออกของพนกังาน (Turnover Rate) จะ
ค่อนขา้งต ่าเมือ่เทยีบกบัอุตสาหกรรมหรอืโรงงานขนาดกลางหรอืเลก็ 
ทัง้นี้หากอตัราการเขา้ออกของพนกังาน (Turnover Rate) สงู จะส่งผล
กระทบอย่างยิง่ต่อกระบวนการผลติ ทัง้ในแงข่องความต่อเนื่องในการ
ท างานรวมไปถงึการจดัสรรบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามช านาญพอเพือ่มา
ทดแทนกท็ าไดย้าก และดว้ยขอ้จ ากดัในดา้นงบประมาณของโรงงาน
ขนาดกลางและเลก็ซึง่ไมส่ามารถแขง่ขนัโดยใชแ้รงจงูใจทางดา้ นค่าจา้ง
และสวสัดกิารเพยีงอย่างเดยีวได ้จ าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะตอ้งศกึษาหา
ปจัจยัหรอืแรงจงูใจอื่นๆนอกเหนือจากเรือ่งค่าจา้งและสวสัดกิารเพือ่ลด
อตัราการเขา้ออกของพนกังาน (Turnover Rate) ใหต้ ่าลง  
 ปญัหาทีพ่บในปจัจุบนัของโรงงานกรณศีกึษาคอืเป็นโรงงานผลติ
บรรจุภณัฑพ์ล าสตกิขนาดก ลางระยะเวลาด าเนินงานประมาณ 3 ปี 
อตัราการเขา้ออกของพนกังาน (Turnover Rate) ในระดบัพนกังาน
ประจ าแบบรายวนัสงูถงึ 30-40% ต่อเดอืน ซึง่ความเหน็ของผูบ้รหิาร
หลายคนมุง่ชีไ้ปทีค่่าจา้งและสวสัดกิารทีไ่มส่ามารถแขง่ขนักบัโรงงาน
ขนาดใหญ่ทีอ่ยู่ในนิคมอุตสาหกรรมไ ด ้และจากสภาวะปจัจุบนัของ
โรงงานทีอ่ยู่ในช่วงก าลงัขยายตวัเพือ่ตอบสนองต่อก าลงัซื้อของลกูคา้ที่
มแีนวโน้มเพิม่มากขึน้ทุกปี ผนวกกบันโยบายของบรษิทัทีมุ่ง่เน้นใน
เรือ่งของการแขง่ขนัทางดา้นกลยุทธก์ารตัง้ราคา (Price Strategy) และ
ระยะเวลาในการส่งมอบ (Lead Time) ท าให้ตอ้งควบคุมตน้ทุนอย่าง
รดักุมจงึมขีอ้จ ากดัในเรือ่งนโยบายค่าจา้งและสวสัดกิาร ซึง่แมว้่า
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โรงงานจะมอีตัราค่าจา้งรายวนัสงูกว่าค่าแรงขัน้ต ่าตามกฎหมายก าหนด
และมกีารปรบัค่าจา้งขึน้ทุกปีกย็งัไมส่ามารถลดอตัราการเขา้ออกของ
พนกังาน (Turnover Rate) ได้ ตามทฤษฎสีองปจัจยั (Two Factor 
Theory) มปีจัจยั 2 ประการทีส่มัพนัธก์บัความรูส้กึว่าชอบหรอืไมช่อบ
งานของแต่ละคน คอื ปจัจยัจงูใจ (Motivation Factor) และ ปจัจยัค ้าจุน 
(Maintenance Factor) ซึง่ ค่าจา้งและสวสัดกิาร เป็นหนึ่งหวัขอ้ของ
ปจัจยัค ้าจุน  [1,2,3,4,5,9] ผูศ้กึษาจงึเหน็ว่าหากท า การส ารวจทศันคติ
และความคดิเหน็ของพนกังานทีม่ต่ีอปจัจยัค ้าจุนของบรษิทัฯ กจ็ะท าให้
ทราบขอ้มลูเพือ่น ามาใชก้ าหนดแนวทางการแกป้ญัหารวมถงึน ามา
ก าหนดนโยบายในการวางแผนทัง้ในดา้นอตัราค่าจา้งและสวสัดกิาร
รวมถงึนโยบายอื่นๆทีเ่หมาะสม ซึง่การศกึษานี้น่าจะเป็นประโยชน์ต่อ
บรษิั ทฯและน าไปสู่การลดอตัราการเขา้ออกของพนกังาน 
(Turnover Rate) ได ้ในอนาคต 
 

2. วธิกีารด าเนินงาน 
 การวจิยัส ารวจการส ารวจทศันคตแิละความคดิเหน็ของพนกังานทีม่ ี
ต่อปจัจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) ของบรษิทักรณศีกึษา มี
จุดมุง่หมายในระยะยาวเพือ่ตอ้งการศกึษาความเกีย่วข้ องระหว่างอตัรา
การเขา้ออกของพนกังาน (Turnover Rate) กบัอตัราค่าจา้งและ
สวสัดกิารของบรษิทัฯ โดยแบ่งการศกึษาออกเป็นขัน้ตอน ดงันี้ 
2.1. การศกึษาสภาพทัว่ไปของโรงงานโดยใชว้ธิกีารศกึษาเชงิคุณภาพ  
แบ่งออกเป็น 
 2.1.1) การศกึษาขอ้มลูเอกสาร (Documentary Research)  
 เป็นการศกึษารวบรวมขอ้มลูพืน้ฐานของโรงงาน รวมถงึประวตักิาร
ลาออกของพนกังานเก่าจากประวตัใิบลาออกพนกังานทีเ่กบ็ไว ้โดย
พจิารณาขอ้มลูตัง้แต่ 1 มกราคม  2553 – 31 ธันวาคม  2554 รวม
ระยะเวลา 2 ปี 
 2.1.2) การสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-Depth Interview)  
 โดยสมัภาษณ์ผูบ้รหิารทีเ่ ป็น Key Informants จาก 3 หน่วยงาน
หลกัทีเ่กีย่วขอ้ง  คอื ฝา่ยบุคคล ฝา่ยผลติ ฝา่ยควบคุมคุณภาพ  เพือ่
สอบถามและศกึษาประเดน็เพิม่เตมิเกีย่วกบัปญัหาและสภาพปจัจุบนัที่
เป็นอยู่ 
2.2 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นงานวจิยั แบ่งออกเป็น 2 แบบ ดงันี้ 
 2.2.1) การสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-Depth Interview) [6,7]  
 โดยการสมัภาษณ์แบบไมเ่ป็นมาตรฐาน (Unstructured Interview) 
และสนทนาตามธรรมชาต ิ (Naturalistic Inquiry) กล่าวคอื  เป็นการ
สมัภาษณ์ทีไ่มม่กีารก าหนดกฎเกณฑเ์กีย่วกบัค าถามและล าดบัขัน้ตอน
ของการสมัภาษณ์ไวล้่วงหน้า แต่มกีารก าหนดประเดน็การสมัภาษณ์
โดยอา้งองิค าถามมาจากวตัถุประสงคใ์น การศกึษา  ซึง่งานศกึษาชิน้นี้
เน้นการสมัภาษณ์กบัผูบ้รหิารในฝา่ยต่างๆของบรษิทัฯ เป็นหลกั 
 2.2.2) การสรา้งแบบสอบถาม (Questionnaire Design) [8] 
 โดย ใชข้อ้มลูจากการศกึษาขอ้มลูเอกสาร (Documentary 
Research) และขอ้มลูจากการสมัภาษณ์ เชงิลกึ (In-Depth Interview) 
ประกอบกนัเพือ่น ามาสรา้งแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่ขอบเขต
การศกึษาจะศกึษาเฉพาะพนกังานในส่วนของโรงงานเท่านัน้โดยแบ่ง
พนกังานออกเป็น 2 กลุ่ม คอื พนกังานทีย่งัท างานอยู่  และพนกังานที่
ก าลงัจะลาออก 

2.3 การวเิคราะหข์อ้มลู  
 ใชผ้ลการวเิคราะหท์ีไ่ดจ้ากแบบสอบถามเป็นหลกั โดยวธิวีเิคราะห์
จะเป็นการวจิยัเชงิคุณลกัษณะหรอืเชงิคุณภาพ (Qualitative Data) 
ร่วมกบัการวเิคราะหเ์ชงิปรมิาณ สรุป  และตคีวามเพือ่น าไปสู่แนว
ทางการแกป้ญัหาและการวางนโยบายของบรษิทัในดา้นค่าจา้งและ
สวสัดกิารต่อไป  การศกึษานี้ใชโ้ปร แกรม SPSS for Window (Ver.15) 
ในการประมวลผลขอ้มลู และใชส้ถติวิเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณ ท าการ
วเิคราะหห์าค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน        
 

3. ผลการศกึษา 
 ผูศ้กึษาไดท้ าการวเิคราะหข์อ้มลูจากแบบวดั เรือ่ง การศกึษาระดบั
ทศันคตแิละความคดิเหน็ของพนกังานทีม่ ี ต่อปจัจยัค ้าจุนของบรษิทั
กรณศีกึษา กลุ่มศกึษาแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคอื พนกังานทีย่งัท างานอยู่
จ านวน 100 คน พนกังานทีล่าออกแลว้และอยู่ระหว่างยืน่ใบลาออก
จ านวน 50 คน ผลการวเิคราะหข์อ้มลูม ีดงัแสดงในตารางที ่1 
 
ตารางที ่ 1 : แสดงความแตกต่างของค่าเฉลีย่เกีย่วกบัทศันค ตขิอง
พนกังานทัง้ 2 กลุ่ม ทีม่ต่ีอปจัจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) 

หวัข้อ ตวัแปร Sig. (2-Tails) α= 0.05 
พนักงานท่ี
ยงัท างาน 
ณ ปัจจุบนั 

พนักงานท่ี
ลาออก/ 
ก าลงั

ด าเนินการ
ยื่นใบลาออก 

ความ
แตกต่าง
ของ

ค่าเฉล่ีย 

เงนิเดอืน (Salary) 
1 คา่แรงทีไ่ดร้บัเพยีงพอ

กบัคา่ใชจ้่าย 
0.000 แตกต่าง 

2 คา่แรงทีไ่ดร้บัเมือ่
เทยีบกบัปรมิาณงานมี
ความเหมาะสม 

0.000 แตกต่าง 

3 ทา่นคาดหวงักบัอตัรา
การขึน้เงนิเดอืน/
คา่แรง ประจ าปี 

0.711 ไม่
แตกต่าง 

4 เงนิเดอืน /คา่แรงของ
ทา่นเมือ่เปรยีบเทยีบ
กบัโรงงานอืน่ๆมคีวาม
เหมาะสม 

0.001 แตกต่าง 

5 คา่แรงทีท่า่นไดร้บัมผีล
ต่อการตดัสนิใจท างาน 

0.003 แตกต่าง 

นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 
1 ทา่นคดิวา่การ

บรหิารงานและ
เป้าหมายของโรงงาน
ในภาพรวมเหมาะสมดี
แลว้ 

 
0.001 

แตกต่าง 

2 นโยบายต่างๆของ
โรงงานสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของ
พนกังาน 

 
0.001 

แตกต่าง 

3 นโยบายต่างๆของ
โรงงานมคีวามเป็น
ธรรม ไมเ่อาเปรยีบ 

0.002 แตกต่าง 
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ตารางที ่ 1 : แสดงความแตกต่างของค่าเฉลีย่เกีย่วกบัทศันคตขิอง
พนกังานทัง้ 2 กลุ่ม ทีม่ต่ีอปจัจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) (ต่อ) 

หวัข้อ ตวัแปร Sig. (2-Tails) α= 0.05 
พนักงานท่ี
ยงัท างาน 
ณ ปัจจุบนั 

พนักงานท่ี
ลาออก/ 
ก าลงั

ด าเนินการ
ยื่นใบลาออก 

ความ
แตกต่าง
ของ

ค่าเฉล่ีย 

นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 
4 การบรหิารงานมคีวาม

ยุตธิรรม ไมแ่บ่งแยก
บุคคลหรอืฝา่ย 

0.439 ไม่
แตกต่าง 

ความเป็นอยู่สว่นตวั (Personal Life) 
1 ทา่นมีความสขุกบังาน

ทีท่ าอยู่ปจัจุบนั 
0.000 แตกต่าง 

2 การเดนิทางไป- กลบั 
ระหวา่งทีพ่กัและที่
ท างาน สะดวก 
ปลอดภยั 

0.000 แตกต่าง 

3 ปจัจุบนัทา่นสามารถใช้
เวลาอยู่กบัครอบครวั
ได ้

0.000 แตกต่าง 

4 ความเป็นอยู่สว่นตวัมี
ผลต่อการตดัสนิใจ
ท างาน 

0.024 แตกต่าง 

วธิกีารปกครองบังคบับญัชา (Supervision Technical) 
1 หวัหน้าของทา่นเป็น

คนเกง่ มคีวามรู้
ความสามารถ 

 
0.017 

แตกต่าง 

2 ทา่นรูส้กึสบายใจทีจ่ะ
ขอค าปรกึษาหรอื
ค าแนะน าในการ
ท างานจากหวัหน้า 

 
0.000 

แตกต่าง 

3 หวัหน้างานของทา่นมี
ความยุตธิรรม 

0.011 แตกต่าง
กนั 

4 วธิสีอนงานหรอืการ
ต าหนกิรณที างาน
ผดิพลาด มเีหตุมผีล 

0.001 แตกต่าง 

5 วธิกีารปกครองบงัคบั
บญัชามผีลต่อการตดิ
สนิใจท างาน 

0.035 แตกต่าง 

โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต  (Possibility of Growth) 
1 ต าแหน่งทีท่า่นท างาน

มโีอกาสเลือ่นขัน้ใน
อนาคตได ้

0.580 ไม่
แตกต่าง 

2 บรษิทัเปิดโอกาสให้
ทา่นพสิจูน์ฝีมอืในการ
ท างาน 

0.498 ไม่
แตกต่าง 

3 มกีารอบรมเพิม่พนู
ความรูแ้ละทกัษะใน
การท างาน 

0.070 ไม่
แตกต่าง 

4 ทา่นพงึพอใจกบั
ต าแหน่งงานทีท่ าอยู่ใน
ปจัจุบนั 

0.226 ไม่
แตกต่าง 

5 โอกาสในการเลือ่นขัน้
มผีลต่อการตดัสนิใจ
ท างาน 

0.588 ไม่
แตกต่าง 

 
 

 

ตารางที ่ 1 : แสดงความแตกต่างของค่าเฉลีย่เกีย่วกบัทศันคตขิอง
พนกังานทัง้ 2 กลุ่ม ทีม่ต่ีอปจัจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) (ต่อ) 

หวัข้อ ตวัแปร Sig. (2-Tails) α= 0.05 
พนักงานท่ี
ยงัท างาน 
ณ ปัจจุบนั 

พนักงานท่ี
ลาออก/ 
ก าลงั

ด าเนินการ
ยื่นใบลาออก 

ความ
แตกต่าง
ของ

ค่าเฉล่ีย 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นรว่มงาน (Interpersonal 
Relations with Superior) 

1 ทา่นสามารถพดูคยุ
และชีแ้จงเรือ่งต่างๆ
กบัหวัหน้าไดอ้ย่าง
สะดวกใจ 

0.000 แตกต่าง 

2 ทา่นชอบ
ผูบ้งัคบับญัชาของทา่น 

0.004 แตกต่าง 

3 ทา่นเขา้กบั เพือ่น
รว่มงานไดด้ ี

0.687 ไม่
แตกต่าง 

4 ความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้าและเพือ่น
รว่มงานมผีลต่อ
ความรูส้กึในการอยาก
ท างานของทา่น 

 
0.536 

ไม่
แตกต่าง 

5 ความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้าและเพือ่น
รว่มงานมผีลต่อการ
ตดัสนิใจท างาน 

 
0.204 

ไม่
แตกต่าง 

สถานะทางอาชพี (Status) 
1 ทา่นมกัจะแนะ น าคน

รูจ้กัใหม้าสมคัรงานใน
โรงงานทีท่า่นท าอยู่ 

0.001 แตกต่าง 

2 ทา่นภูมใิจกบังานทีท่ า
อยู่ในปจัจุบนั 

0.884 ไม่
แตกต่าง 

3 ทา่นภูมใิจทีจ่ะบอกกบั
ผูอ้ ืน่วา่ทา่นท างาน
อะไร กบัองคก์รใด 

0.656 ไม่
แตกต่าง 

4 ทา่นเตม็ใจท าหน้าที่
เป็นตวัแทนของ
โรงงานในการท า
กจิกรรมต่างๆ รว่ มกบั
โรงงาน/บรษิทัอืน่ 

 
0.530 

ไม่
แตกต่าง 

5 สถานะทางอาชพีมผีล
ต่อการตดัสนิใจท างาน 

0.066 ไม่
แตกต่าง 

สภาพการท างาน (Working Conditions) 
1 สถานทีป่ฏบิตังิานมี

ความเหมาะสมและ
เอื้ออ านวยต่อการ
ท างาน 

0.828 ไม่
แตกต่าง 

2 อุปกรณ์ทีใ่ชใ้นการ
ท างานมคีวามเพยีงพอ
และเหมาะสม 

0.790 ไม่
แตกต่าง 

3 ปรมิาณงานทีท่า่น
ไดร้บัมอบหมายต่อวนั
มคีวามเหมาะสม 

0.941 ไม่
แตกต่าง 

4 ทา่นรูส้กึปลอดภยัใน
การท างาน 

0.048 แตกต่าง 

5 สภาพในการท างานมี
ผลต่อการตดัสนิใจ
ท างาน 

0.210 ไม่
แตกต่าง 
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ตารางที ่ 1 : แสดงความแตกต่างของค่าเฉลีย่เกีย่วกบัทศันคตขิอง
พนกังานทัง้ 2 กลุ่ม ทีม่ต่ีอปจัจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) (ต่อ) 

หวัข้อ ตวัแปร Sig. (2-Tails) α= 0.05 
พนักงานท่ี
ยงัท างาน 
ณ ปัจจุบนั 

พนักงานท่ี
ลาออก/ 
ก าลงั

ด าเนินการ
ยื่นใบลาออก 

ความ
แตกต่าง
ของ

ค่าเฉล่ีย 

ความมัน่คงในงาน (Security) 
1 โรงงานทีท่า่นท างาน

อยู่มคีวามมัน่คงสงู 
0.671 ไม่

แตกต่าง 
2 งานทีท่า่นท าอยู่เป็น

งานทีต่อ้งใชท้กัษะ หา
คนทดแทนไดย้าก 

0.182 ไม่
แตกต่าง 

3 ทา่นรูส้กึมัน่คงใน
หน้าทีก่ารงานปจัจุบนั 

0.684 ไม่
แตกต่าง 

4 ทา่นรูส้กึวา่ทา่น
สามารถฝากชวีติไวก้บั
โรงงาน/องคก์รได ้

0.641 ไม่
แตกต่าง 

5 ความมัน่คงในงานมผีล
ต่อการตดัสนิใจท างาน 

0.146 ไม่
แตกต่าง 

 
 จากตารางที ่ 1 พบว่าปจัจยัค ้าจุนในดา้น เงนิเดอืน (Salary) ปจัจยั
ค ้าจุนในดา้น นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and 
Administration) ปจัจยัค ้าจุนในดา้น ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal 
Life) และปจัจยัค ้าจุนในดา้นวธิกีารปกครองบงัคบับญัชา (Supervision 
Technical) ของพนกังานกลุ่มตวัอย่างทัง้ 2 กลุ่ม (พนกังานทีย่งัท างาน 
ณ ปจัจุบนั และ พนกังานทีล่าออก /ก าลงัด าเนินการยืน่ใบลาออก ) มี
ระดบัความคดิเหน็แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบัความ
เชือ่ม ัน่ 95% (α= 0.05) 
 ในส่วนของป ั จจยัทีเ่หลอืคอืปจัจยัค ้าจุนในดา้น โอกาสทีจ่ะไดร้บั
ความกา้วหน้าในอนาคต  (Possibility of Growth) ปจัจยัค ้าจุนในดา้น
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน  
(Interpersonal Relations with Superior) ปจัจยัค ้าจุนในดา้น สถานะ
ทางอาชพี (Status) ปจัจยัค ้าจุนในดา้น สภาพการท างาน (Working 
Conditions) ละปจัจยัค ้าจุนในดา้น ความมัน่คงในงาน (Security) ของ
พนกังานกลุ่มตวัอย่างทัง้ 2 กลุ่มมคีวามคดิเหน็ไมแ่ตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติริะดบัความเชือ่ม ัน่ 95% (α= 0.05) 

 
4. สรุปผลการศกึษา 

 กลุ่มตวัอย่างพนกังาน ทีต่อบแบบสอบถามจ านวนทัง้สิน้ 150 คน 
สามารถจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่มคอื กลุ่มพนกังานทีย่งัท างาน ณ 
ปจัจุบนัจ านวน 100 คนและพนกังานทีล่าออก/ก าลงัด าเนินการยืน่ใบลา
ออกจ านวน 50 คน ผลของการวดัทศันคตขิองพนกังานทัง้ 2 กลุ่ม ทีม่ ี
ต่อปจัจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) ทัง้ 9 ตามทฤษฎสีองปจัจยั 
(Two Factor Theory) ของเฮอรเ์บอรก์ เมาสเ์นอรแ์ละสไนเดรแ์มน 
พบว่ามทีศันคตต่ิออตัราค่าจา้งและสวสัดกิารของบรษิทัแตกต่างกนั
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ในเรือ่งของปจัจยัค ้าจุนในดา้น
เงนิเดอืน (Salary) ปจัจยัค ้าจุนในดา้น นโยบายและการบริ หารงาน 
(Company Policy and Administration) ปจัจยัค ้าจุนในดา้น ความ
เป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) และปจัจยัค ้าจุนในดา้น วธิกีารปกครอง

บงัคบับญัชา (Supervision Technical) ซึง่สอดคลอ้งกบัผลของการวดั
ทศันคตต่ิออตัราค่าจา้งและสวสัดกิารของบรษิทั ในส่วนแรก นอกจากนี้
ยงัชีใ้หเ้หน็ถงึปจัจยัร่วมอื่นๆนอกเหนือจากปจัจยัในดา้นเงนิเดอืนทีม่ ี
ผลต่อการตดัสนิใจลาออกของพนกังาน 
 

5. ขอ้เสนอแนะ 
5.1 ดา้นเงนิเดอืน (Salary)  
 ควรท าการส ารวจและทบทวนความเหมาะสมของค่าจา้ง ณ 
ปจัจุบนั โดยเทยีบกบัความหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในการท างานเป็น
หลกั  
5.2 ดา้นการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 
 ผูบ้รหิารควรก าหนดทศิทางในการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้
ชดัเจนโดยตอ้งมกีารประกาศและท าความเขา้ใจกบัพนกังานใหท้ราบ
ทัว่กนั รวมถงึการใหค้วามส าคญัและรบัฟงัความคดิเหน็ส่วนใหญ่ของ
พนกังานเพือ่น ามาปรบัใชแ้ละปรบัปรุงให้ เกดิความสมานฉนัทท์ัง้ฝ ัง่
นายจา้งและลกูจา้ง  
5.3 ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life)  
 ผูศ้กึษามองว่าปจัจยัดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) 
ส่งผลมาจากปจัจยัในดา้นเงนิเดอืน (Salary) เป็นหลกั เหตุผลและ
ทศันคตหิลกัของพนกังานทีล่าออกจากการวจิยับ่งบอก ว่า พนกังาน
รูส้กึว่าเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัไมเ่หมาะสมจงึท าใหต้อ้งหางานใหมเ่พือ่ใหม้ี
รายไดเ้พยีงพอและมชีวีติความเป็นอยู่ทีด่ขี ึน้  
5.4 ปจัจยัค ้าจุนในดา้น วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา (Supervision 
Technical)  
 ผูบ้รหิารควรก าหนดทศิทางในการบรหิารทรพัยากรบุคคลให้
ชดัเจน เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการปกครองบงัคบับญัชาของหวัหน้างาน
ในระดบัรองลงมา รวมถงึการร่างกฎระเบยีบบรษิทัฯและวธิปีฏบิตังิาน
ใหช้ดัเจนรวมถงึการก าหนดบทลงโทษกรณพีนกังานฝา่ฝืนหรอืไม่
ปฏบิตัติามกฎระเบยีบบรษิทัฯ เพือ่ใหก้ารปกครองเป็นไปตามแนวทาง
ทีว่างไวแ้ละมคีวามยุตธิรรม        
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