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พงศ์พล ไพโรจน์กจิตระกูล: ปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานบรษิทัผลติ
ชิ้นส่วนรถยนต์ในจงัหวดัสมุทรปราการ. อาจารย์ที่ปรกึษา : ดร.สรรเสรญิ สตัถาวร,  
66 หน้า. 
บทคัดย่อภาษา 
งานวิจยัชิ้นนี้มวีตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร การรบัรูโ้อกาสในการได้งานใหม่  และความ
ตัง้ใจลาออก อีกทัง้เพื่อศึกษาอิทธพิลความพงึพอใจในการท างาน ความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอัน
เดยีวกบัองคก์ร  และการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน
บรษิทัผลติชิน้ส่วนรถยนต์ขนาดเลก็และขนาดกลาง มกีลุ่มตวัอย่างจ านวน 517 คน เกบ็ขอ้มูล
ดว้ยแบบสอบถามใชส้ถติเิชงิพรรณนา การวเิคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์ละสมการถดถอย
พหุคณูประมวลผลขอ้มลู ผลการศกึษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายนุ้อยกว่า 
36 ปี สถานภาพโสด ท างานในต าแหน่งพนักงานทัว่ไป มรีายไดต่้อเดอืนน้อยกว่า 18,000 บาท 
ระดบัการศึกษาน้อยกว่าปรญิญาตร ี  โดยอายุงานน้อยกว่า 4 ปี  และมปีระสบการณ์ในการ
เปลี่ยนงานมาแล้ว 1-2 ครัง้  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน 
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร การรบัรู้โอกาสในการได้งานใหม่  และความตัง้ใจ
ลาออกมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อีกทัง้ความพึงพอใจในการท างาน 
ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร และการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่มอีทิธพิลต่อความ
ตัง้ใจลาออกอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิซึง่สนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยั มกีารอภปิรายผลการวจิยั
พรอ้มทัง้ขอ้เสนอแนะในการวจิยั เพื่อน าไปก าหนดนโยบายในการสร้างความพงึพอใจในการ
ท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร และการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม ่ 

 
ค ำส ำคญั: ความพงึพอใจในการท างาน, ความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร, การรบัรู้
โอกาสในการไดง้านใหม,่ ความตัง้ใจลาออก, บรษิทัผลติชิน้ส่วนรถยนต ์
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
The purposes of this research are to investigate the relationship between job 

satisfaction, organization identification, job opportunity and turnover intention, and to 
examine the influence job satisfaction organization identification and job opportunity on 
turnover intention of employees working in small and medium enterprise of auto parts 
manufacturers. Data were collected through questionnaire survey from 517 employees. 
Descriptive and inferential statistics of coefficient correlation and multiple regression were 
used to analyze data. The results showed most of sample groups are female employees 
who are under 36 years old of age with single marital status. Most of them are staffs 
earning no more than 18,000 baht of salary with lower than a bachelor's degree of 
education background. Their job tenure is less than 4 years with the experience of 
changing employers 1-3 times. The hypothesis testing revealed that job satisfaction, 
organization identification, job opportunity and turnover intention were significantly 
correlated. job satisfaction organization identification and job opportunity show statistically 
significant influence to turnover intention which support the research hypothesis. 
Implementation of the findings are discussed and suggestions on employee motivation 
and retention through job satisfaction, organization identification and job opportunity are 
also provided. 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ท่ีมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ทรพัยากรมนุษยม์สี่วนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์รมกีารพฒันาการอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่ อง ตลอดจนส่งเสริมให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงานในอนาคต 
โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนัทีแ่ต่ละองคก์รต่างใหค้วามส าคญัต่องานทรพัยากรมนุษยเ์พิม่
มากขึน้ เนื่องจากไดต้ะหนกัถงึความส าคญัของทรพัยากรมนุษย ์(ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน์. 2546) 
โดยในปัจจุบนัอุตสาหกรรมทุกประเภทมกีารอตัราการแข่งขนัที่สูงขึน้ โดยเฉพาะการแข่งขนั
ดา้นคุณภาพสนิคา้ซึง่เพื่อใหไ้ดม้าตรฐานนัน้องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญักบัทรพัยากรมนุษยน์ัน้ก็
คอืพนักงานในองค์กรซึ่งเป็นบุคคลส าคญัในการผลติสนิค้าให้มคีุณภาพเพื่อผลกัดนัองค์กรให้
ประสบความส าเรจ็ และบรรลุเป้าหมายทีอ่งคก์รไดต้ัง้ไว ้(ธญัญา ผลอนนัต์. 2547) 

ในปัจจบุนัประเทศไทยก าลงัประสบปัญหาจากการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งประชากรเขา้
สู่สงัคมสงูวยัท าใหส้ดัส่วนของคนสงูอายตุ่ออตัราของประชากรเพิ่มมากขึน้ ในขณะทีส่ดัส่วนของ
คนวยัท างานนัน้ลดลงส่งผลต่อการขยายตวัของเศรษฐกจิรวมไปถงึปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 
(จารยี์ ป่ินทอง; และคณะ. 2561) และหลาย ๆ องค์กรมกัจะประสบปัญหาการลาออกของ
พนักงานซึ่งส่งผลต่อองค์กรโดยตรงในเรื่องประสิทธิภาพการของการท างานที่ลดลงและ
ค่าใชจ้า่ยทีเ่พิม่ขึน้ขององคก์ร ซึง่จากการศกึษาขอ้มลูพบว่าอตัราการมสี่วนรว่มในก าลงัแรงงาน
ตัง้แต่ปี 2556 ถึง 2564 มแีนวโน้มที่จะลดลงอย่างต่อเนื่อง โดยในปี 2556 ร้อยละ 71.05, ปี 
2557 รอ้ยละ 70.34, ปี 2558 รอ้ยละ 69.79, ปี 2559 รอ้ยละ 68.81, ปี 2560 รอ้ยละ 68.09, ปี 
2561 รอ้ยละ 68.29, ปี 2562 รอ้ยละ 67.48, ปี 2563 รอ้ยละ 67.80 และปี 2564 รอ้ยละ 67.78 
(ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน. 2565) เป็นตวัชี้วดัที่แสดงให้เห็นถึงสภาพก าลงัแรงงานใน
ตลาดของประเทศไทยทัง้ผูม้งีานท าและผูว้่างงาน สอดคลอ้งกบัอตัราการลาออกของพนกังานใน
ปี 2560 เพิ่มขึ้นมาที่ร้อยละ 16.6 จากร้อยละ 16.3 และร้อยละ 13.5 ในปี 2559 และ 2558 
ตามล าดบั (ทมีข่าว TCIJ. 2560) และแต่ละองค์กรมตี้นทุนในการคดัเลอืกและอบรมพนักงาน
ใหมไ่มต่ ่ากว่า 100,000 บาทต่อปี (ส านกังานงบประมาณ. 2559) ซึง่จากผลการวจิยัพบว่าปัจจยั
ที่พนักงานลาออกได้แก่ปัจจยัส่วนบุคคลคอืเงนิเดอืน ปัจจยัจูงใจภายในตวับุคคลคอืด้านขวญั
ก าลงัใจ ปัจจยัภายนอกที่เกี่ยวข้องกบังานคอืด้านการมสี่วนร่วมในการบรหิารงาน ด้านการ
สนับสนุนจากองค์กร ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา (วรรณวิสา      
ด ารงสกุลวงษ์. 2557) นอกจากนัน้ปัจจยัที่ส่งผลต่อแนวโน้มความต้องการลาออกที่ส าคญัคอื 
เงนิเดือนและค่าตอบแทนอื่น ลกัษณะงาน สวสัดิการ ระเบียบข้อบงัคบัการประเมนิผลเพื่อ
พจิารณาเลื่อนต าแหน่ง และการพฒันาความรูใ้นงานดา้นความผกูผนัต่อองคก์ร 
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จากขอ้มูลองค์กรก่อนหน้าของผู้วจิยั บรษิทัผลติชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งมพีนักงาน
ทัง้หมด 120 คน ซึง่ใชแ้รงงานคนเป็นหลกัในการปัม๊โลหะมกี าลงัการผลติอยู่ที ่44 ลา้นชิน้ต่อปี 
มลีูกค้าหลกัคือกลุ่มโตโยต้า ฮอนด้า , ซูซูกิและกลุ่มมติซูบิชิ ในการปัม๊โลหะซึ่งเป็นหนึ่งใน
อุตสาหกรรมแม่พมิพ์นัน้คุณภาพและก าลงัการผลติต่อวนัจงึเป็นตวัแปรส าคญัในการก าหนด
ส่วนแบ่งทางการตลาด ส่งผลให้คุณภาพและก าลงัการผลติต่อวนันัน้ลงลด และแมว้่าจะบรษิทั
กรณศีกึษาจะมกีารน าแขนหุ่นยนต ์(Robot Arms) เขา้มาช่วยในการผลติเพื่อทดแทนแรงงานคน
แต่กย็งัมไีมเ่พยีงพอต่อความตอ้งการของลกูคา้ในแต่ละวนั เพราะอตัราการลาออกของพนักงาน
ที่สูง เช่น ในปี 2563 มจี านวนพนักงานทัง้หมด 122 คน เทยีบกบัปี 2564 มจี านวนพนักงาน
ทัง้หมด 104 คน ในปี 2563-2564 มกีารรบัพนักงานใหม่เขา้มาท างาน 47 คน แต่กม็พีนักงาน
ลาออกทัง้หมดถงึ 65 คน ในจ านวนนี้มพีนักงานใหม่ที่เข้ามา 30 คน พนักงานเก่าอกี 35 คน 
และมแีนวโน้มที่จ านวนพนักงานจะลดลงอย่างต่อเนื่องเมื่อเทยีบกบัปี 2565 มจี านวนพนักงาน
ทัง้หมด 100 คน บรษิทัประสบปัญหาการลาออกของพนกังานมาอยา่งยาวนานก่อนทีจ่ะเกดิโรค
ระบาดโควดิ-19 โดยสาเหตุทีพ่นักงานลาออกนอกเหนือจากโรคระบาดโควดิ-19 นัน้มแีตกต่าง
กนั เช่น ตอ้งการกลบัต่างจงัหวดั, เปลีย่นงานเนื่องจากหลายสาเหตุทัง้เรื่องเงนิและลกัษณะของ
งานทีท่ าอยู่ ,ความขดัแยง้ในองคก์รและมอีกีหลายปัจจยัทีไ่ม่สามารถระบุไดเ้นื่องจากพนักงาน
เขา้มาท างานไดไ้ม่กีว่นักล็าออกโดยไม่ทราบสาเหตุ ผลกระทบทีบ่รษิทัไดร้บันัน้คอืคุณภาพของ
งานลดลงเนื่องจากมจี านวนแรงงานทีไ่มเ่พยีงพอต่อความตอ้งการในแต่ละวนัท าใหเ้กดิความเร่ง
รบีในการท างานจนเกดิขอ้ผดิพลาดในงาน ลูกคา้ไม่สามารถน างานทีส่่งไปประกอบกบัชิ้นงาน
ได้ส่งผลให้ลูกค้านัน้สูญเสียความเชื่อมัน่และรายจ่ายของบรษิัทนัน้เพิม่สูงขึ้นจากการสูญเสีย
วตัถุดบิ รวมไปถงึต้องเพิม่รอบการขนส่งงานใหก้บัลูกคา้ และพนักงานต้องท างานล่วงเวลาทุก
วนัหลายชัว่โมงตดิต่อกนัส่งผลใหเ้กดิความเหนื่อยล้าและเบื่อหน่ายในงานเพราะปรมิาณงานที่
รบัผดิชอบอยู่มมีากเกนิเป็นอกีหนึ่งปัจจยัส าคญัที่ท าให้พนักงานลาออก แต่ถงึอย่างนัน้ก็ยงัมี
พนักงานทีม่อีายุงานมากกว่า 10 ปี ทีย่งัท างานอยู่ทีบ่รษิทักรณีศกึษามมีากถงึ 22 คน และอายุ
งานอยูใ่นช่วง 5 ถงึ 9 ปีอกี 34 คน (ฝ่ายบุคคลบรษิทักรณศีกึษา. 2566) 

งานวิจยันี้ต้องการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานและการอยู่ต่อใน
องค์กรของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา ว่ามีปัจจยัใดบ้างที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของ
พนักงาน เพื่อสร้างความเข้าใจและทราบถึงความต้องการ และเป็นแนวทางในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยใ์นกลุ่มบรษิทัผู้ผลติชิ้นส่วนรถยนต์ขนาดกลางและขนาดเลก็ ซึ่งเป็นกลุ่มที่มี
การศกึษาวจิยัน้อยมากเมือ่เปรยีบเทยีบกบักลุ่มอุตสาหกรรมอื่น ๆ  
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1.2 ค ำถำมกำรวิจยั 
1. ความพึงพอใจในการท างาน ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร การรบัรู้

โอกาสในการไดง้านใหม ่และความตัง้ใจลาออกมคีวามสมัพนัธก์นัหรอืไม่ 
2. ความพงึพอใจในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร และการรบัรู้

โอกาสในการไดง้านใหม ่มปัีจจยัใดบา้งทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจลาออก 
 

1.3 วตัถปุระสงค ์
1.3.1 เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการท างาน ความรู้สกึเป็น

อนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร การรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม ่และความตัง้ใจลาออก 
1.3.2 เพื่อศกึษาอทิธพิลของความพงึพอใจในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอัน

เดยีวกบัองคก์ร และการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม ่ทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
 
1.4 สมมติฐำนกำรวิจยั 

1.4.1 ความพงึพอใจในการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก 
1.4.2 ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์รส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก 
1.4.3 การรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหมส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออก 

 
1.5 ขอบเขตกำรวิจยั 

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการวจิยัผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตของการวจิยัไวด้งันี้ 
1.5.1 ขอบเขตประชากร 
พนักงานบรษิทัผลติชิ้นส่วนรถยนต์ขนาดเลก็และขนาดกลางที่มพีนักงานไม่เกนิ 500 

คน ในจงัหวดัสมทุรปราการ 
 
1.5.2 ขอบเขตเนื้อหา 
ศึกษาแรงจูงใจระดับบุคคล ประกอบด้วยความพึงพอใจในการท างาน  (Job 

satisfaction), ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร (Organizational identification) และการ
รบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ โดยใชท้ฤษฎแีรงจูงใจคอืทฤษฎแีรงจูงใจของ มาสโลว ์(Maslow. 
1954) และ เฮอร์ซเบิร์ก; และคณะ (Herzberg;et al. 1959) ทฤษฎีความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกบัองค์กรของ แอสฟอร์ท; และเมล์ (Ashforth; and Mael. 1989) และโมเดลการลาออก
ของ มอบเล่ห;์ และคณะ (Mobley; et al. 1979) และ ฮลูนิ; และคณะ (Hulin; et al. 1985) 

 
 



4 

1.5.3 ขอบเขตระยะเวลา 
การวิจยัครัง้นี้ด าเนินการวิจยัตัง้แต่ 1 มกราคม 2565 ถึง 31 ธนัวาคม 2565 รวม

ระยะเวลา 12 เดอืน โดยมขีัน้ตอนแสดงดงัตารางที ่1 
 
ตารางที ่1 ขัน้ตอนการด าเนินงานวจิยั 
ขัน้ตอนกำร
ด ำเนินงำน
วิจยั 

เดือน (2565) 
ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

ก าหนดหวัขอ้
การวจิยั 

                        

ศกึษา
เอกสารและ
งานวจิยัที่
เกีย่วขอ้ง 

                        

ออกแบบการ
วจิยัและ
จดัท าแบบ 
สอบถาม 

                        

ด าเนินการ
เกบ็
แบบสอบถา
มและบนัทกึ
ขอ้มลู 

                        

วเิคราะหแ์ละ
สรปุ
ผลการวจิยั 

                        

เขยีนรายงาน
การวจิยั 
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1.6 นิยำมศพัท ์
1.6.1  ควำมตัง้ใจลำออกจำกงำน หมายถงึความคดิสมคัรใจที่ต้องการลาออกจาก

การเป็นบุคลากรขององคก์รทีป่ฏบิตังิานอยู่ 
1.6.2  แรงจงูใจในกำรท ำงำน หมายถงึ แรงผลกัดนัหรอืเงือ่นไขต่าง ๆ ทีม่อียูภ่ายใน

และภายนอกตวับุคคลทกีระตุ้นให้เกดิพฤตกิรรมการท างาน เช่น ความพงึพอใจในการท างาน 
ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร การรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม ่เป็นตน้ 

1.6.3  ควำมพึงพอใจในงำน หมายถงึความคดิในทางบวกของบุคคลที่มต่ีองานเป็น
ผลให้บุคคล เกิดความรู้สกึกระตือรอืร้น มคีวามมุ่งมัน่ที่จะท างาน มขีวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน เช่น ความพงึพอใจทีม่ต่ีอ สวสัดกิาร ฝึกอบรมพนกังาน เงนิเดอืน และผูบ้งัคบับญัชา 

1.6.4  ควำมรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกบัองค์กร หมายถึงการที่บุคคลรู้สึกว่า
ความส าเรจ็ขององคก์รคอืความส าเรจ็ของตวัเอง เมื่อมใีครกล่าวต าหนิหรอืชมองคก์ร กจ็ะรูส้กึ
ว่าตนถูกต าหนิหรอืชมไปดว้ย 

1.6.5  กำรรบัรู้โอกำสในกำรได้งำนใหม่ หมายถึงการที่บุคคลได้โอกาสในการ
เปลีย่นงานนอกองคก์ร หรอืรบัรูโ้อกาสในความก้าวหน้าในงานมากกว่าเดมิ เหน็โอกาสทีจ่ะเกดิ
ต าแหน่งงานใหมห่รอืความทา้ทายใหม่ ๆ ทีด่กีว่างานทีท่ าในปัจจบุนั 

1.6.6  บริษัทผลิตช้ินส่วนรถยนต์ หมายถึงบรษิัทที่ด าเนินธุรกิจหลกัในการเป็น
ผู้ผลิตและจ าหน่ายชิ้นส่วนยานยนต์ให้กับผู้ผลิตและประกอบรถยนต์ในประเทศไทยและ
ต่างประเทศ เพื่อใชเ้ป็นส่วนประกอบส าหรบัยานยนต ์ 

1.6.7  พนักงำน หมายถงึลูกจา้งของบรษิทักรณีศกึษาตามความหมายของกฎหมาย
คุม้ครองแรงงาน 
 
1.7 ประโยชน์ท่ีได้รบัจำกกำรศึกษำ 

1.7.1 ผูป้ระกอบการทราบถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานและการอยู่ต่อใน
องคก์รของพนักงาน สามารถน าผลวจิยัไปประยุกต์ใชเ้พื่อปรบัปรุงความพงึพอใจของพนักงาน 
และเป็นประโยชน์ในการเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานใหส้งูขึน้ 

1.7.2 ผูป้ระกอบการรายอื่น ๆ สามารถน าผลการศกึษาเรือ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจ
ในการท างานและการอยู่ต่อในองคก์รของพนักงาน ไปปรบัใชใ้นการแก้ไขปัญหาการขาดแคลน
บุคลากร และรกัษาบุคลากรที่มอียู่ในองค์กรให้คงอยู่ต่อไป เพื่อรบัการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้ง
ของประชากรในประเทศไทยทีก่ าลงัเขา้สู่สงัคมของผูส้งูอายุ 

1.7.3 ช่วยใหผู้ป้ระกอบการลดค่าใชจ้่ายจากการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรใหม ่รวม
ไปถึงลดค่าใช้จ่ายจากการฝึกอบรมบุคลากร และค่าใช้จ่ายเมื่อเกิดความผิดพลาดในการ
ปฏบิตังิาน 
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1.8 กรอบแนวคิดกำรวิจยั 
 

 
 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
 

ความพงึพอใจในการท างาน 

 (Job Satisfaction) 
 

ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร 

(Organization Identification) 
ความตัง้ใจลาออก 

(Turnover Intention) 

การรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่  
(Job Opportunity) 



บทท่ี 2 
ทฤษฎี และงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
การศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานบรษิัทผลติชิ้นส่วน

รถยนต์ในจังหวัดสมุทรปราการ มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา
ดงัต่อไปนี้  

2.1 ทฤษฎแีรงจงูใจในการท างาน 
2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการลาออก 
2.3 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 
2.1 ทฤษฎีแรงจงูใจในกำรท ำงำน 

พนิเดอร ์(Pinder. 1998) ไดใ้หค้วามหมายแรงจงูใจในการท างาน หมายถงึแรงผลกัดนั
หรอืเงือ่นไขต่าง ๆ ทีม่อียูท่ ัง้ภายในและภายนอกตวับุคคล ทีก่ระตุน้ใหเ้กดิพฤติกรรมการท างาน 
ทิศทางในการกระท า ความเข้มข้นและระยะเวลาในการกระท า ดังนั ้นแรงจูงใจจึงเป็น
กระบวนการทางจติใจทีเ่กดิจากการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้ม 

แมค็เคลลแลนด์ (McClelland. 1998) ได้ให้ความหมายแรงจูงใจเป็นแรงขบัให้บุคคล
กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการ ความส าเรจ็ โดยไม่ได้หวงัรางวลัตอบแทนจากการ
กระท าของตน ซึ่งความต้องการความส าเรจ็นี้ในแง่ของการท างานหมายถงึความต้องการที่จะ
ท างานใหด้ทีีสุ่ดและท าใหส้ าเรจ็ผลตามทีต่ ัง้ใจไว ้เมือ่ตนท าอะไรส าเรจ็ไดก้จ็ะเป็นแรงกระตุ้นให้
ท างานอื่นส าเร็จต่อไป หากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิจ์ านวนมากก็จะ
เจรญิรุ่งเรอืงและเตบิโตเรว็ จากการศกึษาวจิยัของแมคคลแีลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนที่มี
แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์งูมคีวามตอ้งการ 3 ประการเป็นสิง่ส าคญัในการทีจ่ะเขา้ใจถงึพฤตกิรรมของ
บุคคลไดด้งันี้ 

ความต้องการที ่1 ความส าเรจ็ (Need for Achievement) เป็นความต้องการทีจ่ะท าสิง่
ต่าง ๆ ให้เต็มที่และดทีี่สุดเพื่อความส าเร็จ จากการวจิยัของแมค็เคลลแลนด์ พบว่าบุคคลที่
ต้องการความส าเรจ็สูงจะมลีกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานทีท่า้ทาย และต้องการไดร้บัขอ้มลู
ป้อนกลบัเพื่อประเมนิผลงานของตนเอง มคีวามช านาญในการวางแผน มคีวามรบัผดิชอบสูง 
และกลา้ทีจ่ะเผชญิกบัความลม้เหลว 

ความต้องการที่ 2 ความผูกพนั (Need for Affiliation) เป็นความต้องการการยอมรบั
จากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสมัพนัธภาพที่ดต่ีอบุคคลอื่น บุคคลที่
ต้องการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมอืมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะ
พยายามสรา้งและรกัษาความสมัพนัธอ์นัดกีบัผูอ้ื่น 
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ความต้องการที่ 3 อ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมอีทิธพิล
เหนือผู้อื่น บุคคลที่มคีวามต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวถิีทางเพื่อท าให้ตนมอีิทธพิลเหนือ
บุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้
เหนือกว่าบุคคลอื่น และจะกงัวลเรือ่งอ านาจมากกว่าการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพ 

 
2.1.1 ความพงึพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) 
ความพงึพอใจในการท างาน เป็นความรูส้กึของบุคคลที่มต่ีอการท างานในทางบวกซึ่ง

จะเป็นแรงกระตุ้นใหบุ้คคลนัน้สามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ประสทิธภิาพ เป็นปัจจยัส าคญัทีม่ ี
ผลต่อความส าเรจ็ขององคก์รเป็นอยา่งมาก 

ลอ็ค (Locke. 1968) ไดจ้ าแจกองคป์ระกอบทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจในการท างานไว้
ทัง้หมด 9 ดา้น ดงันี้ 

ด้านที่ 1 งาน (Work) เป็นองค์ประกอบอันดับแรกที่ท าให้คนพอใจหรือไม่พอใจ 
หมายถงึคนนัน้ชอบงานหรอืไม่ ถ้าชอบและสนใจก็จะมคีวามพอใจในงานสูง ความทา้ทายหรอื
งานนัน้มโีอกาสให้เรยีนรู้สิ่งใหม่ ๆ ได้หรอืไม่ หรอืงานที่ท านัน้ยากง่ายเหมาะสมกับคนท า
หรอืไม ่เป็นตน้ 

ด้านที่ 2 ค่าจ้าง (Pay) เป็นเงนิหรอือย่างหนึ่งอย่างใดที่ลูกจ้างสามารถน าไปใช้เป็น
เครื่องมอืในการบ าบดัความตอ้งการของตนได ้ค่าจา้งเหมาะสม ยุตธิรรมและเท่าเทยีม จะท าให้
คนเกดิความพงึพอใจ 

ด้านที่ 3 โอกาสที่จะได้รบัการเลื่อนขัน้หรอืเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) ลูกจ้างหรอื
คนท างานจะไดร้บัพจิารณาเลื่อนขัน้หรอืเลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ไป ซึง่สิง่นี้คอื ความหวงัทีจ่ะไดร้บั
จากนายจา้งหรอืผู้บรหิาร ซึ่งในการเลื่อนขัน้หรอืต าแหน่ง ต้องพจิารณาถงึความยุตธิรรมและ
เป็นเกณฑท์ีทุ่กคนยอมรบัได ้

ด้านที่ 4 การยอมรบั (Recognition) การยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชาหรอืผู้บรหิารและ
เพื่อนรว่มงานเป็นสิง่ทีบุ่คคลท างานตอ้งการ และท าใหเ้กดิความพงึพอใจได้ 

ดา้นที ่5 ผลประโยชน์ (Benefit) ผลประโยชน์หรอืสิง่ตอบแทนทีบุ่คคลรบัหรอืคาดหวงั
จะไดร้บัจากการท างาน เช่น โบนสั วนัหยดุพกัผ่อน ค่ารกัษาพยาบาล และสวสัดกิาร เป็นตน้ 

ดา้นที ่6 สภาพการท างาน (Working Conditions) ทีเ่กีย่วขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานด้านกายภาพ เช่น อุณหภูมกิารถ่ายเทอากาศ ความชื้น แสง เสยีง สภาพห้องท างาน
ทีต่ ัง้องคก์าร เป็นตน้ 

ดา้นที ่7 หวัหน้าหรอืผูบ้งัคบับญัชา (Leader) หวัหน้าลกัษณะต่าง ๆ จะมอีทิธพิลต่อผู้
อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา เช่น หวัหน้าขาดมนุษยส์มัพนัธซ์ึง่ลกูน้องทีพ่บหวัหน้าประเภทน้ีจะเกดิความ
พงึพอใจในการท างานหรอืไมพ่งึพอใจกต็อ้งขึน้อยูก่บัการปรบัตวัของลกูน้อง 



9 

ด้านที่ 8 เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) จะส่งเสรมิหรอืหยุดยัง้ความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคคลได้อย่างมาก เช่น ถ้าหากมเีพื่อนร่วมงานที่มคีวามสามารถสูงเป็นมติรพรอ้ม
ช่วยเหลอืคนอื่นบุคคลนัน้กจ็ะเกดิความพงึพอใจในการท างานมากกว่าคนอื่น 

ด้านที่ 9 องค์การและการจดัการหรอืการบรหิาร (Organization and management) 
นโยบายและการจดัการ หรอืการบรหิารภายในองคก์ารทีส่ าคญัประการหนึ่ง เช่น มกีารวางแผน
นโยบายแน่นอนหรอืไม่เกี่ยวกบัการจ่ายค่าแรง สวสัดกิารลูกจ้างหรอืเกณฑ์พจิารณาความดี
ความชอบ เป็นตน้ 

โยเดอ (Yoder. 1958) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในการท างานไว้ว่า เป็น
ความพงึพอใจทีจ่ะท างานใหส้ าเรจ็ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร บุคคลนัน้จะต้องมคีวามรูส้กึพงึ
พอใจในงานทีท่ า เมื่องานนัน้ใหผ้ลประโยชน์หรอืผลตอบแทนทัง้ทางดา้นวตัถุและดา้นจติใจ จะ
สามารถท าใหบุ้คคลนัน้รูส้กึพงึพอใจในการท างานได้ 

 
2.1.2 ทฤษฎคีวามตอ้งการ 
มาสโลว ์(Maslow. 1954) ไดใ้หท้ฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างานไวว้่ามนุษย์

ทุกคนมคีวามต้องการอยู่ตลอดเวลา ความต้องการของมนุษย์มลี าดบัขัน้โดยเรยีงจากล าดบั
ความต้องการต ่าทีสุ่ดไปยงัความต้องการล าดบัสูงสุด ซึง่บุคคลจะไม่เกดิความต้องการหลาย ๆ 
อย่างในเวลาเดยีวกนั บุคคลนัน้ต้องไดร้บัความพึงพอใจต่อความต้องการในระดบัล่างก่อนที่จะ
ขึ้นไปสู่ความต้องการระดบัที่สูงขึ้นไป เมื่อความต้องการได้รบัการตอบสนองแล้วก็จะไม่มี
ความหมายส าหรบับุคคลนัน้อกีต่อไป และได้แบ่งความต้องการของมนุษยไ์ว้ 5 ขัน้ตอน จาก
ต ่าสุดไปหาสงูสุด ดงันี้ 

ขัน้ที่ 1 ความต้องการพื้นฐานทางด้านร่างกายหรือความต้องการทางกายภาพ 
(Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พื้นฐานของมนุษยเ์พื่อที่จะสามารถมชีวีติอยู่รอด
ได ้เช่น ความตอ้งการในเรือ่งอาหาร น ้า เครือ่งนุ่งห่ม ยารกัษาโรค การพกัผ่อน ทีพ่กัอาศยั และ
ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 

ขัน้ที ่2 ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยัของชวีติและทรพัยส์นิ (Safety Needs) 
ความตอ้งการนี้จะเกดิขึน้กต่็อเมือ่ความตอ้งการพืน้ฐานทางดา้นร่างกายนัน้ไดร้บัการตอบสนอง
เพยีงพอแลว้ ความตอ้งการทางดา้นสงัคมเป็นความตอ้งการเกี่ยวกบัการอยู่รว่มกนัอยา่งมเีพื่อน
พรรคพวก การไดร้บัการยอมรบัจากบุคคลอื่น และการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม เช่นความมัน่คง
ในหน้าทีก่ารงาน ความมัน่คงทางการเงนิ ความปลอดภยัของชวีติ ความปลอดภยัของทรพัยส์นิ 
ความปลอดภยัของทีอ่ยูอ่าศยั และความปลอดภยัจากอุบตัเิหตุ เป็นตน้ 

ขัน้ที ่3 ความตอ้งการความรกัและสงัคม (Belonging and Love Needs) ความตอ้งการ
นี้จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อความต้องการด้านความมัน่คงปลอดภยัของชวีติและทรพัย์สนิได้รบัการ
ตอบสนองเพยีงพอแลว้ ความตอ้งการความรกัและสงัคมคอื ความตอ้งการความสมัพนัธร์ูปแบบ
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ต่าง ๆ ไมว่่าจะเป็นความรกั ความเป็นเจา้ของ และการยอมรบัจากสงัคม เช่นการมคีนรกั การมี
ครอบครอง เพื่อน คู่ครอง และการยอมรบัจากสงัคม เป็นตน้ 

ขัน้ที่ 4 ความต้องการได้ร ับการยกย่องนับถือในตนเอง (Esteem Needs) ความ
ต้องการนี้จะเกดิขึน้กต่็อเมื่อความต้องการความรกัและสงัคม ไดร้บัการตอบสนองเพยีงพอแล้ว 
ความต้องการไดร้บัการยกย่องนับถอืในตนเองคอื ความต้องการความมัน่ใจในตวัเอง และการ
ไดร้บัความเคารพนบัถอืจากคนรอบตวั เช่น ลกูน้อง สงัคมรอบตวั ญาตพิีน้่อง เป็นตน้ 

ขัน้ที ่5 ความต้องการพฒันาศกัยภาพของตน (Self-actualization) ความต้องการนี้จะ
เกดิขึน้กต่็อเมือ่ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่งนบัถอืในตนเอง ไดร้บัการตอบสนองเพยีงพอแลว้ 
ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนคอื ความตอ้งการสูงสุดในชวีติตามทฤษฎขีองมาสโลว ์ซึง่
เป็นความต้องการขัน้สุดท้ายของมนุษย์หลงัจากที่ได้รบัการตอบสนองใน 4 ขัน้แรกแล้ว เป็น
เป้าหมายทีใ่หญ่และเป็นสิง่ทีใ่ฝ่ฝัน 

 
2.1.3 ทฤษฎ ี2 ปัจจยั 
เฮอรซ์เบริก์; และคณะ (Herzberg; et al. 1959) กล่าวว่าความพงึพอใจในการท างาน

ประกอบด้วย 2 แนวคดิ นัน้ก็คอืแนวคดิที่มขีอบเขตจากความพงึพอใจ (Satisfaction) ไปยงั
ความไมพ่งึพอใจ (No Satisfaction) และการไดร้บัอทิธพิลจากปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) 
และแนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความไม่พงึพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัการไม่มคีวามไม่พงึพอใจ 
(No Dissatisfaction) และได้รบัอิทธพิลจากปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) หรอืกล่าวได้ว่า 
ทฤษฎ ี2 ปัจจยั ประกอบดว้ย 

ปัจจยัที่ 1 ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นในการท างาน เป็นปัจจยัภายในหรอื
ความตอ้งการภายในของบุคลากรทีม่อีทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจในการท างาน เป็นปัจจยั
ที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นให้ผู้ปฏบิตังิานท างานด้วยความพงึ
พอใจ และเป็นปัจจยัที่จะน าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จรงิประกอบด้วยปัจจยั 5 
ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นที ่1 ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) คอืการทีส่ามารถท างานได้ส าเรจ็
ทนัตามเป้าหมาย การมสี่วนรว่มในการท างานของหน่วยงานใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปได ้ความสามารถ
ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้ และเมื่องานส าเร็จกเ็กดิความรูส้กึ
พอใจในความส าเรจ็นัน้ ไดแ้ก่ การไดใ้ชค้วามรูท้างวชิาการในการปฏบิตัติามเป้าหมายทีค่าดไว้
การเปิดโอกาสใหต้ดัสนิใจในการท างานของตนเองไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว้ 

ด้านที่ 2 การได้ร ับการยอมรับ (Recognition) คือการได้ร ับการยกย่องชมเชยใน
ความสามารถรวมทัง้การให้ก าลงัใจหรอืการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรบัใน
ความสามารถ ไดแ้ก่การยกย่องชมเชยภายในองคก์าร ความภาคภูมใิจในอาชพี การไดร้บัการ



11 

ยอมรบัจากองค์การ การได้รบัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน และการมเีกยีรตศิกัดิศ์รใีนอาชพี 
เป็นตน้ 

ด้านที่  3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรือโอกาสในการ
เจรญิเตบิโต (Possibility of Growth) คอื การมโีอกาสไดก้า้วขึน้สู่ต าแหน่งทีส่งูขึน้ การไดร้บัการ
เลื่อนขัน้เมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้ร ับการ
ฝึกอบรม เป็นตน้ 

ดา้นที ่4 ลกัษณะงานทีท่ า (Work Itself) คอืความน่าสนใจของงาน ต้องอาศยัความคดิ
รเิริม่สรา้งสรรค์มคีวามส าคญั มคีุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคดิ มคีวามท้าทายความสามารถใน
การท างานความมอีสิระในการท างาน เป็นงานทีต่รงกบัความถนดัและความรูท้ีไ่ดศ้กึษามา เป็น
ตน้ 

ดา้นที ่5 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) คอืการไดม้โีอกาสไดร้บัมอบหมายงานหรอื
มสี่วนรว่มในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ไมค่วบคุมมากเกนิไปจนขาดอสิระในการท างาน ไดแ้ก่ความ
เหมาะสมของปรมิาณงาน การได้รบัความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รบัผดิชอบ และได้รบั
มอบหมายงานส าคญั เป็นตน้ 

ปัจจยัที ่2 ปัจจยัอนามยัหรอืปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน เป็นปัจจยั
ที่ไม่เกี่ยวข้องกบังานโดยตรง เป็นเพยีงสิง่ที่สกดักัน้ไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่
สามารถสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิขึน้ไดซ้ึง่โดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพืน้ฐาน ทีจ่ าเป็นทีต่อ้งไดร้บัการ
สนองตอบ เพราะถ้าไม่มใีห้หรอืให้ไม่เพยีงพอ จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พงึพอใจในการ
ท างาน แต่ทัง้นี้ไม่ไดห้มายความว่า ถ้าใหปั้จจยัเหล่านี้แลว้ จะท าใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจ
ในการท างาน ซึง่ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

ดา้นที ่1 นโยบายและการบรหิารขององคก์าร (Company Policy and Administration) 
คอืการจดัการและการบรหิารงานขององคก์าร การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์าร ไดแ้ก่ นโยบาย
การควบคุม ดูแล ระบบขัน้ตอนของหน่วยงาน ข้อบงัคบั วิธีการท างาน การจดัการ วิธีการ
บรหิารงานขององคก์าร มกีารแบ่งงานไมซ่บัซอ้น มคีวามเป็นธรรม มกีารเขยีนนโยบายทีช่ดัเจน 
และมกีารแจง้นโยบายใหท้ราบอย่างทัว่ถงึ 

ด้านที่ 2 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คอืลกัษณะการบงัคบั
บัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา 
ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการบรหิารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา การ
มอบหมายงานมคีวามชดัเจน วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบตัิงาน การรบัฟังข้อคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะ เป็นตน้ 

ด้านที่ 3 ความสมัพนัธ์กับหวัหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 
คอืการตดิต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิรยิาหรอืวาจาที่แสดงถงึความสมัพนัธ์อนัดต่ีอกนั สามารถท างาน
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รว่มกนั มคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนัอย่างดต่ีอกนั เช่น ความสนิทสนม ความจรงิใจ ความร่วมมอื 
และการไดร้บัความช่วยเหลอืจากหวัหน้างาน 

ด้านที่ 4 ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal Relations with Peers) คือ
การติดต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิรยิาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน
ร่วมกนัมคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนั เช่น ความสนิทสนม ความจรงิใจ ความร่วมมอืและการไดร้บั
ความช่วยเหลอืจากเพื่อนรว่มงาน 

ด้ า นที่  5 ค ว ามสัมพัน ธ์ กับ ผู้ ใ ต้ บั ง คับบัญช า  ( Interpersonal Relations with 
Subordinators) คอืการตดิต่อ ไม่ว่าจะเป็นกิรยิาหรอืวาจาที่แสดงถงึความสมัพนัธ์อนัดต่ีอกัน 
สามารถท างานร่วมกนั มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม ความจรงิใจ ความ
รว่มมอืและการไดร้บัความช่วยเหลอืจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ด้านที่ 6 ต าแหน่งงาน (Status) คอือาชพีนัน้ ๆ ต้องเป็นที่ยอมรบันับถอืของสงัคม มี
เกยีรตแิละศกัดิศ์รมีคีวามส าคญัของงานต่อองคก์าร เป็นตน้ 

ดา้นที ่7 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) คอืความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอความ
มัน่คงในการท างาน ความยัง่ยนืของหน้าที่การงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ชื่อเสยีง หรอืขนาด
ขององคก์ารทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน 

ดา้นที ่8 ชวีติส่วนตวั (Personal Life) คอืความรูส้กึทีด่หีรอืไม่ดอีนัเป็นผลทีไ่ดร้บัจาก
การท างานหรอืหน้าทีข่องผูป้ฏบิตังิาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการ
เดนิทางมาท างาน 

ด้านที่ 9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คอืสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
ท างานเช่น ห้องท างาน เสยีง แสงสว่าง อุณหภูมกิารระบายอากาศ กลิน่ บรรยากาศในการ
ท างาน ชัว่โมงในการท างาน รวมทัง้ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมอืต่าง ๆ ซึง่
สิง่เหล่านี้มผีลกระทบต่อผูท้ างานและเป็นสิง่ทีท่ าให้เกดิความพงึพอใจต่อการท างาน 

ดา้นที ่10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดกิาร (Welfares) คอืผลตอบแทนที่
องคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากรส าหรบัการท างานใหอ้งคก์าร ไม่ว่าจะเป็นในรปูของเงนิเดอืน ค่าจา้ง
รวมทัง้การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานใหเ้หมาะสม การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนเป็นไปอย่างเป็น
ธรรมเป็นทีพ่อใจของบุคคลากร หรอืเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึง่บุคลากรไดร้บัเพิม่เตมิ
นอกเหนือจากเงนิเดอืน ได้แก่สวสัดกิารด้านสุขภาพและการประกนัชวีติ วนัหยุดพกัผ่อนหรอื
พกัรอ้น เงนิช่วยค่าครองชพี เงนิโบนสั เป็นตน้ 

 
2.1.4 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) 
วรมู (Vroom. 1964) ไดใ้หค้วามหมายของทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) 

ไวว้่าการทีจ่ะจงูใจใหพ้นักงานท างานเพิม่ขึน้นัน้จะต้องเขา้ใจกระบวนการทางความคดิและการ
รบัรูข้องบุคคลก่อน โดยปกตเิมื่อคนจะท างานเพิม่ขึน้จากระดบัปกต ิเขาจะคดิว่าจะไดอ้ะไรจาก
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การกระท านัน้หรอืการคาดคดิว่าอะไรจะเกดิขึน้เมื่อเขาไดแ้สดงพฤตกิรรมบางอย่างในกรณขีอง
การท างาน พนักงานจะเพิม่ความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคดิว่าการกระท านัน้น าไปสู่ผลลพัธ์
บางประการทีเ่ขามคีวามพงึพอใจ เช่น เมือ่ท างานหนกัขึน้ผลการปฏบิตังิานของเขาอยูใ่นเกณฑ์
ที่ดีขึ้นท าให้เขาได้รบัการพิจารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งและได้ค่าจ้างเพิ่มขึ้น ค่าจ้างกับ
ต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนักและเป็นรางวลัที่เขาต้องการเพราะท าให้เขารูส้กึว่าได้รบั
การยกยอ่งจากผูอ้ื่นมากขึน้ แต่ถา้เขาคดิว่าแมเ้ขาจะท างานหนักขึน้เท่าไรกต็ามหวัหน้าของเขา
ก็ไม่เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจงึเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะไดร้บัการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง
เขากไ็มเ่หน็ความจ าเป็นของการท างานเพิม่ขึน้ 

ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กบัการคาดหวงัที่จะกระท าตามความ
คาดหวังนัน้รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รบัซึ่งจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ การ
เชื่อมโยงรางวลักบัผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามโดยทฤษฎีนี้จะ
เน้นเรื่องของการจ่ายและ การใหร้างวลัตอบแทนเน้นในเรื่องพฤตกิรรมทีค่าดหวงัเอาไวต่้อเรือ่ง
ผลงาน ผลรางวลัและผลลพัธ์ของความพงึพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวัก าหนดระดบัของความ
พยายามของพนกังาน วรมูไดแ้บ่งปัจจยัหลกัของทฤษฎคีวามคาดหวงัไว ้4 ประการ คอื 

(1) ความคาดหมายหรอืความคาดหวงั คอืความเชื่อเกี่ยวกบัความน่าจะเป็น
พฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่งจะก่อให้เกดิผลลพัธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะความมากน้อย
ของความเชื่อจะอยูใ่นช่วงระหว่าง 0 (ไมม่คีวามสมัพนัธร์ะหว่างการกระท า และ ผลลพัธอ์ยา่งใด
อยา่งหนึ่งเลย) และ 1 (มคีวามแน่ใจว่าการกระท าอยา่งใดอยา่งหนึ่ง จะก่อใหเ้กดิผลลพัธอ์ยา่งใด
อยา่งหนึ่งโดยเฉพาะ) 

(2) ความพอใจ คอืความรนุแรงของความตอ้งการของพนกังานส าหรบัผลลพัธ ์
อย่างใดอย่างหนึ่งความพอใจอาจจะเป็นบวกหรอืลบได้ภายในสถานการณ์ของการท างานเรา
อาจจะคาดหมายได้ว่าผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง และการยกย่อง โดย
ผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามพอใจในทางบวกผลลพัธ ์เช่น ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน หรอืการ
ต าหนิจากผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามพอใจในทางลบ ในทางทฤษฎแีลว้ผลลพัธอ์ย่างใดอยา่งหนึ่ง
จะตอ้งใหค้วามพอใจ เพราะ ว่าผลลพัธด์งักล่าวนี้จะเกีย่วพนักบัความตอ้งการของบุคคล 

(3) ผลลพัธ์ คอืผลที่ติดตามมาของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งและอาจจะ
แยกประเภทเป็นผลลพัธร์ะดบัทีห่นึ่ง และผลลพัธร์ะดบัทีส่องผลลพัธร์ะดบัที่หนึ่งจะหมายถงึผล
การปฏิบัติงานที่สืบเนื่ องมาจากการใช้ก าลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เช่น 
ผลตอบแทนเพิม่ขึน้ หรอืการเลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ 

(4) สื่อกลาง หมายถงึความสมัพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ระดบัที่หนึ่ง และระดบัที่
สองตามทศันะของ Vroom นัน้ สื่อกลางหรอืความคาดหมายแบบที่สองจะอยู่ภายในช่วง +1.0 
ถ้าหากว่าไม่มคีวามสมัพนัธ์ใด ๆ ระหว่างผลลพัธ์ระดบัที่หนึ่ง และผลลพัธ์ระดบัที่สองแล้ว 
สื่อกลางจะมคี่าเท่ากบั 0 
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2.1.5 ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร (Organization Identification) 
แอสฟอร์ท; และเมล์ (Ashforth; and Mael. 1989) ได้เสนอแนวคดิว่าด้วยความรู้สกึ

เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์รไวว้่า เป็นความรูส้กึของบุคคลากรในการเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั
กบัองค์การ โดยบุคคลนัน้มคีวามรู้สกึว่าพวกเขาเป็นสมาชิกคนหนึ่งขององค์การและยึดถือ
เป้าหมายและค่านิยมเดยีวกนักบัองคก์าร และไม่ว่าองคก์ารจะประสบความส าเรจ็หรอืลม้เหลว 
สิง่เหล่านัน้ย่อมส่งผลกระทบต่อพวกเขาด้วย เป็นคุณลกัษณะทางด้านจติใจของพนักงานที่
สะทอ้นถงึความคดิ ความรูส้กึและพฤตกิรรมเป็นหนึ่งเดยีวกบัองคก์ร ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกบัองคก์รถูกแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัตามสถานการณ์ 
(Situated identification) และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแบบลึกซึ้ง (Deep identification) 
เป็นวางกรอบแนวคดิใหเ้ป็นการรบัรูแ้บบชัว่คราวหรอืเฉพาะเจาะจงตามเหตุการณ์โดยไม่ได้มี
ความต่อเนื่องไปตามกาลเวลาหรอืระหว่างบรบิท 

ประเภทที่ 1 ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัตามสถานการณ์ (Situated identification) 
เกีย่วขอ้งกบัความรูส้กึว่าตนเป็นพวกเดยีวกนักบักลุ่ม (Sense of belongingness) ซึง่ถูกกระตุ้น
ด้วยการแสดงออกตามสถานการณ์ (Situational cues) ดังนั ้น มันจึง เ ป็นสิ่งที่ เกิดขึ้น
เพยีงชัว่คราวและไมม่ัน่คง 

ประเภทที ่2 ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัแบบลกึซึง้ (Deep identification) เกี่ยวขอ้ง
กบัการเชื่อมโยงพื้นฐานระหว่างปัจเจกบุคคลกบักลุ่ม โครงสรา้งประสบการณ์ต่อตนเอง (self-
schemas) และความรูส้กึถงึความสอดคลอ้งกนัระหว่างตวัตนในทีท่ างานของบุคคล 

อย่างไรกต็ามความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์รทัง้ 2 ประเภทนี้มคีวามสมัพนัธ์
กนั ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัตามสถานการณ์จ าเป็นตอ้งเกดิขึน้ก่อนความความเป็นอนัหนึ่ง
อนัเดยีวกนัแบบลกึซึ้ง ด้วยเหตุที่ว่าบุคคลต้องรูจ้กัประเภทหรอืรูปแบบต่าง ๆ ทางสงัคมก่อน 
จากนัน้ จงึค่อยจ าแนกตนเองก่อนทีก่ารเชื่อมโยงหรอืความสมัพนัธพ์ืน้ฐานทีม่ากกว่านี้จะเริม่ก่อ
ตวัขึน้ จงึสามารถกล่าวไดว้่าความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัเป็นมากกว่าการแค่พจิารณาว่า
บุคคลใดบุคคลหนึ่งเป็นสมาชกิขององคก์รแต่ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัเป็นขอบเขตทีบุ่คคล
ได้รวมเอาองค์การเขา้ไปในความรูส้กึของพวกเขาด้วย ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกนักบัองคก์รมดีงันี้ 

(1) ปัจจยัดา้นองคก์ร 
ปัจจยัที ่1 ความแตกต่างขององคก์ร (Organizational distinctiveness) กล่าวคอื 

การที่บุคคลรบัรู้ในความแตกต่างของค่านิยมและการบรหิารจดกัารขององค์กร โดยมคีวาม
เกี่ยวขอ้งกบักลุ่มทีไ่ดร้บัการเปรยีบเทยีบ ดงันัน้องคก์รจงึพยายามสรา้งความแตกต่างไม่ว่าจะ
เป็นการบรหิารจดัการที่มคีวามเป็นเอกลกัษณ์ การหล่อหลอมทางสงัคม และการดงึดูดความ
สนใจแก่บุคลากร 
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ปัจจยัที่ 2 ชื่อเสยีงเกียรติยศขององค์กร (Organizational prestige) กล่าวคอื 
การรบัรูช้ ื่อเสยีงหรอืเกยีรตยิศของสถาบนั หรอืองค์กรที่บุคคลปฏบิตังิานอยู่นัน้ บุคคลจะรูส้กึ
เหมอืนได้รบัการยกระดบัความภาคภูมใิจแห่งตน จากนัน้บุคคลจะมคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกนักบัองคก์รในทีสุ่ด 

ปัจจัยที่  3 การแข่งขันระหว่างองค์กร ( Interorganizational competition) 
กล่าวคอื การแข่งขนัระหว่างองค์กรนัน้ มกัมุ่งเน้นไปถงึค่านิยมและบรรทัดฐานภายในองค์กร 
ยกตวัอย่างเช่น หากมกีารแข่งขนัภายในองค์กรหรอืองค์กรใดที่ถูกยอมรบัว่าเป็นองค์กรที่มี
ชื่อเสยีงดา้นการแข่งขนัหรอืเป็นที่ยอมรบัโดยทัว่ไปก็ย่อมส่งผลถงึจติวญิญาณของบุคลากรที่มี
ต่อความส าเรจ็ขององคก์ร 

(2) ปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัที่ 1 อายุงานภายในองค์กร (Organizational tenure) กล่าวคือ การที่

บุคคลท างานภายในองค์กรเป็นเวลานานและแทบไม่มคีวามรู้สึกอยากจะลาออกตลอดช่วง
ระยะเวลาทีไ่ดป้ฏบิตังิานภายในองคก์ร 

ปัจจัยที่ 2 ความพึงพอใจภายในองค์กร (Satisfaction with organization) 
กล่าวคือ การที่บุคคลรู้สึกมคีวามพึงพอใจทัง้ภายในงาน และบรบิทขององค์กร นอกจากนี้
บุคลากรยงัมทีศันคตทิีด่ทีีเ่กีย่วขอ้งกบังานและต่อองคก์รอกีดว้ย 

ปัจจยัที่ 3 การผูกตดิกบัอดตี (Sentimentality) กล่าวคอืเป็นแนวโน้มของการ
ผกูตดิกบัสิง่ทีเ่กดิขึน้ในอดตีทีเ่ป็นทัง้สิง่ทีจ่บัตอ้งไดแ้ละจบัตอ้งไมไ่ด ้ยกตวัอยา่งเช่น หากบุคคล
มคีวามทรงจ าทีด่กีบัองคก์รทีเ่คยปฏบิตังิาน บุคคลมกัรูส้กึพงึพอใจเมื่อไดน้ึกถงึความทรงจ าทีด่ี
เหล่านัน้ 

แอสฟอรท์และเมล ์ไดจ้ าแนกผลทีต่ามมาของความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร
ไวด้งันี้ 

ผลที่ 1 การให้การสนับสนุนเพื่อองค์การ (Support for the organization) กล่าวคือ 
บุคคลทีม่คีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร จะมแีนวโน้มในการใหก้ารสนับสนุนองคก์รที่
พวกเขาเคยปฏิบัติงานมาในอดีต มีการศึกษาถึงการสนับสนุนทางด้านการเงิน (Making 
financial contributions) ของศษิยเ์ก่าของสถาบนัการศกึษาทีม่คีวามรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบั
องคก์รซึง่บุคคลเหล่านัน้มกัจะใหก้ารสนบัสนุนดา้นการเงนิแก่สถาบนัทีพ่วกเขาเคยอยูม่าก่อน 

ผลที่ 2 ความเต็มใจในการแนะน าให้บุคคลในครอบครัวท างานในองค์กรแห่งนี้  
(Willingness to advise one’s offspring to attend the organization) กล่ า ว คือ  บุ ค ค ลที่ มี
ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร หลงัจากทีพ่วกเขาไดส้ิ้นสุดการด ารงต าแหน่งภายใน
องคก์รแลว้หรอืยงัปฏบิตังิานอยูพ่วกเขามคีวามเตม็ใจทีจ่ะแนะน าใหบุ้คคลส าคญัในครอบครวัได้
ปฏบิตังิานในองคก์รเดยีวกนักบัพวกเขา 
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ผลที่ 3 ความเต็มใจในการแนะน าให้ผู้อื่นท างานในองค์กรแห่งนี้  (Willingness to 
advise others to attend the organization) กล่าวคอื นอกจากบุคคลที่มคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่ง
อนัเดยีวกบัองคก์ร จะแนะน าบุคคลในครอบครวัใหป้ฏบิตังิานในองคก์รเดยีวกนักบัพวกเขาแลว้ 
บุคคลเหล่านี้ยงัเต็มใจที่จะแนะน าให้บุคคลอื่นมาท างานในองค์กรที่พวกเขาปฏิบตัิงานอยู่
เช่นเดยีวกนั 

โดยความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร เป็นตัวแปรที่พัฒนามาจากทฤษฎี
เอกลกัษณ์ทางสงัคม และทฤษฎคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ดงันี้ 

(1) ทฤษฎเีอกลกัษณ์ทางสงัคม  
แอสฟอรท์; และเมล์ (Ashforth; and Mael. 1989) ได้น าเอาทฤษฎเีอกลกัษณ์

ทางสงัคมมาอธบิายความรู้สกึดงักล่าวว่าเกดิจากกระบวนการถ่ายทอดเอกลกัษณ์ทางสงัคม 
และจดัตนเองเข้ากลุ่มสังคม การที่บุคคลจะจดัตนเองเข้ากลุ่มสังคมใดจะสะท้อนถึงความ
สอดคล้องด้านอัตลักษณ์แห่งตนกับเอกลักษณ์ของสังคมนัน้ เกิดความรู้สึกพึงพอใจ และ
แสดงออกหรอืกระท าพฤตกิรรมใหส้อดคลอ้งกบัสมาชกิในกลุ่มสงัคมนัน้ 

ลูทาเน็น ; และครอกเกอร์ (Luhtanen; and Croker. 1992) ได้เสนอทฤษฎี
เอกลกัษณ์ทางสงัคมว่าเป็นทฤษฎทีีก่ าหนดอตัลกัษณ์ของบุคคลในสงัคมใดสงัคมหนึ่ง กล่าวคอื 
ความแตกต่างระหว่างลกัษณะ ส่วนบุคคลซึง่ ประกอบดว้ย อุปนิสยัและความสามารถ และอตั
ลกัษณ์ของสงัคมที่ตนเป็นสมาชกิอยู่ มนุษย ์ ความแตกต่างทัง้สองค่อยสอดประสานกันผ่าน
ความคดิ การรบัรูค้่านิยมของสงัคมในตวับุคคล ค่านิยมของสมาชกิแต่ละคนในกลุ่มสงัคมนัน้  ๆ 
เกดิเป็นค่านิยมของสงัคม และเป็นส่วนส าคญัใหเ้กดิอตัลกัษณ์ของสมาชกิ บุคคลรบัเอาค่านิยม
ดงักล่าวมาเป็นแนวในการปฏบิตัติน ตดัสนิใจเลอืกกระท า หรอืไม่กระท าการใด ๆ ทีส่อดคลอ้ง
กบัค่านิยมในกลุ่มสงัคมของตน อตัลกัษณ์ทีต่นเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัสงัคมใดสงัคมหนึ่งท าให้
บุคคล จ าแนกอตัลกัษณ์ของตนเองขึน้มา 

(2) ทฤษฎคีวามผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) 
เมเยอร;์ และอลัเลน (Meyer; and Allen. 1997) เสนอว่าความผูกพนัต่อองคก์ร

เป็นความรู้สกึที่พนกงัานมต่ีอองค์กรโดยเป็นสิง่เหนี่ยวรัง้ (Golden Handcuff) ให้คนยงัอยู่ใน
องคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์รมคีวามส าคญัมากต่อองคก์ร เป็นปัจจยัส าคญัที่จะท าใหง้านของ
องคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์โดยไดม้กีารแบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งันี้ 

องค์ประกอบที่  1 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance 
Commitment) หมายถงึการทีบุ่คคลตอ้งการอยู่ท างานกบัองคก์ารเพราะมคีวามเชื่อว่า หากลาก
ออกจะไม่คุม้ ยิง่ถ้าอยู่กบัองคก์ารมาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิง่ท าใหสู้ญเสยีสิง่ทีไ่ด้ลงทุน
กบัองคก์ารในเวลาทีผ่่านมา เช่น ประโยชน์ทีไ่ด้จากการเกษียณอายุ มติรภาพ พนักงานยงัคง
ท างานอยู่กบัองค์การเพยีงเพราะว่าไม่ต้องการสูญเสยีสิง่เหล่านี้ไป อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มี
ความผกูพนัดา้นการคงอยูใ่นองคก์ารในระดบัสงู 
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องค์ประกอบที่  2 ความผูกพันด้านความรู้สึก  (Affective Commitment) 
หมายถงึเป็นการยดึตดิทางอารมณ์ต่อองคก์ารไดแ้ก่ ความรูส้กึสามคัคใีนกลุ่มพนักงานทีบุ่คคล
ตอ้งการอยูท่ างานกบัองคก์ร เพราะว่าเหน็พอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร คนทีม่คีวาม
ผูกพนัดา้นความรู้สกึมาก จะเป็นผูท้ีเ่หน็พอ้งกบัสิง่ทีอ่งคก์รก าลงัท าอยู่ และเตม็ใจทีจ่ะใหค้วาม
ช่วยเหลอืโดยเฉพาะอย่างยิง่ในกรณีทีอ่งค์กรก าลงัด าเนินการให้เกดิการเปลี่ยนแปลงพนักงาน
อาจจะสงสยัว่าค่านิยมของตนยงัคงเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รหรอืไม ่หากพนกังานคดิว่าไมเ่ป็น ก็
จะลาออกไป 

องค์ประกอบที่ 3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 
หมายถึงพนักงานจะมคีวามรู้สกึว่าตนเป็นหนี้บุญคุณหรอืมภีาระหน้าที่ต่อองค์การเป็นการที่
พนักงานมคีวามรู้สกึว่าเมื่อเข้ามาเป็นสมาชกิขององค์กรแล้วจะต้องมคีวามผูกพนัต่อองค์กร
เพราะเหน็ว่านัน่คอืความถูกตอ้งและเป็นความเหมาะสมทีต่นควรจะท าจงึกลายเป็นความจ าเป็น
ดงันัน้ตนจงึมคีวามรูส้กึว่าเป็นการถูกตอ้งและสมควรทีจ่ะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

โมลเดลย;์ และคณะ (Mowday; et al. 1979) กล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์ร คอื
ความรู้สึกผูกพนัระหว่างพนักงานกับองค์กร ที่เกิดจากพนักงานรู้สึกว่าตนเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์กรและมสี่วนร่วมกับองค์กร ความผูกพนัในองค์การเป็นเรื่องส าคญัในการ
บรหิารงาน มคีวามส าคญัเพราะสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้ออกจากงานได ้เป็นแรงผลกัดนั
ให้ผู้ปฏบิตัิงานท างานได้ดกีว่าผู้ไม่มคีวามผูกพนัในองค์กรที่ตนท างานอยู่  นอกจากนี้ความ
ผูกพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัชีถ้งึประสทิธภิาพขององค์กรอกีดว้ย ซึง่พนักงานทีม่คีวามผูกพนัต่อ
องคก์ร จะมลีกัษณะ 3 ประการ คอื 

ประการที ่1 การเขา้เป็นสมาชกิขององคก์ร (Organization Entry) เป็นขัน้ตอน
แรกทีบุ่คคลเลอืกเขา้เป็นสมาชกิในองคก์รใดองคก์รหน่ึงเรยีกว่าขัน้ทีห่นึ่ง (First Stage) 

ประการที่ 2 การมคีวามผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment) เป็น
ขัน้ตอนที่บุคคลตดัสนิที่จะผูกพนัลกึซึ้งกบัองค์กร โดยความผูกพนัต่อองคก์รจะเน้นที่ขอบเขต
ของความรูส้กึของบุคคลที่เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัเป้าหมายขององค์กรค่านิยมในการเป็น
สมาชกิในองค์กรและความตัง้ใจที่จะท างานหนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายของ
องคก์รซึง่ความรูส้กึเช่นนี้ท าใหค้วามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างไปจากความเกี่ยวพนักบัองค์กร
หรอืความเป็นสมาชกิขององค์กรโดย Steers และ Porter พบว่าพนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรในระดบัสูงจะมกีารขาดงานและลาออกจากงานในระดบัที่ต ่าแนวโน้มเอียงที่จะมสี่วน
ร่วมกบัองคก์รส่วนพนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในระดบัต ่าจะน ามาซึง่ผลการปฏบิตังิาน
ในระดบัทีต่ ่าและมคีวามโน้มเอยีงทีจ่ะถอยห่างจากองคก์รมกีารขาดงานและลาออกจากงานสงู 

ประการที่ 3 การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and 
Turnover) เป็นขัน้ตอนสุดทา้ยของกระบวนการเกีย่วพนักบัองคก์ร เป็นขัน้ตอนทีบุ่คคลตดัสนิใจ
ทีจ่ะอยูก่บัองคก์ร หรอืออกจากองคก์ร 
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2.2 แนวคิดเก่ียวกบักำรลำออก 
2.2.1 การรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม ่(Job Opportunity) 
มอบเล่ห์; และคณะ (Mobley; et al. 1979) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโมเดลการ

ลาออกโดยสมคัรใจ ซึ่งอธบิายว่าความไม่พอใจในงานของบุคคลเป็นจุดเริม่ต้นที่ท าให้บุคคล
คดิถงึการลาออก เป็นผลใหบุ้คคลนัน้จะเริม่หางานใหมแ่ละเมือ่บุคคลนัน้สามารถทีจ่ะหางานใหม่
ได ้บุคคลนัน้กจ็ะตดัสนิใจว่าจะท างานอยู่ต่อหรอืจะลาออก และเกดิเป็นพฤตกิรรมการอยู่ต่อใน
องค์กรหรอืลาออกจากองค์กร โดยมอบเล่ห์ได้เสนอขัน้ตอนการตดัสนิใจลาออกของบุคคลซึ่ง
ประกอบดว้ย 10 ขัน้ตอนดงันี้ 

ขัน้ที ่1 การประเมนิค่างานปัจจุบนั 
ขัน้ที่ 2 การประเมนิค่าความพงึพอใจในงานหรอืไม่พงึพอใจในงาน โดยความไม่พงึ

พอใจในงาน อาจท าใหบุ้คคลเกดิความคดิทีจ่ะเปลีย่นงาน แสวงหางานใหม่ 
ขัน้ที ่3 เกดิความคดิทีจ่ะลาออกจากงาน 
ขัน้ที ่4 การประเมนิค่าของการหางานใหมก่บัการลาออก 
ขัน้ที ่5 ตัง้ใจทีจ่ะแสวงหาทางเลอืก อาจมปัีจจยัทีไ่มเ่กีย่วขอ้งกบังาน เช่น การยา้ยงาน

ของคู่สมรสเขา้มาเกีย่วขอ้ง 
ขัน้ที ่6 แสวงหาทางเลอืก 
ขัน้ที ่7 ประเมนิทางเลอืก 
ขัน้ที ่8 เปรยีบเทยีบทางเลอืกกบังานปัจจบุนั 
ขัน้ที ่9 ตัง้ใจลาออกหรอืตัง้ใจท างานทีปั่จจบุนั 
ขัน้ที ่10 ตดัสนิใจลาออกหรอืตดัสนิใจท างานทีปั่จจุบนั 
นอกจากนัน้มอบเลย์และคณะได้สร้างแบบจ าลองการลาออก โดยได้ท าการรวบรวม

ขอ้มูลและแนวคดิต่าง ๆ เกี่ยวกบัการลาออกที่ไดม้ผีู้ศกึษาไวแ้ลว้ และพยายามที่จะอธบิายให้
ครอบคลุมในทุก ๆ ดา้นของการลาออก ไม่ว่าจะเป็น ดา้นองคก์าร สภาพแวดลอ้ม และตวัแปร
ส่วนบุคคล ซึง่ในแต่ละดา้นจะมตีวัแปรทีเ่ขา้มาเกีย่วขอ้ง ดงันี้ 

ด้านที่ 1 องค์กร ได้แก่ เป้าหมาย ค่านิยม นโยบาย ระเบยีบวธิปีฏบิตัิ ค่าตอบแทน 
ลกัษณะงาน การควบคุมบงัคบับญัชา กลุ่มท างาน สภาพงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ขนาดขององคก์าร เป็นตน้ 

ด้านที่ 2 สภาพแวดล้อม โดยเน้นที่สภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน ได้แก่ การ
ว่างงาน ต าแหน่งงานทีม่อียู ่การโฆษณา การคดัเลอืก การตดิต่อสื่อสาร เป็นตน้ 

ดา้นที ่3 ตวัแปรส่วนบุคคล แบ่งเป็น 2 ประเดน็ คอื ดา้นอาชพี ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่ง 
ระดบัความช านาญการ สถานภาพ และความเป็นวิชาชพี และดา้นบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลา
ในการ ท างาน ระดบัการศึกษา บุคลกิภาพ ผลประโยชน์ที่ได้รบั สภาพเศรษฐกิจและสงัคม 
ความรบัผดิชอบต่อครอบครวั เป็นตน้ 
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โมลเดลย ์(Mowday. 1981) ได้ให้ความหมายของการตดัสนิใจลาออกไวว้่าเป็นความ 
รูส้กึไมพ่งึพอใจทีจ่ะอยูเ่ป็นพนักงานขององคก์ารอกีต่อไป โดยความตัง้ใจหรอืความตอ้งการของ
บุคคลนี้มอีิทธพิลมาจากความรู้สกึที่มต่ีองาน และปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับงานซึ่งท าให้เกิดการ
เปลีย่นแปลงหรอืลาออกจากงานทีท่ า โดยการทีพ่นักงานจะมคีวามตัง้ใจทีจ่ะคงอยู่ หรอืลาออก
จากองคก์ารเป็นผลมาจาก 2 ปัจจยัใหญ่ ๆ คอื 

ปัจจัยที่  1 ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน (Affective responses to the job) 
สามารถน าไปสู่พฤติกรรมความตัง้ใจที่จะลาออกและก่อให้เกิดพฤตกิรรมการลาออกได้ เช่น 
ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational commitment) ความ
ผูกพนัต่องาน เป็นต้น แต่ในขณะเดยีวกนั ความรูส้กึเหล่านี้ก็สามารถช่วยลดความตัง้ใจที่จะ
ลาออกของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั 

ปัจจยัที ่2 ปัจจยัทีไ่มเ่กีย่วขอ้งกบังาน (Non-work) เช่น การทดลองงาน ความตอ้งการ
แรงงาน ความจ าเป็นในชวีติสมรส ความผูกพนัในครอบครวั การฝึกงาน ฯลฯ เป็นสิง่ทีส่ามารถ
เพิม่ หรอืลดความตัง้ใจทีจ่ะลาออก หรอืคงอยู่ต่อในองคก์ารของพนกังานได ้

บลดูอน (Bluedorn. 1982) ไดอ้ธบิายพฤตกิรรมการลาออกจากงานว่าเป็นพฤตกิรรมที ่
ต่อเนื่องจากการพฒันาการของกระบวนการทางจติวทิยา ซึง่อธบิายได ้2 ลกัษณะดงันี้ 

 ลกัษณะที่ 1 การลาออกเป็นพฤตกิรรมการเลอืกหรอืการหาสิง่ชดเชย จะเกดิขึน้เมื่อ
พฤตกิรรมอย่างใดอย่าง หนึ่งของพนักงานถูกขดัขวางหรอืพนักงานไม่สามารถแสดงพฤตกิรรม
อย่างใดอย่างหนึ่งออกมาได้ ท าให้เกดิความไม่พงึพอใจและการเลอืกทางใหม่หรอืการลาออก
จากงานนัน้ท าใหค้วามตอ้งการที ่จะแสดงพฤตกิรรมนัน้ผ่อนคลายลง  

ลกัษณะที่ 2  การลาออกมีระยะเวลาพัฒนาต่อเนื่องกันมา เริม่ต้นจากพนักงานมี
พฤตกิรรมการถอนตวั (Withdrawal) จากสิง่ที่ไม่พงึพอใจซึ่งเป็นความรูส้กึไม่ปกตใินระดบัต้น 
เช่น การไม่ตดิต่อสื่อสารด้วย การขาดงานเมื่อมโีอกาส การมาท างานสาย ในระยะนี้พนักงาน
เพียงแต่เกิดความตัง้ใจที่จะลาออก ( Intention to Leave) เท่านัน้แต่ยงัไม่ลาออกจรงิหากรอ
จนกระทัง่พนักงานสะสมความไม่พงึพอใจนัน้ไว้ถงึระดบัหนึ่งซึ่งพนักงานจะเกิดความรู้สึกไม่ 
อาจทนอกีต่อไป และเมือ่พนกังานมทีางเลอืกอื่นทีด่กีว่าพฤตกิรรมการลาออกจงึเกดิขึน้ 

 
2.2.2 ตลาดแรงงานและความพงึพอใจในการท างานกบัการลาออก 
ฮลูนิ; และคณะ (Hulin; et al. 1985) ไดเ้สนอโมเดลการลาออก โดยเน้นย า้ความส าคญั

ของปัจจัย 3 ด้าน ที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานที่ครอบคลุมพนักงานทุกกลุ่ม คือ 
ตลาดแรงงาน ปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจลาออกของบุคคล และความพงึพอใจในการท างาน  
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รปูที ่2 โมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการท างานกบัการตดัสนิใจลาออก 
 
 ทีม่า : Hulin; et al. (1985). Alternative Opportunities and Withdrawal Decisions: 
Empirical and Theoretical Discrepancies and an Integration. Psychological Bulletin. 
97(2) : 233–250. 
 

โมเดลของฮลูนิ; และคณะ ทีเ่น้นปัจจยัทัง้ 3 ดา้น มลีกัษณะดงันี้ 
ลกัษณะที่ 1 แสดงให้เหน็ว่าความพงึพอใจในการท างานและทางเลอืก มอีทิธพิลต่อ

แรงงานในแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
ลกัษณะที่ 2 น าเสนอตวัแปรอื่น ๆ นอกจากความพงึพอใจในการท างานและการรบัรู้

ทางเลอืกก่อนตดัสนิใจลาออกของแรงงาน แทนทีจ่ะจ ากดัขอบข่ายการศกึษาเฉพาะปัจจยัด้าน
ความพงึพอใจในการท างาน เท่านัน้ 

ลกัษณะที ่3 ตอ้งการชีใ้หเ้หน็ว่า ควรพจิารณาปัญหาการลาออกรว่มกบัพฤตกิรรมถอน
ตวัอื่น ๆ อนัไดแ้ก่ การขาดงาน หรอืมาสาย แทนทีจ่ะศกึษาเป็นพฤตกิรรมเดีย่ว  

โมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการท างานกบัการตดัสนิใจลาออก  แบ่ง
ออกเป็น 2 ทางดว้ยกนั ตามรปูที ่2 ดงันี้ 

ทางที ่1 คอืผ่านทางสภาพเศรษฐกจิทีต่ดัสนิมลูค่าทกัษะ ความสามารถ เวลาทีบุ่คคล
อุทศิท างานใหอ้งคก์รในช่วงทีอ่ตัราการว่างงานต ่า มลูค่าดงักล่าวย่อมสูงขึน้ เช่นเดยีวกบัมลูค่า
การเสยีโอกาสทีบุ่คคลนัน้ยงัอยูก่บัองคก์รเดมิ ส่งผลใหค้วามพงึพอใจในการท างานของพนักงาน
ลดลง รวมไปถงึการทีไ่มม่สีิง่ชดเชยอื่น ๆ ทีจ่ะเป็นผลประโยชน์ใหก้บับุคคลเหล่านี้ 

ปัจจยัน าเขา้ เชน่ ทกัษะ เวลา ความ
พยายาม ประวตักิารอบรม โอกาสทีเ่สยี

ไป 

ตน้ทุนค่าเสยีโอกาส เชน่ต าแหน่งงานวา่งใน
พืน้ที ่ต าแหน่งงานวา่งเฉพาะสาขาอตัราการ

วา่งงาน มทีางเลอืกอื่นๆ 

พฤตกิรรมเฉพาะ
บุคคล 

เกณฑใ์นการเปรยีบเทยีบผลประโยชน์ที่
ไดร้บัประสบการณ์ในอดตีสภาพ

เศรษฐกจิในพืน้ที่ 

ผลประโยชน์ที่ได้ เชน่ เงนิเดอืน สวดักิารและ
ค่าตอบแทนอื่นๆ สถานะ เงื่อนไขการท างาน 

ความสุขใจภายใน 

พฤตกิรรม 
ถอนตวั 

ควำมพึงพอใจ
ในกำรท ำงำน 

พยายามเปลีย่นสถานการณ์ 
เชน่ เขา้ร่วมเป็นสมาชกิ
สหภาพแรงงาน ขอเลื่อน

ต าแหน่ง ขอลดต าแหน่ง ขอ
ยา้ยส่วนงาน 

ความตัง้ใจทีจ่ะลาออก ตดัสนิใจลาออก 

พยายามเปลีย่นปัจจยั
น าเขา้ (ตน้ทุนของ

ตวัเอง) 
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ทางที่ 2 คอืโอกาสหรอืทางเลอืกท าให้บุคคลปรบัเปลี่ยนเกณฑ์ในการเปรยีบเทียบ
ผลประโยชน์ที่ได้รบั กล่าวคอื สภาพเศรษฐกจิในพื้นที่ (เช่น ต่างจงัหวดั กบัเมอืงหลวง) และ
โอกาสหรอืประสบการณ์ในอดตี (เช่น เงนิเดอืนทีเ่คยได ้โอกาสในการรบัการฝึกอบรมทีผ่่านมา) 
นัน้มากกว่าที่จะได้รบัในอนาคตมากเท่าไร หากรูส้กึว่าผลประโยชน์ ค่าตอบแทนทีไ่ดม้คี่าน้อย 
โดยเฉพาะหากรูส้กึว่าน้อยกว่าในปัจจุบนั บุคคลกจ็ะรูส้กึพอใจมากขึน้ จะเหน็ไดว้่า โอกาสทีเ่กดิ
จากสภาพเศรษฐกิจส่งผลต่อการรบัรู้การเสยีโอกาสและเกณฑ์ที่บุคคลใช้ตดัสนิมูลค่าทกัษะ 
ความสามารถ เวลา ของตน และความพงึพอใจในการท างานในทีสุ่ด 
 

2.2.3 ปัจจยัดงึดดูกบัปัจจยัผลกัดนั (Pull factors and Push factors) 
มอบเล่ห์; และคณะ (Mobley; et al. 1979) ได้เสนอว่า ปัจจยัผลกัดนันัน้นับว่าเป็น

ปัจจัยรองที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ ท าให้บุคคลคิดลาออกจากงาน หาทางเลือกหรือ
เปรยีบเทยีบระหว่างงานในขณะเดยีวกนันัน้ ปัจจยัดงึดูดถอืว่าเป็นปัจจยัทีส่ าคญั และมสี่วนไม่
น้อยต่อการตดัสนิใจ เนื่องจากเป็นปัจจยัทีบุ่คคลคาดหวงัว่าจะไดง้านทีด่กีว่าเดมิ และมคีวามพงึ
พอใจในการท างาน ซึง่โดยปกตแิลว้นัน้ พนักงานมกัจะลาออกจากงานเมื่อเขาไดง้านใหม่ทีจ่่าย
ค่าตอบแทนสงูกว่าเดมิ 

ชเิลยีร;์ และฟรอยเดนเบอรก์ (มธุรส สว่างบ ารุง. 2536 : 22 ; อ้างองิจาก Shiliar; and 
Freudenberg. 1982) ไดท้ าการศกึษาทางดา้นปัจจยัทีเ่ป็นแรงผลกัดนัและปัจจยัทีเ่ป็นแรงดงึดูด 
(Push and Pull Approach) เป็นแนวทางการศกึษาทีผ่สมผสานแนวความคดิทางดา้นพฤตกิรรม
และแนวคดิทางดา้นเศรษฐศาสตรเ์ขา้ไวด้ว้ยกนั โดยใหค้วามหมายไวด้งันี้ 

(1) ปัจจยัผลกัดนั (Push factors) หมายถงึ ปัจจยัภายในองคก์รทีม่ผีลต่อการ
สร้างความไม่พอใจให้กับบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลลาออกในที่สุด เช่น ค่าจ้าง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน ขนาดขององคก์ร การสื่อสาร เป็นตน้ 

(2) ปัจจยัดงึดูด (Pull factors) หมายถงึ ปัจจยัภายนอกองคก์ร ซึง่ปัจจยัที่มา
ดงึดูดใหบุ้คคลมกีารเคลื่อนยา้ยหรอืลาออกจากองคก์รเดมิไปสู่องคก์ารใหม่ เช่น ตลาดแรงงาน 
ค่าตอบแทนสงูกว่า โอกาสกา้วหน้า เป็นตน้ 

 
2.3 งำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

2.3.1 ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) กบัความ
ตัง้ใจลาออก (Turnover Intention) 

การศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานฝ่ายปฏบิตักิารบรษิทั จ ี
สตีล จ ากัด จ านวน 150 คน พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักฝ่าย
ปฏบิตักิารมากทีสุ่ดไดแ้ก่ ไมพ่งึพอใจในผูบ้งัคบับญัชา ขาดโอกาสความก้าวหน้า ไมพ่งึพอใจใน
สภาพการท างาน ไม่พงึพอใจในเพื่อนร่วมงาน ส่วนด้านที่มอีิทธพิลต่อความตัง้ใจลาออกใน
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ระดบัรองลงมาคอืไม่พงึพอใจในรายได้หรอืค่าตอบแทน และลกัษณะงาน ตามล าดบั (วธิวทิย ์
จานเหนือ. 2562)  

การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในคุณภาพชวีติการท างาน และความ
ตัง้ใจในการลาออกจากงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสกิรไทย เครอืข่ายการบรกิารและการ
ขาย 1 เขตการบรกิารและการขาย 1 จ านวน 221 คน พบว่า ความพงึพอใจในคุณภาพชวีติการ
ท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตัง้ใจในการลาออกจากงานของพนักงาน (กิตติมา     
พนัธพ์ุทธรตัน์; และ วโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์. 2557)  

ศกึษาความเชื่อในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) และพงึพอใจในการท างาน 
(Job Satisfaction) กับความตัง้ใจลาออก (Turnover Intentions) ของครูมธัยมศึกษาในเขต 
Mbarara ประเทศยูกันดา จ านวน 624 คน ผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในงานมี
ความสมัพนัธ์เชิงลบกับความตัง้ใจในการลาออกของครูในโรงเรยีนมธัยมศึกษา (Muhangi. 
2017)  

จากงานวจิยัขา้งต้นน าไปสู่สมมตฐิานที ่1 ความพงึพอใจในการท างานส่งผลต่อความ
ตัง้ใจลาออก 

 
2.3.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร (Organization 

Identification) กบัความตัง้ใจลาออก (Turnover Intention) 
การศึกษาอิทธิพลของความภาคภูมิใจแห่งตนในองค์การในฐานะตัวแปรสื่อของ

ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู ้การสนับสนุนจากองค์การและความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบั
องค์การ จ านวน 400 คน พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร (ตนัหยง แกว้ขวญัขา้. 2562) 

การศึกษาโครงสร้างความสมัพนัธ์ปัจจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นอนัหนึ่งอัน
เดยีวกบัองคก์ารของครูในสงักดัสถาบนัการอาชวีศกึษาในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
จ านวน 544 คน พบว่าความรู้สกึเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรส่งผลทางลบกับความตัง้ใจ
ลาออก (วสิุทธิ ์สนีวล. 2563)  

การศึกษาเรื่องความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร และความตัง้ใจลาออกของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการก่อสร้างของประเทศตุรกี จ านวน 103 คน ซึ่งพบว่าถ้าหาก
พนักงานก่อสร้างมคีวามรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กรในระดบัสูงจะส่งผลให้ความตัง้ใจ
ลาออกลดลง นัน้ก็คอืความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กรมคีวามสมัพนัธ์เชงิลบกบัความ
ตัง้ใจลาออก (Egbu; et al. 2001)  

จากงานวจิยัข้างต้นน าไปสู่สมมติฐานที่ 2 ความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร
ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก 
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2.3.3 ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูโ้อกาสในการได้งานใหม่ (Job Opportunity) กบั
ความตัง้ใจลาออก (Turnover Intention) 

การศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงานแผนกห่วงโซ่
อุปทาน : กรณีศกึษาบรษิทัผูผ้ลติสนิคา้อุปโภคบรโิภคแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 
100 คน พบว่าการรบัรูเ้งนิเดอืนและสวสัดกิารในตลาดแรงงานสูงส่งผลให้อตัราการลาออกสูง
ตามไปดว้ย (ชลภสัสรณ์ ศรวีรฉตัรภาธร; และ ประสบชยั พสุนนท.์ 2558)  

การศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกจากกงานของพนักงานรกัษาความ
ปลอดภยับรษิัท จ ี4 เอส ซเีคยีวรติี้ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) ที่ท างานภายในศูนย์การค้า
เซน็ทรลัเฟสตวิลั หาดใหญ่ จ านวน 120 คน พบว่าโอกาสและความก้าวหน้าส่งผลใหค้วามตัง้ใจ
ลาออกของพนักงานรักษาความปลอดภัยลดลงจะเห็นได้ว่าการรับรู้โอกาสที่จะได้ร ับ
ผลตอบแทน ความกา้วหน้าทีต่นจะไดร้บัจากการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน 
(ไพศาล บุญสุวรรณ. 2562) 

การศกึษาอทิธพิลทางตรงและทางออ้มการรบัรูง้านทางเลอืกและความพงึพอใจในงาน
ทีส่่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน จ านวน 362 คน พบว่าการรบัรูท้างเลอืกส่งผล
ต่อความตัง้ใจลาออกอยา่งมนียัส าคญั (เกวลนิ พวงยอ้ยแกว้ เศรษฐกร. 2562)  

การศกึษาบทบาททางจติวทิยาคุณภาพของชวีติการท างานและการรบัรูโ้อกาสในการ
ได้งานใหม่บนความตัง้ใจลาออก ในกลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2527 ถึง 2539 Millennials 
หรอื Gen Y ทีเ่ป็นพนักงานในบรษิทั PT จ านวน 73 คน พบว่าความตัง้ใจลาออกของพนักงาน
นัน้ไดร้บัอทิธพิลจากการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม ่(Yovita; et al. 2019)  

จากงานวจิยัข้างต้นน าไปสู่สมมตฐิานที่ 3 การรบัรูโ้อกาสในการได้งานใหม่ส่งผลต่อ
ความตัง้ใจลาออก 
 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
การวิจยัครัง้นี้เป็นการวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัที่

ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานบรษิทัผลติชิน้ส่วนรถยนต์ในจงัหวดัสมุทรปราการ โดย
ผูศ้กึษาไดด้ าเนินการตามกระบวนการทางวชิาการอย่างเป็นระบบ โดยด าเนินการตามขัน้ตอน
ดงันี้ 

3.1 การศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
3.2 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา และกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
3.4 วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
3.5 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 
3.1 กำรศึกษำเอกสำรและงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ผู้ศกึษาได้ท าการศกึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อใช้ประกอบในการศกึษา
อย่างเป็นระบบและมแีบบแผน โดยผูศ้กึษาไดท้ าการศกึษาเกี่ยวกบัทฤษฎคีวามพงึพอใจในการ
ท างาน ( Job Satisfaction) ความรู้สึก เ ป็นอันหนึ่ งอัน เดียวกับองค์ก ร  (Organization 
Identification) การรบัรู้โอกาสในการได้งานใหม่ (Job Opportunity) และความตัง้ใจลาออก 
(Turnover Intention) โดยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกบังานวจิยัทัง้ในประเทศ 
และต่างประเทศเพื่อน าไปสู่สมตุฐิานการวจิยั  
 
3.2 ประชำกรท่ีใช้ในกำรศึกษำ และกลุ่มตวัอย่ำง 

3.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คอืพนักงานบรษิัทผลติชิ้นส่วนรถยนต์ขนาดเลก็
และขนาดกลางทีม่พีนกังานไมเ่กนิ 500 คน ซึง่ไมท่ราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน  

3.2.2 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา คอืพนักงานที่ท างานอยู่ในบรษิทัผู้ผลติชิ้นส่วน
รถยนต์ในทุกแผนกของบรษิทัขนาดเลก็และขนาดกลางในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยใชสู้ตรหา
จ านวนกลุ่มตวัอย่างของโรสคอว์ (Roscoe. 1975) ได้จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมเท่ากบั 
384 คน  

โรสคอว์ (Roscoe. 1975) เป็นสูตรค านวณที่ใช้ในการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ในกรณไีมท่ราบขนาดของประชากร หรอืจ านวนประชากรมจี านวนไมแ่น่นอน 
 

𝑛 = (𝑧. 𝜎/𝑒)2 
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n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
e แทน ความคลาดเคลื่อนมากทีสุ่ดทีย่อมรบัได ้
σ แทน ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของประชากร 
Z แทน ความมัน่ใจทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ
(ถา้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% หรอืระดบันยัส าคญั 0.05 มคี่า z = 1.96) 
ตวัอย่างการค านวณที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% หรอืระดบันัยส าคญั 0.05  และ

ความคลาดเคลื่อนมากที่สุดที่ยอมรบัได้เป็น 1/10 ของส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร 
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทีต่อ้งการเท่ากบั 

 
𝑧 = 1.96 

e =  σ/10 
σ/e =  10 

แทนค่าในสตูร 
𝑛 = (𝑧. 𝜎/𝑒)2 

𝑛 = (19.6 × 10)2 
𝑛 = 384.16 ≈ 384 

 
จากสตูรดงักล่าวจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทีเ่หมาะสมคอื 384 คน 

 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ 

ใชแ้บบสอบถาม เป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3.1 การสรา้งแบบสอบถาม มขีัน้ตอนดงันี้ 

(1) ศกึษางานวจิยั เอกสาร รวมถงึแนวคดิ และทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัที่
ส่งผลต่อแรงจงูใจในการท างานและการอยูต่่อในองคก์ร เพื่อเป็นขอ้มลูในการสรา้งแบบสอบถาม 

(2) สรา้งแบบสอบถามโดยพจิารณาให้ครอบคลุมวตัถุประสงค์ และขอบเขต
ของการวจิยัส่วนประกอบของแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงันี้ 

ส่วนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานและ 

การอยูต่่อในองคก์รแยกตามตวัแปรของการวจิยั 
ส่วนที ่3 ขอ้เสนอแนะอื่น ๆ เกีย่วกบัวธิกีารสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 
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ข้อค าถามที่เกี่ยวข้องกบัความคดิเห็น สอบถามด้วยมาตราวดัอนัตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) ซึง่ใชม้าตราส่วนประเมนิค่า (Rating Scale) ตามแนวคดิของ Likert’s Scale 5 
ระดบั โดยก าหนดค่าคะแนน ดงันี้ 

1 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 
2 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 
3 หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 
4 หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 
5 หมายถงึ เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 

ผู้วจิยัได้ก าหนดเกณฑก์ารประเมนิผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบ่งคะแนน
ออกเป็น 5 ช่วง โดยไดใ้ชเ้กณฑใ์นการแปลความหมาย ดงันี้ 

 

พสิยั =
คะแนนสงูสุด −  คะแนนต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

 

     =  
5 –  1

5
 =  0.80 

 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าวผู้วจิยัได้ก าหนดเกณฑส์ าหรบัวดัระดบัขอ้คดิเหน็ของ

ปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานและการอยู่ต่อในองคก์รของพนักงานบรษิทักรณีศกึษา
จากการค านวนพสิยัดงันี้ 

ค่าคะแนนเฉลีย่ 4.21 -5.00 หมายถงึ เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
ค่าคะแนนเฉลีย่ 3.41 -4.20 หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 
ค่าคะแนนเฉลีย่ 2.61 -3.40 หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 
ค่าคะแนนเฉลีย่ 1.81 -2.60 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 
ค่าคะแนนเฉลีย่ 1.00 -1.80 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 

 
แยกตามตวัแปรดงันี้  
ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) พัฒนาและดัดแปลงจาก

แบบสอบถามของลอ็ค (Locke. 1968) จ านวน 4 ขอ้ 
ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร (Organization Identification) พฒันา

และดดัแปลงจากแบบสอบถามของแอสฟอร์ท; และเมล์ (Ashforth; and Mael. 1989) จ านวน   
5 ขอ้ 
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การรบัรูโ้อกาสในการได้งานใหม่ (Job Opportunity) พฒันาและดดัแปลงจาก
แบบสอบถามของไชน์; และครนู (Schyns; and Croon. 2006) จ านวน 2 ขอ้ 

ความตัง้ใจลาออก (Turnover Intention) พฒันาและดดัแปลงจากแบบสอบถาม
ของฟอสเตอร;์ และคณะ (Foster; et al. 2011) จ านวน 2 ขอ้ 

โดยในการวจิยันี้ก าหนดให ้เพศ อายุ สถานภาพการสมรส รายไดต่้อเดอืนและ
ระดบัการศกึษาเป็นตวัแปรควบคุม 

 
3.3.2 การความสอดคลอ้งกบัเนื้อหา 
น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญทัง้ 3 ท่าน เพื่อพิจารณาว่า

แบบสอบถามมีความครอบคลุม และมีความสอดคล้องกับเนื้อหาด้วยแบบประเมินความ
สอดคล้อง (IOC: Index of Item Objective Congruence) และตรวจสอบความเหมาะสมของ
ภาษาทีใ่ช ้พบว่ามบีางส่วนต้องมกีารปรบัปรุงแก้ไขโดยเฉพาะการใชภ้าษาใหม้คีวามสละสลวย
เขา้ใจงา่ยโดยมคี่า IOC อยูท่ี ่0.99  (โปรดดรูายละเอยีดในภาคผนวก) 

 
3.3.3 การปรบัปรงุ และแกไ้ขแบบสอบถาม 
ท าการปรบัปรุง และแก้ไขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท์ี่ปรกึษาไดข้อ้

ค าถามทัง้หมด 26 ขอ้ โดยแบ่งเป็นส่วนที ่1 จ านวน 12 ขอ้ ส่วนที ่2 จ านวน 13 ขอ้ และส่วนที ่
3 จ านวน 1 ข้อ น าแบบสอบถามไปทดลองจ านวน 30 ชุด เพื่อน ามาหาค่าความเชื่อมัน่ของ
เครื่องมือ โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิอ์ ัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) 
วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมทางสถติสิ าเรจ็รปู (SPSS) เพื่อค านวณค่าความเชื่อมัน่ โดยมคี่า
ระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งหากค่าที่ได้ใกล้เคยีงกบั 1 มาก แสดงว่าเครื่องมอืมคีวามเชื่อมัน่สูง 
ผลปรากฏว่าแบบสอบถามทัง้ฉบบัมคี่าความเชื่อมัน่อยูท่ี ่0.763 

 
3.4 วิธีกำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูล แจกแบบสอบถามใหก้บัพนักงานบรษิทักรณีศกึษา โดยได้รบั
ความอนุเคราะห์จากคุณศุภวิทย์ พรหมพฤกษ์ (ผู้จ ัดการบริษัท) โดยแบ่งเป็นการแจก
แบบสอบถามโดยตรงถงึพนักงานทุกระดบัผ่านหวัหน้าแผนก โดยเกบ็แบบสอบถามคนืภายใน 
2-3 วนั และผ่านทาง Google Form โดยจะส่งลิ้งค์ของแบบสอบถามผ่านทางกลุ่มไลน์ของ
พนักงาน เริ่มเก็บข้อมูลตัง้แต่วันที่ 8 กรกฎาคม พ.ศ.2565 ถึงวันที่ 4 ตุลาคม พ.ศ.2565 
รวบรวมแบบสอบถามจาก 2 แหล่งไดจ้ านวน 529 ชุด จาก 5 บรษิทั มแีบบสอบถามบางส่วนที่
ตอบไม่สมบูรณ์จ านวน 12 ชุด ซึ่งผู้วจิยัไม่ได้น ามาประมวลผล คงเหลอืแบบสอบถามที่ใช้ได้
และน ามาประมวลผลวจิยัครัง้นี้ 517 ชุด ซีง่เกนิจากการค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสม
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แต่สามารถน ามาใช้ในการวจิยัได้ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างยิง่มากขึ้นความถูกต้อง และความ
แมน่ย ากม็มีากขึน้ 
 
 
3.5 สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 

ก าหนดสถติสิ าหรบัการวเิคราะหข์อ้มลูไวด้งันี้ 
3.5.1 สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ใช้อธิบายข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ การแจกแจงความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รวมถึง
ระดบัความพงึพอใจในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร การรบัรูโ้อกาสใน
การไดง้านใหม ่และความตัง้ใจลาออก 

 
3.5.2 สถติเิชงิอา้งองิ (Inferential Statistics)  
งานวิจยัครัง้น้ีได้ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (Pearson’s 

Correlation Coefficient) และทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใช้การวิเคราะห์สมการ
ถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมตุฐิานการวจิยั  
 
 
 



บทท่ี 4 
ผลกำรวิเครำะหข้์อมลู 

 
จากการศึกษาวจิยั เรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานบรษิทัผลติ

ชิ้นส่วนรถยนต์ในจงัหวดัสมุทรปราการ เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในการ
ท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร การรบัรูโ้อกาสในการได้งานใหม่ และความ
ตัง้ใจลาออก และเพื่อศกึษาอทิธพิลของความพงึพอใจในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกบัองคก์ร และการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม ่ทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน 
ผู ้ทัง้นี้สามารถแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ส่วนดงันี้ 

4.1 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
4.3 บทสรปุและขอ้เสนอแนะ 

 
4.1 ผลส ำรวจข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม 
 
ตารางที ่2 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามเพศ 

ปัจจยัส่วนบคุคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 220 42.55 
หญงิ 297 57.45 

รวม 517 100 
  

จากตารางที ่2 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 297 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 57.45 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 220 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.55 
 
ตารางที ่3 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามอายุ 

ปัจจยัส่วนบคุคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
18-25 ปีเตม็ 128 24.76 
26-35 ปีเตม็ 198 38.3 
36-45 ปีเตม็ 141 27.27 
46-55 ปีเตม็ 49 9.48 
56 ปีขึน้ไป            1 0.19 

รวม 517 100 



30 

 จากตารางที่ 3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-35 ปีเต็ม 
รองลงมามอีายุระหว่าง 36-45 ปีเตม็ อายุระหว่าง 18-25 ปีเตม็ อายุระหว่าง 46-55 ปีเตม็ และ
อาย ุ56 ปี ตามล าดบั  
 

ตารางที ่4 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามสถานภาพการสมรส 
ปัจจยัส่วนบคุคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

โสด  265 51.26 
สมรสยงัไม่มบีุตร 71 13.73 
สมรสมบีุตร         163 31.53 
หยา่รา้ง   18 3.48 

รวม 517 100 
 

 จากตารางที่ 4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด รองลงมาคือ
สถานภาพสมรสมบีุตร และสถานภาพสมรสยงัไมม่บีุตร และหยา่รา้ง ตามล าดบั 
 

ตารางที ่5 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามต าแหน่งงาน 
ปัจจยัส่วนบคุคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

พนกังาน   
-พนกังานผลติงาน 213 41.2 
-พนกังานบรรจงุาน 49 9.48 
-พนกังานขบัรถ 30 5.8 
-พนกังานตรวจสอบคุณภาพ 42 8.12 
-พนกังานดแูลคลงัสนิคา้ 24 4.64 
-พนกังานควบคุมการส่งสนิคา้ 37 7.16 
-อื่น ๆ (พนกังานบรกิาร) 1 0.19 

หวัหน้า   
-หวัหน้าไลน์ 38 7.35 
-สตาฟ (Staff) 34 6.58 
ช่างเทคนิค 21 4.07 
วศิวกร 10 1.93 
ซุปเปอรไ์วเซอร ์(Supervisor) 12 2.32 
ผูจ้ดัการ (Manager) 6 1.16 

รวม 517 100 
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 จากตารางที่ 5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มตี าแหน่งพนักงาน โดยแบ่งเป็น
พนักงานผลิตงานที่มีจ านวนสูงที่สุด รองลงมาเป็นพนักงานบรรจุงาน พนักงานตรวจสอบ
คุณภาพ พนักงานควบคุมการส่งสนิค้า พนักงานขบัรถ พนักงานดูแลคลงัสนิคา้  และพนักงาน
บรกิาร ตามล าดบั ผูต้อบแบบสอบถามทีม่สีดัส่วนรองลงมาคอืต าแหน่งหวัหน้า ซึง่ประกอบดว้ย
หวัหน้าไลน์และสตาฟ ตามมาดว้ยช่างเทคนิค ซุปเปอรไ์วเซอร ์วศิวกร และผูจ้ดัการ ตามล าดบั 
 
ตารางที ่6 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามรายไดต่้อเดอืน (รวมค่าท างา  

ล่วงเวลาและสวสัดกิาร) 
ปัจจยัส่วนบคุคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

9,000 - 12,000 บาท 170 32.88 
12,001 - 15,000 บาท  54 10.44 
15,001 - 18,000 บาท 56 10.83 
18,001 - 21,000 บาท 59 11.41 
21,001 - 24,000 บาท 67 12.96 
24,001 - 27,000 บาท 41 7.93 
27,001 - 30,000 บาท 34 6.58 
30,001 - 33,000 บาท 16 3.09 
33,001 - 36,000 บาท 7 1.35 
36,001 - 39,000 บาท 3 0.58 
39,001 - 42,000 บาท 2 0.39 
42,001 - 45,000 บาท 4 0.77 
45,001 - 48,000 บาท 2 0.39 

รวม 517 100 
  
 จากตารางที่ 6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดอืน (รวมค่าท างาน
ล่วงเวลาและสวสัดกิาร) 9,000 – 12,000 บาท รองลงมาคอื 21,001 – 24,000 บาท ตามมาดว้ย 
18,001 – 21,000 บาท 15,001 – 18,000 บาท 12,001 – 15,000 บาท ตามล าดบั ส่วนระดบั
รายไดอ้ื่น ๆ มสีดัส่วนไม่มากนัก จะเหน็ไดว้่ากลุ่มตวัอย่างกว่าครึง่หนึ่งมรีายไดต่้อเดอืนต ่ากว่า 
18,000 ปี จ านวน 280 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.15 
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ตารางที ่7 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามระดบัการศกึษา 
ปัจจยัส่วนบคุคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

มธัยมต้น  81 15.67 
มธัยมปลาย 139 26.89 
ปวช. 99 19.15 
ปวส. 90 17.41 
ปรญิญาตร ี 88 17.02 
ปรญิญาโท               13 2.51 
อื่น ๆ (ประถมศกึษา)    7 1.35 

รวม 517 100 
 
 จากตารางที่ 7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัมธัยมปลาย 
รองลงมามกีารศกึษาระดบัปวช. การศกึษาระดบัปวส. การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีการศกึษา
ระดบัมธัยมตน้ การศกึษาระดบัปรญิญาโท และการศกึษาระดบัประถมศกึษาตามล าดบั  
 
ตารางที ่8 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  

ปัจจยัส่วนบคุคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน (อำยงุำน) 
น้อยกว่า 1 ปี 
1 ปีเตม็ - 3 ปีเตม็  
4 ปีเตม็ – 6 ปีเตม็                 
7 ปีเตม็ - 9 ปีเตม็ 
10 ปีเตม็ขึน้ไป 

40 
217 
181 
41 
38 

7.74 
41.97 
35.01 
7.93 
7.35 

รวม 517 100 
  
 จากตารางที ่8 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1 ปี
เต็ม - 3 ปีเต็ม รองลงคอื 4 ปีเต็ม - 6 ปีเต็ม กลุ่มตวัอย่างที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อย
กว่า 1 ปี 7 ปีเตม็ - 9 ปีเตม็ และ 10 ปีเตม็ขึน้ไป มสีดัส่วนไล่เลีย่กนัคอืรอ้ยละ 7 ถงึ 8  
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ตารางที ่9 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามประสบการณ์ในการเปลีย่นงาน 
ปัจจยัส่วนบคุคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ไมเ่คยเปลีย่นงาน 56 10.83 
1-2 ครัง้ 245 47.39 
3-5 ครัง้  189 36.56 
5-7 ครัง้ 23 4.45 
มากกว่า 7 ครัง้ 4 0.77 

รวม 517 100 
 

จากตารางที ่9 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามทีไ่ม่เคยเปลีย่นงานเลยมเีพยีง 56 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 10.83 เท่านัน้ ทีเ่หลอืส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ในการเปลี่ยนงาน 1-2 ครัง้ รองลงมาคอื 
3-5 ครัง้ 5-7 ครัง้ และมากกว่า 7 ครัง้ ตามล าดบั 

 
ตารางที ่10 ผลส ารวจขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามแผนก 

ปัจจยัส่วนบคุคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
แผนกการผลติ 263 50.87 
แผนกขนส่ง 58 11.22 
แผนกคลงัสนิคา้ 53 10.25 
แผนกซ่อมบ ารงุ 33 6.38 
แผนกจดัซือ้ 27 5.22 
แผนกบุคคล 31 6 
แผนกคุณภาพ 29 5.61 
แผนกไอท ี 8 1.55 
แผนกออกแบบ 6 1.16 
แผนกดแูลเรือ่งความปลอดภยัและสิง่แวดลอ้ม 6 1.16 
แผนกบรกิาร 2 0.39 
แผนกบรหิาร 1 0.19 

รวม 517 100 
 
 จากตารางที่ 10 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานอยู่แผนกการผลิต 
รองลงมาคอืแผนกขนส่ง แผนกคลงัสนิคา้ แผนกซ่อมบ ารุง แผนกบุคคล แผนกคุณภาพ แผนก
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จดัซือ้ แผนกไอท ีแผนกออกแบบ แผนกดูแลเรื่องความปลอดภยัและสิง่แวดลอ้ม แผนกบรกิาร 
และแผนกบรหิาร ตามล าดบั 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปสรุปไดว้่า 57% ของผูป้ระกอบการเป็นผูห้ญงิ มอีายุงาน 
1 ปีเตม็ - 3 ปีเตม็ ถงึ 42% แต่ในจ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดทีศ่กึษานี้ 47% มปีระสบการณ์ใน
การเปลี่ยนนายจา้ง 1-2 ครัง้ และอกี 37% มปีระสบการณ์ในการเปลี่ยนนายจ้าง 3-5 ครัง้ ซึ่ง
สะท้อนความถี่ในการเปลี่ยนนายจา้งได้เป็นอย่างด ีด้านผลตอบแทนพบว่า 54% มรีายได้ต่อ
เดอืน (รวมค่าท างานล่วงเวลาและสวสัดกิาร) ต ่ากว่า 18,000 บาท 
 
ตารางที ่11 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานดา้นความพงึพอใจในการท างาน  

ปัจจยั Mean S.D. ระดบัควำมคิดเหน็ ล ำดบั 

ท่านพอใจสวสัดกิาร และระบบการ
พฒันาหรอืฝึกอบรมพนกังานทีท่่าน
ไดร้บัว่ามคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของท่าน 

2.34 0.89 น้อย 2 

ท่านพอใจกบัระบบการปรบัเงนิเดอืน 
เลื่อนต าแหน่งของบรษิทั ณ ปัจจุบนั 

2.32 0.85 น้อย 3 

ท่านเชื่อถอื และไวว้างใจหวัหน้างาน 
และผูบ้งัคบับญัชาว่าสามารถดแูลเอาใจ
ใส่ท่านใหท้ างานทีน่ี่อย่างปลอดภยัและมี
ความสุข 

2.31 0.86 น้อย 4 

โดยภาพรวมแลว้ท่านพอใจกบัการ
ท างานทีน่ี่ 

2.43 0.84 น้อย 1 

รวม 2.35 0.86 น้อย  
 
จากตารางที ่11 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามพงึพอใจในการท างานในระดบัน้อย 

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเชื่อถอื และไวว้างใจหวัหน้างานว่าสามารถ
ดูแลเอาใจใส่ใหท้ างานอย่างปลอดภยั และมคีวามสุข น้อยทีสุ่ด รองลงมาคอืพอใจกบัระบบการ
ปรบัเงนิเดอืน เลื่อนต าแหน่งของบรษิทั ณ ปัจจุบนั รองลงมาคอืพอใจสวสัดกิาร และระบบการ
พฒันาหรอืฝึกอบรมพนกังานทีไ่ดร้บัว่ามคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่ง หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ 
และสุดทา้ยคอืโดยภาพรวมแลว้พอใจกบัการท างานทีน่ี่ 
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ตารางที ่12 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานดา้นความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร 
ปัจจยั Mean S.D. ระดบัควำมคิดเหน็ ล ำดบั 

ท่านรูส้กึแคร ์สนใจอยูเ่สมอว่า 
บุคคลภายนอกคดิเหน็อย่างไร เกีย่วกบั
บรษิทัของท่าน 

3.78 0.84 มาก 1 

ท่านใชส้รรพนามว่า “พวกเรา” แทนชื่อ
บรษิทั มากกว่าทีจ่ะใชค้ าว่า “พวกเขา” 
หรอื “ผูบ้รหิาร’” 

3.55 0.90 มาก 5 

หากใครต าหน ิหรอืพดูถงึบรษิทัในทางที่
ไมด่ ีท่านรูส้กึเหมอืนท่านก าลงัโดนดถููก 

3.67 0.84 มาก 2 

เมือ่ใครกล่าวถงึบรษิทัของท่าน ท่านรูส้กึ
เสมอืนหน่ึงว่าเขาชมท่านดว้ย 

3.64 0.87 มาก 4 

ท่านคดิว่าความส าเรจ็ขององคก์รน้ีคอื
ความส าเรจ็ของท่าน 

3.66 0.85 มาก 3 

รวม 3.66 0.86 มาก  
 
จากตารางที ่12 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร 

ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามรู้สกึแคร์ สนใจอยู่เสมอว่า
บุคคลภายนอกคดิเหน็อย่างไรเกี่ยวกบับรษิทัทีท่ างานอยู่ มากทีสุ่ด รองลงมาคอืหากใครต าหนิ
หรอืพูดถงึบรษิัทในทางที่ไม่ดจีะรูส้กึเหมอืนก าลงัโดนดูถูก รองลงมาคอืคดิว่าความส าเรจ็ของ
องคก์รนี้คอืความส าเรจ็ของผูต้อบแบบสอบถาม รองลงมาคอืเมื่อใครกล่าวถงึบรษิทัของผู้ตอบ
แบบสอบถามจะรูส้กึเสมอืนหนึ่งว่าถูกชมไปด้วย และสุดท้ายใช้สรรพนามว่าพวกเราแทนชื่อ
บรษิทั มากกว่าทีจ่ะใชค้ าว่าพวกเขาหรอืผูบ้รหิาร  
 
ตารางที ่13 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานดา้นการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ 

ปัจจยั Mean S.D. 
ระดบัควำม
คิดเหน็ 

ล ำดบั 

ท่านมโีอกาสทีจ่ะไดง้านใหม่หาก
เปลีย่นงาน 

2.34 0.77 น้อย 1 

ท่านมโีอกาสก้าวหน้ามาก
กว่าเดมิหากเปลีย่นงาน 

2.27 0.78 น้อย 2 

รวม 2.31 0.78 น้อย  
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จากตารางที่ 13 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามการรบัรูโ้อกาสในการได้งานใหม่ในระดบั
น้อย เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมโีอกาสก้าวหน้ามากกว่าเดิมหาก
เปลีย่นงานน้อยทีสุ่ด รองลงมาคอืผูต้อบแบบสอบถามมโีอกาสทีจ่ะไดง้านใหม่หากเปลีย่นงาน 
 
ตารางที ่14 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานดา้นความตัง้ใจลาออก 

ปัจจยั Mean S.D. 
ระดบัควำม
คิดเหน็ 

ล ำดบั 

ท่านพรอ้มทีจ่ะเปลีย่นงาน 3.75 0.77 มาก 2 
ท่านมคีวามจ าเป็นบางอยา่งที่
ตอ้งเปลีย่นงาน 

3.80 0.84 มาก 1 

รวม 3.78 0.80   
 
จากตารางที่ 14 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความตัง้ใจลาออกในระดับมาก เมื่อ

พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามจ าเป็นบางอย่างที่ต้องเปลี่ยนงานมาก
ทีสุ่ด รองลงมาคอืผูต้อบแบบสอบถามพรอ้มทีจ่ะเปลีย่นงาน 
 
ตารางที ่15 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานแยกตามตวัแปร 

ปัจจยั Mean S.D. 
ระดบัควำม
คิดเหน็ 

ล ำดบั 

ความพงึพอใจในการท างาน  2.35 0.86 น้อย 3 
ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร  3.66 0.86 มาก 2 
การรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม ่ 2.31 0.78 น้อย 4 
ความตัง้ใจลาออก  3.78 0.80 มาก 1 

รวม 3.03 0.83 ปำนกลำง  
 
จากตารางที่ 15 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็น ซึ่งได้แก่ความรู้สึกเป็น

อนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์รอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคอืความพงึพอใจในการท างาน และการรบัรู้
โอกาสในการไดง้านใหมซ่ึง่อยูใ่นระดบัน้อย ส าหรบัค่าเฉลีย่ความตัง้ใจลาออกซึง่เป็นตวัแปรตาม
ในการศกึษานี้อยูใ่นระดบัมาก 
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4.2 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมตฐิานที ่1 ความพงึพอใจในการท างานส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก 
สมมตฐิานที ่2 ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์รส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก 
สมมตฐิานที ่3 การรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหมส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออก 
จากผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่าง ความตัง้ใจลาออก ความพึงพอใจในการ

ท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร และการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ พบว่ามี
ความสมัพนัธก์นัอยูใ่นช่วง -0.593 ถงึ 0.375 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิแสดงดงัตารางที ่16 

ส าหรบัความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรตามกบัตวัแปรควบคุมสรุปไดด้งันี้ 
ความตัง้ใจลาออกมคีวามสมัพนัธ์กบัอายุ (p<0.05)  สถานภาพสมรส (p<0.10) และ

รายไดต่้อเดอืน (p<0.01) อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
ความพงึพอใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัเพศ (p<0.10) อาย ุ(p<0.10) สถานภาพ

สมรส (p<0.50) รายได้ต่อเดอืน (p<0.10) และระดบัการศกึษา (p<0.50) อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิ

ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัสถานภาพสมรส (p<0.50) 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

การรบัรู้โอกาสในการได้งานใหม่กับอายุ (p<0.05) สถานภาพสมรส (p<0.10) และ
รายไดต่้อเดอืน (p<0.05) อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
ตารางที ่16 การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่าง ตวัแปรตน้ และตวัแปร 

ตาม  

ตวัแปร 
ควำมตัง้ใจ
ลำออก  
(Y) 

ควำมพึงพอใจ
ในกำรท ำงำน 

(X1) 

ควำมรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนั

เดียวกบัองคก์ร 
(X2) 

กำรรบัรู้
โอกำสในกำร
ได้งำนใหม่ 

(X3) 
ควำมตัง้ใจ
ลำออก 
 (Y)  

1.000 
*** 
 

-0.341 
*** 

0.375 
*** 

-0.353 
*** 

ควำมพึงพอใจ
ในกำรท ำงำน 
(X1) 

 
1.000 
*** 
 

-0.593 
*** 

0.316 
*** 
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ตำรำงท่ี 16 การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่าง ตวัแปรตน้ และตวัแปร 
ตาม (ต่อ) 

ตวัแปร 
ควำมตัง้ใจ
ลำออก  
(Y) 

ควำมพึงพอใจ
ในกำรท ำงำน 

(X1) 

ควำมรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนั

เดียวกบัองคก์ร 
(X2) 

กำรรบัรู้
โอกำสในกำร
ได้งำนใหม่ 

(X3) 
ควำมรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนั
เดียวกบัองคก์ร 
(X2)  

  
1.000 
*** 
 

-0.322 
*** 

กำรรบัรู้โอกำส
ในกำรได้งำน
ใหม่  
(X3)  

   
1.000 
*** 
 

*p<0.10, **p <0.05, ***p <0.01  
 
ผูว้จิยัตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ (Multicollinearity) ตามเงือ่นไขของ

การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุ ดว้ยการตรวจค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ค่าสดัส่วนควานแปรปรวน
ในตัวแปรที่อธบิายไม่ได้ด้วยตัวแปรอื่น (Tolerance) และค่า Variance Inflation Factor ตาม
หลกัเกณฑท์ี่ว่าหากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มคี่าน้อยกว่า 0.80 ค่า Tolerance มคี่ามากกว่า 
0.19 และค่า VIF มคี่าน้อยกว่า 5.3 แสดงว่าตวัแปรอสิระทีจ่ะท าการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุไม่
มปัีญหาความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปร (ลดัดาวลัย์ เพชรโรจน์ ; และ อัจฉรา ช านิประศาสน์. 
2547) 
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ตารางที ่17 การวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุของปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออก 
ตวัแปร b SE b ค่ำ

สมัประสิท
ธ์ิถดถอยβ 

t-test p-value ดชันีบอกภำวะร่วม
เส้นตรงพห ุ

Tolerance VIF 
ค่าคงที ่ 3.641 0.380   9.577 0.000     
ความพงึ
พอใจใน
การ
ท างาน  

-0.142 0.064 -0.110 -2.215 0.027 0.639 1.565 

ความรูส้ ึ
กเป็น
อนัหน่ึง
อนั
เดยีวกบั
องคก์ร 

0.300 0.069 0.216 4.341 0.000 0.781 1.393 

การรบัรู้
โอกาสใน
การได้
งานใหม่ 

-0.281 0.044 -0.265 -6.319 0.000 0.863 1.159 

R = 0.461, R2= 0.212, ∆R2 = 0.208, SEE = 0.619, F = 4.905, sig = 0.027, n = 517 
 
จากตารางที ่14 พบว่าความพงึพอใจในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบั

องคก์ร และการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ มคี่าสมัประสทิธิอ์ยู่ในช่วง -0.265 ถงึ 0.216 ซึง่มี
ค่าน้อยกว่า 0.80 และมีค่า Tolerance เท่ากับ 0.626, 0.622 และ 0.872 ตามล าดับซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.19 และมคี่า VIF เท่ากบั 1.597, 1.607 และ1.147 ตามล าดบัซึ่งมคี่าน้อยกว่า 5.3 
แสดงว่าตวัแปรอสิระทัง้สามตวัแปรไมม่ปัีญหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ 

ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุของปัจจยัที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก พบว่า  
ความพึงพอใจในการท างาน ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และการรบัรู้โอกาส  
ในการไดง้านใหม่ มคี่า F=4.905 มคี่า sig=0.027 ซึง่มคี่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าความพงึพอใจ
ในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร และการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ มี
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ผลต่อความตัง้ใจลาออกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติสิามารถอธบิายการเปลีย่นแปลงไดร้อ้ยละ 20 
(R2=0.212, ∆R2= 0.208) เมือ่พจิารณาจากค่า p-value และ β ประกอบกนั  

ความพึงพอใจในการท างานมีค่า p-value= 0.027 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 
ความพงึพอใจในการท างานมอีทิธพิลต่อความตัง้ใจลาออกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p<0.05) 
และค่า β=-0.142 หมายความว่าถ้าความพึงพอในการท างานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย ความตัง้ใจ
ลาออกจะลดลง 0.142 หน่วย โดยตวัแปรอื่นคงที่ แต่ถ้าความพงึพอใจในการท างานลดลง 1 
หน่วย ความตัง้ใจลาออกจะเพิม่ขึน้ 0.142 หน่วย โดยตวัแปรอื่นคงที ่

ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร มคี่า p-value=0.000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 
แสดงว่ าความรู้สึก เ ป็นอันหนึ่ งอัน เดียวกับองค์กร มีอิทธิพลต่อความตั ้ง ใจลาออก  
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p<0.01) และค่า β = 0.300 หมายความว่าถ้าความรูส้กึเป็นอนัหนึ่ง
อนัเดยีวกบัองค์กรเพิม่ขึน้ 1 หน่วย ความตัง้ใจลาออกจะเพิม่ขึน้ 0.300 หน่วย โดยตวัแปรอื่น
คงที่ แต่ถ้าความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์รลดลง 1 หน่วย ความตัง้ใจลาออกจะลดลง 
0.300 หน่วย โดยตวัแปรอื่นคงที ่

การรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ มคี่า p-value=0.000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่า
การรบัรู้โอกาสในการได้งานใหม่ มอีิทธพิลต่อความตัง้ใจลาออก อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ 
(p<0.01) และค่า β=-0.281 หมายความว่าถ้าการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่เพิม่ขึน้ 1 หน่วย 
ความตัง้ใจลาออกจะลดลง 0.281 หน่วย โดยตวัแปรอื่นคงที ่แต่ถ้าการรบัรูโ้อกาสในการไดง้าน
ใหมล่ดลง 1 หน่วย ความตัง้ใจลาออกจะเพิม่ขึน้ 0.281 หน่วย โดยตวัแปรอื่นคงที ่

ผลการวิเคราะห์ข้างต้นสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 2 และ 3 กล่าวคือความพึงพอใจ 
ในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอันเดยีวกบัองค์กร และการรบัรูโ้อกาสในการได้งานใหม่ 
ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 
4.3 บทสรปุและข้อเสนอแนะ  

4.3.1 สรปุผลการวจิยั 
งานวิจัยชิ้นนี้ มีว ัตถุประสงค์  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ 

ในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์ร การรบัรูโ้อกาสในการได้งานใหม่ และ
ความตัง้ใจลาออก อกีทัง้เพื่อศกึษาอทิธพิลความพงึพอใจในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่ง
อันเดียวกับองค์กร  และการรบัรู้โอกาสในการได้งานใหม่ที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของ
พนักงานบรษิัทผลติชิ้นส่วนรถยนต์ขนาดเล็กและขนาดกลางโดยใช้พนักงานที่ท างานอยู่ใน
กจิการดงักล่าวในจงัหวดัสมทุรปราการจ านวน 517 คน เป็นกลุ่มตวัอยา่งส ารวจเชงิปรมิาณดว้ย
แบบสอบถาม ใชส้ถติเิชงิพรรณนาประมวลผลขอ้มลู พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศ
หญิง 57% มอีายุน้อยกว่า 36 ปี 63% สถานภาพโสด 51% ต าแหน่งพนักงานทัว่ไป 76% มี
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รายไดต่้อเดอืนน้อยกว่า 18,000 บาท 54% ระดบัการศกึษาน้อยกว่าปรญิญาตร ี80% โดยอายุ
งานน้อยกว่า 4 ปี 49% และมปีระสบการณ์ในการเปลี่ยนงานน้อยกว่า 3 ครัง้ 58% และผลการ
ทดสอบสมมตฐิานดว้ยสมัประสทิธสิหสมัพนัธแ์ละสมการถดถอยพหุคูณพบว่า 

(1) ความพึงพอใจในการท างาน ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร  
การรบัรู้โอกาสในการได้งานใหม่ และความตัง้ใจลาออก มีความความสัมพันธ์กันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ

(2) ความพงึพอใจในการท างานส่งผลทางลบต่อความตัง้ใจลาออก กล่าวคอื
หากความพึงพอใจในการท างานสูง ความตัง้ใจลาออกก็จะต ่ า แต่หากความพึงพอใจ 
ในการท างานต ่า ความตัง้ใจลาออกกจ็ะสงู 

(3) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรส่งผลทางบวกต่อความตัง้ใจ
ลาออก กล่าวคอืหาก ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์รสูง ความตัง้ใจลาออกกจ็ะสูง แต่
หากความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์รต ่า ความตัง้ใจลาออกกจ็ะต ่าตามไปดว้ยนัน้เอง 

(4) การรับรู้โอกาสในการได้งานใหม่ส่งผลทางลบต่อความตัง้ใจลาออก 
กล่าวคอืหาก การรบัรู้โอกาสในการได้งานใหม่สูง ความตัง้ใจลาออกก็จะต ่า แต่หากการรบัรู้
โอกาสในการไดง้านใหมต่ ่า ความตัง้ใจลาออกกจ็ะสงู 

(5) ความพงึพอใจในการท างาน ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร และ
การรบัรู้โอกาสในการได้งานใหม่ สามารถอธิบายความตัง้ใจลาออกได้ 21% ซึ่งสนับสนุน
สมมตฐิานการวจิยั 

 
4.3.2 อภปิรายผลการวจิยั 
ผลการวจิยัเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานบรษิัทผลติชิ้นส่วน

รถยนต์ในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่าโดยรวมระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
เรยีงล าดบัจากด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ความตัง้ใจลาออก ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบั
องค์กร ความพึงพอใจในการท างาน และการรบัรู้โอกาสในการได้งานใหม่ โดยมีประเด็น
อภปิรายเพิม่เตมิ ดงันี้ 

(1) ความพงึพอใจในการท างาน  
จากการศกึษาดา้นความพงึพอใจในการท างานของพนักงานบรษิทัผลติชิ้นส่วน

รถยนต์ในจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่าความพงึพอใจในการท างานส่งผลทางลบต่อความตัง้ใจ
ลาออก หมายความว่าหากพนักงานมคีวามรูส้กึพงึพอใจในงานเพิม่ขึน้ หรอืมคีวามสุขกบังานที่
ตัวเองท า ก็จะท าให้ความตัง้ใจลาออกของพนักงานนัน้ลดลงหรอืไม่มคีวามคิดที่จะลาออก  
แต่ในทางกลบักนัหากความพงึพอใจในการท างานลดลงหรือต ่า พนักงานก็จะมคีวามคิดที่จะ
ลาออกนัน้เองและผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามความพงึพอใจในการท างานในภาพรวมในระดบั
น้อย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วธิวทิย ์จานเหนือ (2562) ทีพ่บว่าพนกังานทีต่อบแบบสอบถาม 
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ไมพ่งึพอใจในรายไดห้รอืค่าตอบแทน ไมพ่งึพอใจในผูบ้งัคบับญัชา ไมพ่งึพอใจในเพื่อนรว่มงาน 
ไม่พึงพอใจในสภาพการท างาน และไม่พึงพอใจในโอกาสความก้าวหน้า รวมไปถึงมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกับความตัง้ใจในการลาออกจากงาน อีกทัง้สอดคล้องกับงานวิจยัของ  
กติตมิา พนัธ์พุทธรตัน์; และ วโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2557) ที่พบว่าความพงึพอใจในคุณภาพ
ชวีติการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกับความตัง้ใจในการลาออกจากงานของพนักงาน และสอดคล้องกับ
งานวจิยัของมูฮาง ิ(Muhangi. 2017) ที่พบว่าความพงึพอใจในงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิลบกับ
ความตัง้ใจในการลาออก 

(2) ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร 
จากการศกึษาดา้นความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์รของพนกังานบรษิทั

ผลติชิ้นส่วนรถยนต์ในจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่าความรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร
ส่งผลทางบวกต่อความตัง้ใจลาออก หมายความว่า ในกรณทีีพ่นกังานคดิว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์รหรอืรกัองคก์รมาก ๆ แต่ถ้ามเีหตุการณ์ทีอ่งคก์รท าไม่ด ีท าผดิต่อพนักงาน ต่อสงัคม ต่อ
กฎหมาย หรอืต่อความเป็นมนุษย ์พนักงานคนนัน้ก็จะลาออกทนัท ีเพราะเมื่อผดิหวงัในความ
รกัที่ให้ต่อองค์กรจงึมคีวามที่จะลาออก เป็นความรู้สกึแบบรกัมากแค้นมากนัน้เอง แต่ในทาง
กลบักนัหากพนักงานที่ไม่มคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กรหรอืมตี ่ามาก ๆ หากเกดิ
เหตุการณ์ที่บริษัทท าผิดขึ้นตนก็จะไม่รู้สึกอะไรและไม่มีความคิดที่จะลาออก และผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองคก์รในภาพรวมในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ตนัหยง แก้วขวญัข้า (2562) ที่พบว่าภาพลกัษณ์ขององค์กรที่สามารถยกระดบั
ความภาคภมูใิจแห่งตนของบุคลากรมบีทบาทส าคญัต่อความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกบัองคก์ร 

(3) การรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่  
จากการศกึษาด้านการรบัรูโ้อกาสในการได้งานใหม่ ของพนักงานบรษิทัผลติ

ชิน้ส่วนรถยนต์ในจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่าการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ส่งผลทางลบต่อ
ความตัง้ใจลาออก หมายความว่าพนักงานที่มโีอกาสในการไดง้านใหม่เยอะเนี่ยจะคดิว่าตนเอง
จะสามารถลาออกหรอืไปจากองคก์รเมื่อไหร่กไ็ด ้หากมโีอกาสหรอืขอ้เสนอในการท างานทีใ่หม่
เข้ามาจงึไม่ได้รู้สึกอยากที่จะคว้าโอกาสนัน้ไว้ความตัง้ใจลาออกจงึน้อย แต่ในทางกลบักัน
พนักงานที่มโีอกาสในการได้งานใหม่น้อย เช่น พนักงานที่ใกล้เกษียณหากว่ามโีอกาสหรอื
ขอ้เสนอในการท างานทีใ่หมม่าจะรบีควา้โอกาสนัน้ไวท้นัทจีงึมคีวามตัง้ใจลาออกทีส่งู และผูต้อบ
แบบสอบถามมกีารรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม ่ในภาพรวมในระดบัน้อย สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ชลภสัสรณ์ ศรวีรฉัตรภาธร; และ ประสบชยั พสุนนท์ (2558) ที่พบว่าการรู้สึกถึงเรื่อง
รายได้ที่คาดว่าจะมากขึ้นหากท างานในองค์การอื่นเป็นตวัแปรที่ส าคญัประกอบการตัดสนิใจ
ลาออก รวมไปถึงหากพนักงานรู้สกึว่าได้รบัความไม่เป็นธรรมจะเกิดความรู้สกึไม่เข้าใจรูส้กึ
สงสยัหวัหน้างานทีเ่พกิเฉยยอ่มเกดิปัญหาและลุกลามไปสู่การลาออก และสอดคลอ้งกบังานวจิยั
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ของ ไพศาล บุญสุวรรณ (2562) ที่พบว่าโอกาสและความก้าวหน้าในการท างานเป็นเรื่องที่
พนักงานกงัวลที่สุด และสอดคล้องกบังานวจิยัของโยวติา; และคณะ (Yovita; et al. 2019) ที่
พบว่าความตัง้ใจลาออกของพนกังานนัน้ไดร้บัอทิธพิลจากการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ 

(4) การน าไปใช ้
จากผลการวจิยัในครัง้นี้ ผู้วจิยัพบว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของ

พนักงานบรษิทัผลติชิน้ส่วนรถยนต์ในจงัหวดัสมุทรปราการ เป็นการศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อ
ความตัง้ใจลาออก 3 ปัจจยั ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดยีวกบัองคก์ร และการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ โดยสามารถอธบิายความตัง้ใจลาออกได้ 
21% จากผลการวิจยัข้างต้นองค์กรสามารถน าไปปรบัใช้ด้วยการก าหนดนโยบายเพื่อเพิ่ม
แรงจงูใจในการท างาน และอยูต่่อในองคก์รของพนกังานได ้ดงันี้ 

นโยบายส่งเสรมิใหพ้นักงานมคีวามพงึพอใจในการท างาน เช่น ระบบการปรบั
เงนิเดอืน เลื่อนต าแหน่งของบรษิทัทีเ่ป็นธรรม หรอืการปรบัสวสัดกิารใหส้มเหตุสมผล ซึ่งเป็น
ปัจจยัส าคญัหนึ่งทีจ่ะท าใหพ้นักงานสามารถท างานอยู่ร่วมกบัองคก์รไดอ้ย่างมคีวามสุข และอยู่
ในระยะยาว ยิง่ไปกว่านัน้หากพนักงานมคีวามพงึพอใจต่อองคก์รมาก โอกาสทีพ่นักงานทุกคน
จะท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพกส็งูขึน้ตามไปดว้ย  

นโยบายส่งเสรมิให้พนักงานมคีวามรู้สกึเป็นอนัหนึ่งอันเดยีวกับองค์กร เช่น 
การใหร้างวลักบัพนักงานเมื่อสามารถท างานไดต้ามเป้าหมายพนักงานกจ็ะไดร้บัรางวลัเป็นเงนิ
สดหรอืประกาศนียบตัร พนกังานจะรูส้กึตัง้ใจและเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร หรอืจะเป็น
การสื่อสารระหว่างผู้บรหิารและพนักงาน ให้เหน็ว่ากจิกรรมของบรษิทัที่ตนท าไปแลว้ ได้อะไร
กลบัมาบ้าง เช่น รางวลัที่บรษิัทได้รบัการยอมรบัจากภายนอกได้รบัชื่อเสียงมลีูกค้าเพิ่มขึ้น 
ส่งผลให้พนักงานรูส้กึภูมใิจและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร หรอืถ้าบรษิทัมขีอ้ผดิพลาดหรอืไม่ด ี
พนกังานจะช่วยกนัแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้เปรยีบเสมอืนเป็นบา้นของตวัเอง 

นโยบายเกี่ยวกบัการรบัรูโ้อกาสในการไดง้านใหม่ เช่น ท าให้พนักงานรูส้กึถงึ
ความมัน่คงทีจ่ะท างานที่นี้ต่อไปโดยไม่ต้องหางานใหม่ เช่น พนักงานทีม่อีายุงานเกนิ 1 ปีกจ็ะ
ได้สทิธกิารลาพกัรอ้นเพิม่ขึน้ หรอืการให้เงนิโบนัสตามอายุงานของพนักงาน ให้ตนรูส้กึว่ายิง่
ท างานอยู่ที่บรษิัทนี้นานเท่าไหร่ก็จะก้าวหน้าหรอืได้รบัสวสัดกิารที่ดมีากยิง่ขึน้ นอกจากการ
มอบตวัเงนิอาจจะมาดทูีก่ารมอบหมายงานหรอืความรบัผดิชอบใหม่ ๆ ใหพ้นกังานรูส้กึว่ามกีาร
พฒันาตวัเองและสรา้งโอกาศในการท างาน เช่น พนกังานฝ่ายผลติมคีวามรูค้วามสามารถ ไดร้บั
โอกาสใหไ้ปท างานต่างแผนกไดเ้ป็น QC เป็นตน้ 
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4.3.3 ขอ้เสนอแนะและขอ้จ ากดั 
ในการศกึษาครัง้นี้เกดิสถานการณ์โรคระบาดโรคระบาดโควดิ-19 ท าใหใ้ชว้ธิกีารเก็บ

ขอ้มลูจากแบบสอบถามเพยีงอย่างเดยีว เนื่องจากมขีอ้จ ากดัในการเขา้ไปในพื้นทีบ่างส่วนของ
บรษิทักรณศีกึษาในครัง้นี้ อาจท าใหผ้ลการวจิยัไดร้บัผลจากการท าแบบสอบถามเพยีงดา้นเดยีว 
ดงันัน้เพื่อให้การวจิยัครัง้ต่อไป มีหลากหลายในการรวบรวมขอ้มูลมากยิง่ขึน้ เช่น การท าวจิยั
เชงิคุณภาพ หรอืควรใช้เทคนิคของเครื่องมอืในการวจิยัอื่น ๆ ด้วยการสงัเกต การสมัภาษณ์ 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึมากขึน้ 

งานวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจลาออก 3 ปัจจยั เนื่องจาก
ขอ้จ ากดัในเรื่องของระยะเวลาในการวจิยั อาจเป็นไปได้ว่ามตีวัแปรอื่นที่เกี่ยวขอ้งเพื่ออธบิาย
ความตัง้ใจลาออกดงักล่าวไดอ้กี ดงันัน้ในการวจิยัครัง้ต่อไปผูว้จิยัควรเพิม่ตวัแปรอื่น ๆ เขา้มา
ในสมการของความตัง้ใจลาออก เช่น ตวัแปรคุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) หรอืตวัแปร
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน (Performance Appraisal) เป็นตน้ 

นอกจากนี้กลุ่มตวัอย่างของการศกึษาครัง้นี้จ ากดัอยู่เฉพาะบรษิทัผลติชิ้นส่วนรถยนต์
ขนาดกลางและขนาดเลก็ในจงัหวดัสมุทรปราการเท่านัน้ เนื่องจากเนื่องจากผู้วจิยัมขีอ้จ ากดั 
ในการตดิต่อและประสานงานกบัองคก์รอื่น หากมโีอกาสควรมกีารศกึษาในกลุ่มตวัอย่างอื่น ๆ 
เพื่อยืนยันความเป็นนัยทัว่ไป (Generalization) ของโมเดลความสัมพันธ์นี้  เช่น ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมอาหาร, อุตสาหกรรมที่เกี่ยวกบัผู้ให้บรกิารทางการเงนิประเภทต่าง ๆ หรอืกลุ่ม
อุตสาหกรรมทีเ่กีย่วกบัผูผ้ลติวสัดุก่อสรา้ง เป็นตน้ 
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แบบสอบถำมกำรวิจยั 
เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำมตัง้ใจลำออกของพนักงำน 
บริษทัผลิตช้ินส่วนรถยนตใ์นจงัหวดัสมทุรปรำกำร 

 
ค ำช้ีแจงในกำรขอควำมร่วมมือตอบแบบสอบถำม  

1.  แบบสอบถามฉบบันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของ
พนกังานบรษิทัผลติชิน้ส่วนรถยนตใ์นจงัหวดัสมุทรปราการ  
ไมค่วรใชเ้วลาเกนิ 15 นาท ีในการตอบแบบสอบถาม 

2.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คอื 
ส่วนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่2 ความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจงูใจในการท างาน 
ส่วนที ่3 ขอ้เสนอแนะอื่น ๆ เกีย่วกบัวธิกีารสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 

3.  แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของผู้วจิยั ในระดบับณัฑติศกึษา จงึไม่มผีลใด ๆ ต่อ
การท างานของท่าน  

4.  การตอบแบบสอบถามเป็นไปโดยสมคัรใจ ค าตอบของท่านไม่มผีดิหรอืถูก ขอ้มลูที่
ไดน้ าไปประมวลผลทางสถติเิพื่อประโยชน์ในการวจิยัเท่านัน้ ไมเ่ปิดเผยกบับุคคลทีส่าม 

5.  ผู้ตอบแบบสอบถามไม่จ ำเป็นต้องระบุชื่อ-สกุลหรือ ช่ือบริษัทท่ีสังกัดลงใน
แบบสอบถามแต่อยา่งใด 

6.  หากท่านต้องการค าแนะน าหรอืขอ้มูลเพิม่เตมิ เกี่ยวกบัแบบสอบถามกรุณาตดิต่อ
ผูว้จิยัโดยตรงทีโ่ทร.0863602177 หรอื pa.pongpon_st@tni.ac.th 

 
ขอขอบคุณในความรว่มมอืของท่าน 
นายพงศพ์ล ไพโรจน์กจิตระกูล 

นกัศกึษาชัน้ปีที ่2 สาขาวชิานวตักรรมการจดัการธุรกจิและอุตสาหกรรม 
หลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น เขตสวนหลวง กทม. 

ผูว้จิยั 
 
 
 
 
 
 

mailto:pa.pongpon_st@tni.ac.th
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ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม 
โปรดท าเครือ่งหมาย , ○ หรอืเตมิขอ้ความ ลงในช่องว่างทีต่รงกบัความเป็นจรงิหรอื
ความเหน็ของท่าน  
1. เพศ 

1.1  ชาย 1.2  หญงิ 
2.  อายุ 

2.1  18-25 ปีเตม็ 2.2  26-35 ปีเตม็   
2.3  36-45 ปีเตม็ 2.4  46-55 ปีเตม็   
2.5  56 ปีขึน้ไป             
2.6  อายุจรงิของท่าน (โปรดระบุ) ....................ปี 

3.  สถานภาพ 
3.1  โสด                        3.2  สมรสยงัไมม่บีุตร 
3.3  สมรสมบีุตร               3.4  หยา่รา้ง 
3.5  อื่น ๆ (โปรดระบุ) ........................................................................................... 

4.  ต าแหน่งของท่าน ณ ปัจจุบนั 
4.1  พนกังานผลติงาน 4.2  พนกังานบรรจงุาน 
4.3  พนกังานขบัรถ  4.4  พนกังานตรวจสอบคุณภาพ 
4.5  พนกังานดแูลคลงัสนิคา้  4.6  พนกังานควบคุมการส่งสนิคา้ 
4.7  หวัหน้าไลน์ 4.8  ช่างเทคนิค 
4.9  สตาฟ (Staff)  4.10  วศิวกร 
4.11  ซุปเปอรไ์วเซอร ์(Supervisor) 4.12  ผูจ้ดัการ (Manager) 
4.13  อื่น ๆ (โปรดระบุ) ......................................................................................... 

5.  ระดบัการศกึษาสงูสุด 
5.1  ประถมศกึษา 5.2  มธัยมตน้  
5.3  มธัยมปลาย 5.4  ปวช. 
5.5  ปวส. 5.6  ปรญิญาตร ี
5.7  ปรญิญาโท              5.8  อื่น ๆ (โปรดระบุ) ......................................... 

6. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน(อายงุาน)ของท่านในบรษิทันี้ 
6.1  น้อยกว่า 1 ปี 6.2  1 ปีเตม็ - 3 ปีเตม็  
6.3  4 ปีเตม็ – 6  ปีเตม็ 6.4  7 ปีเตม็ - 9 ปีเตม็ 
6.5  10 ปีเตม็ขึน้ไป 
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7. รายไดต่้อเดอืน 
7.1  9,000 - 12,000 บาท 7.2  12,001 - 15,000 บาท   
7.3  15,001 - 18,000 บาท 7.4  18,001 - 21,000 บาท 
7.5  21,001 - 24,000 บาท 7.6  24,001 - 27,000 บาท 
7.7  27,001 - 30,000 บาท 7.8  30,001 - 33,000 บาท 
7.9  33,001 - 36,000 บาท 7.10  36,001 - 39,000 บาท 
7.11  39,001 - 42,000 บาท 7.12  42,001 - 45,000 บาท 
7.13  45,001 - 48,000 บาท 7.14  48,001 บาทขึน้ไป 

8.  แผนกหรอืส่วนงานทีท่่านปฏบิตังิานอยู่ 
8.1  แผนกการผลติ 8.2  แผนกขนส่ง  
8.3  แผนกคลงัสนิคา้ 8.4  แผนกซ่อมบ ารงุ 
8.5  แผนกจดัซือ้ 8.6  แผนกบุคคล 
8.7  แผนกคุณภาพ         8.8  แผนกไอท ี
8.9  แผนกออกแบบ       8.10  แผนกดแูลเรือ่งความปลอดภยัและสิง่แวดลอ้ม 
8.11  อื่น ๆ (โปรดระบุ) ........................................................................................ 

9.  บรษิทัของท่านด าเนินกจิการมาแลว้กี่ปี 
9.1  น้อยกว่า 1 ปี 9.2  1 ปีเตม็ - 3 ปีเตม็ 
9.3  4 ปีเตม็ – 6 ปีเตม็ 9.4  7 ปีเตม็ - 9 ปีเตม็        
9.5  10 ปีเตม็ขึน้ไป 

10. จ านวนพนกังานทัง้หมดในบรษิทัของท่าน..............................คน 
11. ประสบการณ์ในการเปลีย่นงาน (เปลีย่นนายจา้ง) ในอดตีทีผ่่านมา 

11.1  0  ครัง้                  11.2  1-2 ครัง้ 
11.3  3-5 ครัง้ 11.4  5-7 ครัง้ 
11.5  มากกว่า 7 ครัง้ 

12. วนั/เดอืน/ปีทีต่อบแบบสอบถาม………………………............ 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจงูใจในกำรท ำงำน 
โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในช่องตามความคดิเหน็ของท่าน ตามเกณฑต่์อไปนี้ 
 1 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด 
 2 หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 
 3 หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 
 4 หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 
 5 หมายถงึ เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด 
ข้อ ค ำถำม ระดบัควำมคิดเหน็ 
       ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 1 2 3 4 5 
1 ท่านพอใจสวสัดกิาร และระบบการพฒันาหรอืฝึกอบรม

พนกังานทีท่่านไดร้บัว่ามคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของท่าน 

          

2 ท่านพอใจกบัระบบการปรบัเงนิเดอืน เลื่อนต าแหน่งของ
บรษิทั ณ ปัจจบุนั 

          

3 ท่านเชื่อถอื และไวว้างใจหวัหน้างาน และผูบ้งัคบับญัชา
ว่าสามารถดแูลเอาใจใส่ท่านใหท้ างานทีน่ี่อยา่งปลอดภยั
และมคีวามสุข 

          

4 โดยภาพรวมแลว้ ท่านพอใจกบัการท างานทีน่ี่           
       ควำมรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร 1 2 3 4 5 
5 ท่านรูส้กึแคร ์สนใจอยูเ่สมอว่า บุคคลภายนอกคดิเหน็

อยา่งไร เกีย่วกบับรษิทัของท่าน 
     

6 ท่านใชส้รรพนามว่า “พวกเรา” แทนชื่อบรษิทั มากกว่าที่
จะใชค้ าว่า “พวกเขา” หรอื “ผูบ้รหิาร” 

     

7 หากใครต าหนิ หรอืพดูถงึบรษิทัในทางทีไ่มด่ ีท่านรูส้กึ
เหมอืนท่านก าลงัโดนดถููก 

     

8 เมือ่ใครกล่าวถงึบรษิทัของท่าน ท่านรูส้กึเสมอืนหนึ่งว่า
เขาชมท่านดว้ย 

     

9 ท่านคดิว่าความส าเรจ็ขององคก์รน้ีคอืความส าเรจ็ของ
ท่าน 

     

       กำรรบัรู้โอกำสในกำรได้งำนใหม่ 1 2 3 4 5 

10 ท่านมโีอกาสทีจ่ะไดง้านใหม่หากเปลีย่นงาน      
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ข้อ ค ำถำม ระดบัควำมคิดเหน็ 
11 ท่านมโีอกาสก้าวหน้ามากกว่าเดมิหากเปลีย่นงาน      

       ควำมตัง้ใจท่ีจะลำออกจำกงำน 1 2 3 4 5 

12 ท่านพรอ้มทีจ่ะเปลีย่นงาน      

13 ท่านมคีวามจ าเป็นบางอยา่งทีต่อ้งเปลีย่นงาน      

 
ส่วนท่ี 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เก่ียวกบัวิธีกำรสร้ำงแรงจงูใจในกำรท ำงำน (ถ้ำมี) 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 

ก่อนส่งคนืแบบสอบถาม กรุณาตรวจสอบอกีครัง้ว่าท่านตอบค าถามครบทุกขอ้ ทุกหน้า 
-ขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน- 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำคผนวก ข 
แบบฟอรม์กำรหำควำมสอดคล้อง IOC 
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แบบประเมินควำมสอดคล้องของข้อค ำถำมกบันิยำมขององคป์ระกอบต่ำง ๆ  
เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำมตัง้ใจลำออกของพนักงำน 
บริษทัผลิตช้ินส่วนรถยนตใ์นจงัหวดัสมทุรปรำกำร 

 
ค ำช้ีแจง   

ขอความอนุเคราะหจ์ากผูเ้ชีย่วชาญโปรดพจิารณาคุณภาพของเครื่องมอืแบบประเมนิที่
ผู้วจิยัสร้างขึ้น  โดยพจิารณาความสอดคล้องของข้อรายการประเมนิว่ามคีวามสอดคล้องกบั
นิยามศพัท์ขององค์ประกอบต่าง ๆ หรอืไม่  ค าตอบที่ได้จากท่านจะเป็นขอ้มูลในการปรบัปรุง
และพฒันาเครือ่งมอืใหม้คีุณภาพมากยิง่ขึน้   

ขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  √ ลงในช่องที่ตรงกบัความคดิเหน็ของท่าน  และกรุณาให้
ขอ้เสนอแนะเมือ่ตอ้งการแกไ้ขลงในช่องว่าง   เกณฑท์ีใ่ชใ้นการประเมนิ ม ี3 ระดบั ดงันี้  

+1   เมือ่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้สอดคลอ้งกบัเนื้อหา 
  0  เมือ่ไมแ่น่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้สอดคลอ้งกบัเนื้อหา 
 -1  เมือ่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้ไม่สอดคลอ้งกบัเนื้อหา 
 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงู มา ณ โอกาสน้ี  

 
2165310018 นายพงศพ์ล ไพโรจน์กจิตระกูล 
นกัศกึษาปรญิญาโท 
สาขาวชิานวตักรรมการจดัการธุรกจิและอุตสาหกรรม 
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น 
โดยมรีายชื่อผูเ้ชีย่วชาญดงันี้  
1. ดร.สรรเสรญิ สตัถาวร 
2. รศ.ดร.วุฒ ิสุขเจรญิ 
3. ผศ.ดร.สุรสทิธิ ์อุดมธนวงศ ์
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ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม 
ข้อ
ท่ี 

ข้อค ำถำม ควำมคิดเหน็ผูเ้ช่ียวชำญ รวม IOC สรปุผล 
ท่ำนท่ี 

1 
ท่ำนท่ี 

2 
ท่ำนท่ี 

3 
1 เพศ 
1.1  ชาย                 
1.2  หญงิ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

2 อายุ +1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้
2.1 18-25 ปีเตม็ 

2.2 26-35 ปีเตม็  

2.3 36-45 ปีเตม็ 

2.4 46-55 ปีเตม็  

2.5 56 ปีขึน้ไป                      

2.6 อายุจรงิของท่าน (โปรด
ระบุ) 

3 สถานภาพ +1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้
3.1 โสด 

3.2 สมรสยงัไมม่บีุตร 

3.3 สมรสมบีุตร           

3.4 หย่ารา้ง 

3.5 อื่น ๆ (โปรดระบุ) 
4 ต าแหน่งของท่าน ณ ปัจจุบนั +1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้
4.1 พนกังานผลติงาน 
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ข้อ
ท่ี 

ข้อค ำถำม ควำมคิดเหน็ผูเ้ช่ียวชำญ รวม IOC สรปุผล 
ท่ำนท่ี 

1 
ท่ำนท่ี 

2 
ท่ำนท่ี 

3 
 4.2 พนกังานบรรจงุาน 
4.3 พนกังานขบัรถ                              
4.4 พนกังานตรวจสอบ
คุณภาพ 
4.5 พนกังานดแูลคลงัสนิคา้                
4.6 พนกังานควบคุมการส่ง
สนิคา้ 
4.7 หวัหน้าไลน์                                  
4.8 ช่างเทคนิค 
4.9 สตาฟ (Staff) 
4.10 วศิวกร 
4.11 ซุปเปอรไ์วเซอร ์
(Supervisor) 
4.12 ผูจ้ดัการ (Manager) 
4.13 อื่น ๆ โปรดระบุ 

            

5 ระดบัการศกึษาสงูสุด +1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้
5.1 ประถมศกึษา 

5.2 มธัยมตน้ 

5.3 มธัยมปลาย 

5.4 ปวช. 

5.5 ปวส. 

5.6 ปรญิญาตร ี
5.7 ปรญิญาโท                  
5.8 อื่น ๆ (โปรดระบุ) 

6 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
(อายงุาน) ของท่านในบรษิทัน้ี 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

6.1 น้อยกว่า 1 ปี 
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ข้อ
ท่ี 

ข้อค ำถำม ควำมคิดเหน็ผูเ้ช่ียวชำญ รวม IOC สรปุผล 
ท่ำนท่ี 

1 
ท่ำนท่ี 

2 
ท่ำนท่ี 

3 
6.2 1 ปีเตม็ - 3 ปีเตม็  
6.3 4 ปีเตม็ – 6 ปีเตม็                 
6.4 7 ปีเตม็ – 9 ปีเตม็ 
6.5 10 ปีเตม็ขึน้ไป 

7 รายไดต่้อเดอืน +1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้
7.1 9,000 - 12,000 บาท 
7.2 12,001 -15,000 บาท 
7.3 15,001 - 18,000 บาท 
7.4 18,001 - 21,000 บาท 
7.5 21,001 - 24,000 บาท 
7.6 24,001 - 27,000 บาท 
7.7 27,001 - 30,000 บาท 
7.8 30,001 - 33,000 บาท 
7.9 33,001 - 36,000 บาท 
7.10 36,001 - 39,000 บาท 
7.11 39,001 - 42,000 บาท 
7.12 42,001 - 45,000 บาท 
7.13 45,001 - 48,000 บาท 
7.14 48,001 บาทขึน้ไป 

8 แผนกหรอืส่วนงานทีท่่าน
ปฏบิตังิานอยู่ 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

8.1 แผนกการผลติ 
8.2 แผนกขนส่ง  
8.3 แผนกคลงัสนิคา้ 
8.4 แผนกซ่อมบ ารงุ 
8.5 แผนกจดัซือ้ 
8.6 แผนกบุคคล 
8.7 แผนกคุณภาพ         
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ข้อ
ท่ี 

ข้อค ำถำม ควำมคิดเหน็ผูเ้ช่ียวชำญ รวม IOC สรปุผล 
ท่ำนท่ี 

1 
ท่ำนท่ี 

2 
ท่ำนท่ี 

3 
8.8 แผนกไอท ี
8.9 แผนกออกแบบ       
8.10 แผนกดแูลเรือ่งความ
ปลอดภยัและสิง่แวดลอ้ม 
8.11 อื่น ๆ (โปรดระบุ) 

9 ประเภทกจิการของบรษิทัทีท่่าน
ท างานอยู่ 
9.1  น้อยกว่า 1 ปี 
9.2  1 ปีเตม็ - 3 ปีเตม็ 
9.3  4 ปีเตม็ – 6 ปีเตม็ 
9.4  7 ปีเตม็ - 9 ปีเตม็ 
9.5  10 ปีเตม็ขึน้ไป 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

10 จ านวนพนกังานทัง้หมดใน
บรษิทัของท่าน…...คน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

11 ประสบการณ์ในการเปลีย่นงาน 
(เปลีย่นนายจา้ง) ในอดตีทีผ่่าน
มา 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

 12.1 1-2 ครัง้       
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ตอนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจงูใจในกำรท ำงำนและกำรอยู่ต่อในองค์กร
ของพนักงำนบริษทักรณีศึกษำ 
ข้อท่ี ข้อค ำถำม ควำมคิดเหน็ผูเ้ช่ียวชำญ รวม IOC สรปุผล 

ท่ำนท่ี 1 ท่ำนท่ี 2 ท่ำนท่ี 3 

          ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
1 ท่านพอใจ

สวสัดกิาร และ
ระบบการพฒันา
หรอืฝึกอบรม
พนกังานทีท่่าน
ไดร้บัว่ามคีวาม
เหมาะสมกบั
ต าแหน่ง หน้าที่
และความ
รบัผดิชอบของ
ท่าน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

2 ท่านพอใจกบัระบบ
การปรบัเงนิเดอืน 
เลื่อนต าแหน่งของ
บรษิทั ณ ปัจจบุนั 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

3 ท่านเชื่อถอื และ
ไวว้างใจหวัหน้า
งาน และ
ผูบ้งัคบับญัชาว่า
สามารถดแูลเอาใจ
ใส่ท่านใหท้ างาน
ทีน่ี่อยา่งปลอดภยั
และมคีวามสุข 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

4 โดยภาพรวมแลว้ 
ท่านพอใจกบัการ
ท างานทีน่ี่ 
 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้
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        ควำมรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร 
5 ท่านรูส้กึแคร ์

สนใจอยูเ่สมอว่า 
บุคคลภายนอก
คดิเหน็อยา่งไร 
เกีย่วกบับรษิทัของ
ท่าน 

+1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

6 ท่านใชส้รรพนาม
ว่า “พวกเรา” แทน
ชื่อบรษิทั มากกว่า
ทีจ่ะใชค้ าว่า “พวก
เขา” หรอื 
“ผูบ้รหิาร” 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

7 หากใครต าหนิ 
หรอืพดูถงึบรษิทั
ในทางทีไ่มด่ ีท่าน
รูส้กึเหมอืนท่าน
ก าลงัโดนดถููก 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

        ควำมรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร 
8 เมือ่ใครกล่าวถงึ

บรษิทัของท่าน 
ท่านรูส้กึเสมอืน
หนึ่งว่าเขาชมท่าน
ดว้ย 
 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

9 ท่านคดิว่า
ความส าเรจ็ของ
องคก์รน้ีคอื
ความส าเรจ็ของ
ท่าน 
 
 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้
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         กำรรบัรู้โอกำสในกำรได้งำนใหม่ 
10 ท่านมโีอกาสทีจ่ะ

ไดง้านใหมห่าก
เปลีย่นงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

11 ท่านมโีอกาส
กา้วหน้ามาก
กว่าเดมิหาก
เปลีย่นงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

         ควำมตัง้ใจท่ีจะลำออกจำกงำน 
12 ท่านพรอ้มทีจ่ะ

เปลีย่นงาน 
+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

13 ท่านมคีวามจ าเป็น
บางอย่างทีต่อ้ง
เปลีย่นงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 ใชไ้ด ้

 
สรปุผลกำรทดสอบควำมเท่ียงตรงของแบบสอบถำมโดยผูเ้ช่ียวชำญ 

ควำมเหน็ของผูเ้ช่ียวชำญ 
 ท่ำนท่ี 

1 
ท่ำนท่ี 

2 
ท่ำนท่ี 

3 
รวม คะแนน

เฉล่ีย 
จ ำนวน
ค ำถำม
ทัง้หมด 

IOC สรปุผล 

ส่วนที ่1 12 12 12 36 12 12 1.00 ใชไ้ด ้

ส่วนที ่2 13 13 12 38 12.67 13 0.97 ใชไ้ด ้

คะแนน
รวม 

25 25 24 74 24.67 25 0.99 ใชไ้ด ้



 


