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 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยตําแหนงงานตามสัญญาจางและ
แผนกหรือหนวยงานที่สังกัดสงผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนใน
การทํางานในองคกร 2) ศึกษาปจจัยองคกรที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหมของลาม
หรือผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ 
พนักงานลามหรือพนักงานที่ใชภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร จํานวนทั้งส้ิน 410 คน เก็บ
ขอมูลโดยใชการตอบแบบสอบถามแบบออนไลนและแบบตอบบนกระดาษ สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาความถี่  คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม และการทดสอบไคสแคว    
 ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยตําแหนงตามสัญญาจางและแผนกหรือหนวยงานที่สังกัด
ที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูใชภาษาญ่ีปุนทํางานในองคกร พบวา 
สวัสดิการมีผลตอการลาออกของพนักงานในทุกๆตําแหนงตามสัญญาจาง 2) ปจจัยดานองคกร
ที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนทํางานในองคกร พบวา ดาน
การปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ  ดานความกาวหนาในงาน  ดานความม่ันคงในงาน  
ดานความพึงพอใจในรายได  ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ  ดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป 
มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนทํางานในองคกร อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.01  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บัณฑิตวิทยาลัย ลายมือชื่อนักศึกษา ……………………………. 
สาขาวิชา บรหิารธุรกิจญ่ีปุน ลายมือชื่ออาจารยที่ปรึกษา ……………………. 
ปการศึกษา 2559  



  จ 

 KANITTHA KUNKHUM : THE FACTORS AFFECTING RESIGNATION OR 
WORK CHANGE (DECISION) OF JAPANESE INTERPRETERS OR OTHER 
POSITION THAT REQUIRE JAPANESE LANGUAGE SKILLS USE AT 
COMPANY.  ADVISOR : DR. BOONYADA NASOMBOON, 118 PP. 

 
 The purposes of this research are to study 1) the factors of the positions 
stated in the employment contract and the departments in which staffs belong that 
affect the resignation or work change decision of Japanese interpreters or other 
positions that require Japanese language skills at work 2) the organizational factors that 
affect the resignation or work change decision of Japanese interpreters or other 
positions that require Japanese language skills at company. The sample population is 
410 Japanese interpreters and other positions that require Japanese language skills at 
company, chosen by convenient sampling. The method used in collecting data is the 
questionnaire in online and paper forms. The collected data was analyzed by 
Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, One Sample T-test and Chi-square.  
 The research found that 1) according to the factors of the positions stated in 
the employment contract and the departments in which staffs belong, it is found that 
welfare affects the resignation or work change decision of staff in every position. 2) 
according to the organizational factors, it is found that the relationship with supervisors, 
the satisfaction with the income, the satisfaction with the welfare, and the overall 
working conditions affect the resignation or work change decision of Japanese 
interpreters or other positions that require Japanese language skills at company at the 
significant level of 0.01.  
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ความรูใหแกผูวิจัย พรอมทั้งผูชวยศาสตราจารย ดร. วุฒิ สุขเจริญ ประธานกรรมการสอบสาร
นิพนธ และดร.นฤตยรําภา ทรัพยไพบูลย กรรมการในการสอบสารนิพนธ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงใน
ความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณอยางสูง ขอบคุณทุกทานที่เสียสละเวลาอันมีคาในการรวม
ตอบแบบสอบถาม ขอบพระคุณบิดามารดาที่เคารพรัก ทั้งสองทานเปนกําลังใจสําคัญในการ
อดทนพากเพียรเรียนวิชาใหสําเร็จ ขอบคุณ Mr.Iijima Yoichi ที่คอยแนะนําและสนับสนุนใน
การศึกษา ทุกทานที่กลาวมาขางตนลวนเปนสวนสําคัญอยางยิ่งในการทําใหสารนิพนธฉบับนี้ให
สําเร็จลุลวงดวยดี 
 สุดทายนี้ ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา สารนิพนธฉบับน้ีจะเปนประโยชนใหแกผูที่สนใจ 
นําไปใชในการประกอบความรูในอนาคต หรือองคกรที่มีพนักงานในตําแหนงงานลามหรือผูใช
ภาษาญี่ปุนในการทํางาน จะไดรับขอมูลที่เปนประโยชนในการนําไปพัฒนาปรับปรุงภายใน
องคกรของทานใหดียิ่งๆ ขึ้นไป หากมีสิ่งใดขาดตกบกพรองหรือผิดพลาดประการใด ผูวิจัยจึงขอ
อภัยเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ดวย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

  
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 จากการหลั่งไหลเขามาลงทุนในไทยของประเทศญี่ปุนที่เพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ทําให
ความสําคัญของการใชภาษาญี่ปุนในการทํางานจึงมีมากข้ึนดวย จริงอยูวาภาษาอังกฤษเปน
ภาษาสากล แตคนญ่ีปุนจํานวนมากที่มาทํางานในประเทศไทยนั้น ก็ไมไดเกงภาษาอังกฤษไป
มากกวาประเทศใดๆ ในอาเซียน ดังน้ัน ความตองการในการใชลามในการแปลภาษาญี่ปุนจึงมี
ความจําเปน ทําใหงานที่ใชภาษาญี่ปุน อาทิเชน ไกดนําเที่ยว ลามแปลภาษา เลขาของนาย
ญี่ปุนเปนตนน้ันมีอัตราเพิ่มขึ้น นอกจากน้ี เพ่ือตอบสนองความตองการดานบุคคลากรที่มี
ความรูภาษาญี่ปุนตอตลาดแรงงานงานญี่ปุนที่ตองการมากขึ้น หลักสูตรการเรียนการสอน
ภาษาญี่ปุนทั้งของโรงเรียน หรือ มหาวิทยาลัยภายใตการดูแลของรัฐบาล และเอกชนรวมถึง
โรงเรียนสอนภาษาทั่วไปจึงมีเพ่ิมมากขึ้นอยางเห็นไดชัด อาทิเชน JAPANFOUNDATION      
J-education  โรงเรียนสอนภาษาสมาคมนักเรียนเกาญ่ีปุน  โรงเรียนภาษาและวัฒนธรรมญี่ปุน
วา-เซดะ เปนตน 
 เม่ือวันที่ 8 กรกฎาคม 2556 ไดมีการรายงานตัวเลขลาสุดของผล “การสํารวจสถาบัน
สอนภาษาญ่ีปุนในตางประเทศประจําป2012” ที่เจแปนฟาวนเดชั่นทําการสํารวจในป 2012 
(พ.ศ. 2555) โดยจะขอสรุปผลดังน้ี จํานวนผูเรียนภาษาญี่ปุนทั่วโลกมีประมาณ 3,980,000 คน
สภาพการเรียนการสอนภาษาญี่ปุนทั่วโลกมีดังน้ี ตัวเลขที่แสดงในวงเล็บเปนผลสํารวจเม่ือ 3 ป
กอนในป 2009 (พ.ศ. 2552) จํานวนประเทศ : 136 ประเทศ/ภูมิภาค (133 ประเทศ/ภูมิภาค)
จํานวนสถาบัน : 16,045 แหง (14,925 แหง) จํานวนผูสอน : 63,771 คน (49,803 คน)  จํานวน
ผูเรียน : 3,984,538 คน (3,651,232 คน)  แสดงใหเห็นเขาใจงายขึ้นดวยรูปภาพกราฟดานลาง
ตอไปน้ี 
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รูปที่ 1 การเปลี่ยนแปลงของจํานวนผูเรียนภาษาญี่ปุนทั่วโลก 
 
         ที่มา : Japan Foundation Bangkok.  (2556).  ผลสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนใน
ตางประเทศประจําป 2012 (ตัวเลขลาสุด).  ออนไลน. 

 

 
 

รูปที่ 2 การเปลี่ยนแปลงของจํานวนสถาบันทั่วโลก 
 

         ที่มา : Japan Foundation Bangkok.  (2556).  ผลสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนใน
ตางประเทศประจําป 2012 (ตัวเลขลาสุด).  ออนไลน. 
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รูปที่ 3 การเปลี่ยนแปลงของจํานวนผูสอนทั่วโลก 
 

         ที่มา : Japan Foundation Bangkok.  (2556).  ผลสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนใน
ตางประเทศประจําป 2012 (ตัวเลขลาสุด).  ออนไลน. 
 

 
 

รูปที่ 4 จํานวนผูเรียนและอัตราการเปลีย่นแปลง 10 อันดับสูงสูดทั่วโลก 
 

         ที่มา : Japan Foundation Bangkok.  (2556).  ผลสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนใน
ตางประเทศประจําป 2012 (ตัวเลขลาสุด).  ออนไลน. 
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 จํานวนผูเรียนภาษาญี่ปุนในประเทศไทยมีประมาณ 130‚000 คน  ขอมูลดานลางเปน
สภาพการเรียนการสอนภาษาญี่ปุนในประเทศไทย ตัวเลขในวงเล็บเปนผลสํารวจเม่ือ 3 ปกอน
ในป 2009 (พ.ศ. 2552) จะเห็นวามีจํานวนผูเรียนภาษาญี่ปุนเพ่ิมขึ้นรอยละ 64.5 เม่ือเปรียบ 
เทียบกับป 2009 (พ.ศ. 2552)  
 - จํานวนผูเรียนภาษาญี่ปุน     129‚616  คน   (78‚802 คน) 
 - จํานวนผูสอนภาษาญี่ปุน    1‚387  คน   (1‚240 คน) 
 - จํานวนสถาบนัการสอนภาษาญี่ปุน     465  แหง  (377 แหง) 

 

 
 

รูปที่ 5 การเปลี่ยนแปลงของผูเรียนในประเทศไทย 
 

         ที่มา : Japan Foundation Bangkok.  (2556).  ผลสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนใน
ตางประเทศประจําป 2012 (ตัวเลขลาสุด).  ออนไลน. 
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รูปที่ 6 รายละเอียดโดยแบงระดับการศึกษาของผูเรียนในประเทศไทย 
 
         ที่มา : Japan Foundation Bangkok.  (2556).  ผลสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนใน
ตางประเทศประจําป 2012 (ตัวเลขลาสุด).  ออนไลน. 
 

 
 

รูปที่ 7 การเปลี่ยนแปลงจํานวนผูสอนในประเทศไทย 
 
         ที่มา : Japan Foundation Bangkok.  (2556).  ผลสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนใน
ตางประเทศประจําป 2012 (ตัวเลขลาสุด).  ออนไลน. 
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รูปที่ 8 การเปลี่ยนแปลงจํานวนสถาบันในประเทศไทย 
 

         ที่มา : Japan Foundation Bangkok.  (2556).  ผลสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนใน
ตางประเทศประจําป 2012 (ตัวเลขลาสุด).  ออนไลน. 
 
 จํานวนผูเรียนระดับมัธยมศึกษาในประเทศไทยมีแนวโนมเพ่ิมขึ้นตั้งแตอดีตจนถึง
ปจจุบัน  จาก “การสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนป 2012” พบวามีจํานวนผูเรียนเพิ่มขึ้นประมาณ    
2 เทา เจแปนฟาวนเดชั่น กรุงเทพฯ (Japan Foundation Bangkok. 2556) รวมกับกระทรวงศึกษาธิการ
ของประเทศไทย จะใหการสนับสนุนยิ่งขึ้นสําหรับการเรียนการสอนในชั้นมัธยมศึกษาที่มีจํานวน
นักเรียนเพ่ิมเปนจํานวนมาก  
 บุคลากรลามที่จะเขาทํางานในบริษัทญ่ีปุน สวนใหญแลวจําเปนจะตองสอบวัดระดับ
ความรูของภาษาญ่ีปุน เพ่ือนําเอาใบประกาศน้ันยื่นไปกับใบสมัครเขาทํางาน จะเห็นไดจาก
รายละเอียดในการสมัครงาน จะเขียนระบุชัดเจนวาตองการลาม หรือบุคลากรท่ีมีความรูภาษา 
ญี่ปุนอยูที่ระดับไหน ทั้งน้ี รูปแบบในการสอบรูปแบบใหมจะแบงออกเปน 5 ระดับ เร่ิมจาก N5, 
N4, N3, N2, N1  โดยที่ระดับที่มีความรูความสามารถที่ดีที่สุดและยากที่สุด คือ N1 
 การสอบวัดระดับภาษาญี่ปุนแบบใหมคร้ังที่ 1 จัดสอบไปเม่ือวันอาทิตยที่ 4 กรกฎาคม 
2553 ที่กรุงเทพฯและเชียงใหม โดยมีผูเขาสอบจํานวน 2,532 คน (ผูสมัครสอบจํานวน 3,111 
คน) ที่กรุงเทพฯ และมีผูเขาสอบจํานวน 183 คน (ผูสมัครสอบจํานวน 205 คน)ที่เชียงใหมการ
สอบแบบใหมนี้เพ่ิมระดับสอบเปน 5 ระดับ (ระดับ N1 เปนระดับสูงสุด) โดยเนนที่ความสามารถ
ของการสื่อสารในสถานการณจริง  
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รูปที่ 9 จํานวนผูสมัครสอบและผูเขาสอบวัดระดับภาษาญี่ปุนในกรุงเทพฯ และเชียงใหมเปน

ขอมูลที่สํารวจในป 2009 (พ.ศ. 2552) จาก “JAPANFOUNDATION” 
 
         ที่มา : Japan Foundation Bangkok.  (2556).  ผลสํารวจสถาบันสอนภาษาญี่ปุนใน
ตางประเทศประจําป 2012 (ตัวเลขลาสุด).  ออนไลน. 
 
 เบื้องหลังการเจรจาติดตอประสานงานระหวางองคกรธุรกิจ หรือหนวยงานตางๆ หลาย
ครั้งตองอาศัยผูที่มีความชํานาญทางภาษาอยางอาชีพ  'ลาม'  ผูที่ทําหนาที่ประหนึ่งสะพานเชื่อม
ทางภาษาแกทั้งสองฝาย ผลสําเร็จของงานที่ไดจึงขึ้นอยูกับความสามารถในการทําหนาที่ถอด
ความ และสื่อความหมายอยางมีประสิทธิภาพเปนสําคัญ ยิ่งปจจุบัน การติดตอส่ือสารระหวาง
ประเทศตางๆ ในโลกที่ไรพรมแดนมีมากขึ้น ความตองการลามในภาษาตางๆ ก็มีมากขึ้นตามไป
ดวย เพราะไมใชวาทุกประเทศจะใชภาษาอังกฤษในการสื่อสารทั้งหมด อาชีพลามจึงเปนอีกหน่ึง
อาชีพที่นาสนใจในยุคน้ี ดวยคาตอบแทนคอนขางสูง แตทวาอาชีพน้ีไมใชวาใครๆ ก็สามารถ ทําได 
เพราะนอกจากจะตองมีพรสวรรคและความสามารถทางภาษาแลว ความอดทนและปฏิภาณไหว
พริบในการแกปญหาคือคุณสมบัติที่ลามมืออาชีพจําเปนตองมี เอเอสทีวี (ASTV ผูจัดการ
รายวัน. 2549 : ออนไลน)  
 ผูวิจัยไดรับขอมูลเท็จจริงจากบริษัทกรณีศึกษาแหงหน่ึงที่ยินดีใหขอมูลเพ่ือเปนประโยชน   
ในการทําวิจัยครั้งน้ี บริษัทแหงน้ีมีทั้งหมด 3 สาขา โดยสํานักงานใหญอยูที่นิคม นวนคร และ
สาขาอ่ืนๆ อยูที่จังหวัดโคราชและขอนแกน ขอมูลน้ี เปนขอมูลในตําแหนงงานที่ใชภาษาญ่ีปุนใน
การทํางาน อาทิเชน ลาม หรือเลขา ซึ่งมีอยูเพียง 2 สาขาที่มีตําแหนงงานนี้ คือ ที่นิคมนวนคร 
จังหวัดปทุมธานี และที่เขตสงเสริมอุตสาหกรรมนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา (โคราช) ซึ่ง
ผูวิจัยไดนําขอมูลดิบที่ไดรับเม่ือวันที่ 26 ธันวาคม 2559 มารวบรวมทําเปนขอมูลสรุปไดตาม
ตารางดานลางน้ี   
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ตารางที่ 1 สรุปการเขาออกของตําแหนงงานลามหรือเลขาที่ใชภาษาญี่ปุนของบริษัทแหงหน่ึง : 
จัดทําแลวเสร็จ 14 มกราคม 2560 

 
 
 จากความสําคัญที่บริษัทยังมีความตองการในตําแหนงงานลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนใน
การทํางาน แตในทางตรงกันขามการเขาออกของพนักงานลามหรือผูใชญี่ปุนการทํางานมีมาก
ขึ้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหมของลามหรือ
ผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร เพ่ือทราบถึงปจจัยที่มีผล แลวนําไปพัฒนาปรับปรุงใน
บริษัท เพ่ือปองกันหรือลดอัตราการเกิดปญหานี้ลงไดในทางหนึ่ง 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกหรือหนวยงานที่สังกัด
สงผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร 
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยองคกรที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหมของลามหรือผูใช
ภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร 
 
 
 

<ระยะการทํางาน ทุกๆ 3 เดือน แตละ Quarter > <แบงออกไดเปน 4 Quarter > < รวม Nava+Korat >

NAVA+KORAT

เขา % ออก % เขา % ออก % เขา % ออก % เขา % ออก % คน % คน %

SD = 8 2010 2 25 1 12.5 2 25 1 13 0 ‐ 1 12.5 2 25 1 12.5 6 75 4 50

"" 2011 1 12.5 0 ‐ 4 50 2 25 1 12.5 3 37.5 0 ‐ 0 ‐ 6 75 5 62.5

"" 2012 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 2 25 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 2 25

"" 2013 2 25 0 ‐ 0 ‐ 1 12.5 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 2 25 1 12.5

"" 2014 0 ‐ 1 12.5 3 37.5 2 25 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 3 37.5 3 37.5

"" 2015 0 ‐ 1 12.5 1 12.5 2 25 3 37.5 1 12.5 0 ‐ 3 37.5 4 50 7 87.5

SD = 7 2016 1 14.3 0 ‐ 3 42.9 0 ‐ 1 14.3 3 42.9 4 57.1 4 57.1 9 128.57 7 100

NAVA

เขา % ออก % เขา % ออก % เขา % ออก % เขา % ออก % คน % คน %

SD = 5 2010 2 40 0 ‐ 0 ‐ 1 20 0 ‐ 0 ‐ 2 40 1 20 4 80 2 40

"" 2011 1 12.5 0 ‐ 1 20 0 ‐ 0 ‐ 1 20 0 ‐ 0 ‐ 2 40 1 20

"" 2012 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 1 20 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 1 20

"" 2013 2 25 0 ‐ 0 ‐ 1 20 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 2 40 1 20

"" 2014 0 ‐ 0 ‐ 2 40 1 20 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 2 40 1 20

"" 2015 0 ‐ 1 20 1 20 2 40 2 40 1 20 0 ‐ 2 40 3 60 6 120

SD = 4 2016 1 25 0 ‐ 2 50 0 ‐ 0 ‐ 1 25 0 ‐ 0 ‐ 3 75 1 25

KORAT

เขา % ออก % เขา % ออก % เขา % ออก % เขา % ออก % คน % คน %

SD = 3 2010 0 ‐ 1 33.3 2 66.7 0 ‐ 0 ‐ 1 33.3 0 ‐ 0 ‐ 2 66.7 2 66.7

"" 2011 0 ‐ 0 ‐ 3 100 2 66.7 1 33.3 2 66.7 0 ‐ 0 ‐ 4 133.3 4 133.3

"" 2012 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 1 33.3 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 1 33.3

"" 2013 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐

"" 2014 0 ‐ 1 33.3 1 33.3 1 33.3 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 1 33.3 2 66.7

"" 2015 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 0 ‐ 1 33.3 0 ‐ 0 ‐ 1 33.3 1 33.3 1 33.3

"" 2016 0 ‐ 0 ‐ 1 33.3 0 ‐ 1 33.3 2 66.7 4 133 4 133 6 200 6 200

จํานวนคน
ลาออกทั้งป

Quarter 1

JAN ‐ MAR

Quarter 2

APR ‐ JUN

Quarter 3

JUL‐ SEP

Quarter 4

OCT ‐ DEC

จํานวนคน
เขาทั้งป

จํานวนคน
ลาออกทั้งป

Quarter 1

JAN ‐ MAR

Quarter 2

APR ‐ JUN

Quarter 3

JUL‐ SEP

Quarter 4

OCT ‐ DEC

จํานวนคน
เขาทั้งป

จํานวนคน
ลาออกทั้งป

Quarter 1

JAN ‐ MAR

Quarter 2

APR ‐ JUN

Quarter 3

JUL‐ SEP

Quarter 4

OCT ‐ DEC

จํานวนคน
เขาทั้งป
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สมมุติฐานของการวิจัย  
 1.  ตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกหรือหนอยงานที่สังกัดแตกตางกันลาออก
จากงานโดยขึ้นอยูกับปจจัย 5 ดาน ไดแก คาตอบแทน ความมั่นคง สวัสดิการ การเลื่อนตําแหนง
หรือการเติบโต เพ่ือนรวมงาน 
 2. ปจจัยดานองคกรมีผลตอการลาออกในระดับสูง 
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 ขอบเขตดานเนื้อหา 
 ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการลาออกของลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางาน
ในองคกร  มีตัวแปรที่ใชในการศึกษา (Variables) ดังนี้ 
 1. ตัวแปรสวนบุคคลในการหาความสัมพันธ  
  1.1  เพศ 
  1.2  อายุของพนักงาน 
  1.3  การศึกษา 
  1.4  ตําแหนงงานตามสัญญาจาง 
  1.5  ฝายหรือหนวยงานที่สังกัด 
  1.6  อายุงาน (งานปจจุบัน) 
     1.7  Location (แหลงที่ตั้งสํานักงานและที่อยูอาศัย) 
 2.  ตัวแปรดานองคกรในการหาความสัมพันธ  
  2.1  ดานความกดดันในงาน 
  2.2  ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ 
  2.3  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  2.4  ดานความกาวหนา 
  2.5  ดานความม่ันคง 
  2.6  ดานรายได 
  2.7  ดานสวัสดิการ 
  2.8  ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน 
  2.9  ดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป    
 3.  ตัวแปรดานการลาออกในการหาความสัมพันธ  
  3.1  ดานคาตอบแทน 
  3.2  ดานความม่ันคง 
  3.3  ดานสวัสดิการ 
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  3.4  ดานการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในงาน 
  3.5  ดานการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
 
 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.  การศึกษานี้เปนการศึกษากับกลุมประชากรที่ประกอบอาชีพลามหรือผูใชภาษาญี่ปุน
ในการทํางานในองคกรภายในประเทศไทย    
 
 ขอบเขตดานเวลา 
 1.  ระยะเวลาในการศึกษา คือ ระหวางเดือน พฤศจิกายน 2559 - เมษายน 2560 
 2.  ระยะเวลาในการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง คือ 18 กุมภาพันธ - 10 มีนาคม 2560 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.  ไดทราบถึงปจจัยที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูที่ใชภาษาญี่ปุน
ในการทํางานในองคกร 
 2.  สามารถนําผลการวิจัยที่ทราบถึงปจจัยที่มีผลดังกลาว มาวางแนวทางกันปองกัน 
หรือลดปญหาที่เกิดขึ้นภายในองคกรที่มีการจางงานลามหรือผูที่ใชภาษาญี่ปุนในการทํางานได   
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ลาม (Translator) หมายถึง บุคคลที่ทําหนาที่เปนส่ือกลางในการแปลภาษาหนึ่ง
ไปยังอีกภาษาหนึ่ง ใหบุคคลที่มีเชื้อชาติคนละเผาพันธุที่ไมสามารถคุยภาษาเดียวกันไดเกิด
ความเขาใจซึ่งกันและกัน 
 2.  ผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางาน หมายถึง บุคคลที่ทํางานโดยใชภาษาญี่ปุนเปน
หลักในการปฏิบัติหนาที่ หรือ หมายถึงผูที่เรียนจบแลวใชวุฒิการศึกษาดานภาษาญี่ปุน สมัคร
งาน และหรือผูใชใบความรูทางภาษาญี่ปุนยื่นประกอบในการสมัครเขาทํางานในองคกร 
 3.  ความกดดันในการทํางาน หมายถึง ความคิดและความรูสึกของพนักงานหนาที่
ที่รับผิดชอบกับปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน ไมวาจะเกิดจากเพ่ือนรวมงานหรือส่ิงแวดลอม
ภายในองคกร อันจะสงผลกระทบตอความสุข หรือ ความพึงพอใจในการทํางาน 
 4.  การปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธกับเจานาย หมายถึง ปฏิสัมพันธ
ที่เกิดระหวางการทํางานของลามหรือผูใชภาษาญ่ีปุนในการทํางานกับเจานาย ทั้งสภาพทาง 
ดานการทํางานและอารมณความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ ความความสัมพันธระหวาง
เจานายกับลูกนอง 



11 

 5.  คามสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง การท่ีมีเพ่ือนรวมงานใหการสนับสนุน
ชวยเหลือ และใหความเอาใจใสชี้แนะในการปฏิบัติงานเปนอยางดีหรือไมอยางไร มีการทํางาน
รวมกันเปนทีม ใสใจซ่ึงกันและการเพื่อเอ้ืออํานวยใหปฏิบัติงานได เปนตน ซึ่งการกระทํา
ดังกลาวสงผลตอความสัมพันธระหวางการทํางานของคนกับคน 
 6.  ความกาวหนาในงาน หมายถึง พนักงานไดมีโอกาสในการยายไปดํารงตําแหนง
ที่มีความสําคัญมากขึ้น  การไดเลื่อนตําแหนงตามสายงาน  การไดมีโอกาสหมุนเวียนสับเปลี่ยน
ตําแหนงหรือหนาที่การงานเพ่ือพัฒนา รวมถึงการสนับสนุนเพิ่มพูนความรูความ สามารถในการ
ทํางาน 
 7.  ความม่ันคงในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานรูสึกมีความปลอดภัย และมีความ
ม่ันใจในงานที่ตนเองทําอยูวาสามารถจายผลตอบแทนไดอยางตอเน่ือง ตราบเทาที่พนัก- งานยัง
ดํารงเปนสมาชิกภาพในองคกร หรือ สามารถทํางานไดจนถึงวันเกษียณอายุ 
 8.  ความพึงพอใจในรายไดและสวัสดิการ หมายถึง เงินหรือส่ิงตอบแทนที่บริษัท
ชวยเหลือนอกเหนือจากเงินเดือนที่ไดจากเงินเดือนประจํา และเงินที่ไดจากรายไดเสริมอ่ืนๆ ที่
นอกเหนือจากเงินเดือนรวมกัน เชน สวัสดิการชวยเหลือคารักษาพยาบาล ประกันชีวิตกองทุน
สารองเลี้ยงชีพ เงินชวยคาที่พัก เงินชวยเหลือคาเดินทาง รถรับสงในการเดินทางไปทํางาน   
เปนตน 
 9. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมที่สัมพันธกับการปฏิบัติงาน   
เชน อาคารที่นั่งทํางาน อุปกรณสํานักงานที่ใช บรรยากาศในสถานที่ทํางาน เปนตน 
 10. สภาพการทํางานทั่วไป หมายถึง ลักษณะทั่วไปในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน หรือ มีประโยชน มีคุณคา มีความสําคัญ เชน การทํางานลวงเวลา 
การออกไปทานขาวกับลูกคาหรือเจานาย การมาทํางานในวันเสาร เปนตน 
 11. การลาออก หมายถึง เปนผลของความตองการสวนบุคคลที่ยอมรับการส้ินสุด
สภาพของการเปนสมาชิกขององคกรหนึ่งในอนาคตแลว 
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ปจจัยการลาออกหรือเปลี่ยนงาน
ของลามญี่ปุนหรือผูที่ใชภาษาญี่ปุน
ในการทํางาน 
   1. คาตอบแทน 
   2. ความม่ันคง 
   3. สวัสดิการ 
   4. การเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโต 
   5. ดานการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 

ปจจัยสวนบคุคล                             

   1. ตําแหนงงานตามสัญญาจาง 
   2. ฝายหรือหนวยงานที่สังกัด 

ปจจัยองคกรที่มีผลตอการลาออก
หรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูที่ใช
ภาษาญี่ปุนในการทํางาน 
   1. ความกดดันในงาน 
   2. การปกครองบังคับบัญชาและ 
      ความสัมพันธ 
   3. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
   4. ความกาวหนา 
   5. ความม่ันคง 
   6. รายได 
   7. สวัสดิการ 
   8. สภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน 
   9. สภาพการทํางานทั่วไป 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการทบทวนหลักการพ้ืนฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยไดเลือกตัว
แปรปจจัยดานสวนบุคคล และ ปจจัยดานองคกร ที่คาดวามีผลกับการลาออกหรือเปลี่ยนงาน
ใหมของลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร ดังรูปตอไปน้ี 
 
 

 
 
                                                                                        
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

รูปที่ 10 กรอบแนวคิดในการวิจัย                                       



13 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหมของลามหรือผูที่ใช
ภาษาญี่ปุนในการทํางาน ในครั้งน้ีผูศึกษาไดศึกษาหลักการทฤษฎีและแนวคิดจากเอกสาร
งานวิจัย ที่โดยสามารถแบงประเด็นโดยสรุปดังนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการลาออก 
 2.  ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ที่มีผลกับการลาออกจากองคการ 
 3.  ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการลาออก 
 ความหมายและความสําคญัของการลาออกจากงาน 
 จากแนวคิด (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก เสนาะ ติเยาว และคณะ. 2525) 
ไดใหความหมายไววา การลาออก หมายถึง การหมุนเวียนของแรงงาน  
 มอบเลย (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก Mobley. 1982) ไดใหคําจํากัดความ
ของการลาออก ซึ่งหมายถึงการที่พนักงานขององคการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกขององคการนั้น 
ซึ่งการสิ้นสภาพการเปนสมาชิกน้ี สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
 1.  การลาออกโดยสมัครใจ หมายถึง การส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคการ โดย
พนักงานเปนผูที่จัดการเอง 
 2. การลาออกโดยไมสมัครใจ หมายถึง การส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคการ 
โดยองคการเปนผูจัดการ และทั้งนี้รวมถึง การเกษียณอายุและการตาย 
 พอรตเตอร ลอวเลอรทรี; และแฮคแมน (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก 
Porter, Lawler III; and Hackman. 1965) ไดจําแนกประเภทของการลาออกเปน 4 ประเภท 
ดังนี้ 
 1. การลาออกที่เกิดจากความประสงคของบุคคล (VoluntaryIndividual-Initiated Turnover) 
หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคการเดิม อันเนื่องมาจากความตองการของบุคคล 
โดยที่บุคคลน้ันไมไดถูกบังคับจากใคร 
 2.  การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคของบุคคล (Involuntary Individual-Initiated 
Turnover) หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจไมทํางานในองคการเดิม อันเนื่อง มาจากแรงกดดัน
เก่ียวกับสภาพแวดลอมของบุคคลเอง เชน ยายงานตามครอบครัว หรือคลอดบุตร เปนตน 
ถึงแมวาบุคคลตองการทํางานอยูกับองคการ ในขณะที่องคการเองก็ตองการใหบุคคลทํางานอยู
กับองคการเชนเดียวกัน 
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 3. การลาออกที่ไมไดเกิดจากความประสงคขององคการ (Involuntary Organization-
Initiated Turnover) หมายถึง การที่องคการไดรับแรงกดดันจากสภาพเศรษฐกิจที่มีความจําเปนตอง
ลดจํานวนพนักงานลง ดังนั้น จึงจําเปนตองปลดพนักงานออก 
 4. การลาออกที่เกิดจากความประสงคขององคการ (Voluntary Organization-Initiated 
Turnover) หมายถึง การที่องคการตัดสินใจใหบุคคลส้ินสภาพการเปนสมาชิกขององคการ เน่ืองจาก
ความไมมีประสิทธิภาพของบุคคลน้ันๆ 
 ไพรซ (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก Price. 1977) ใหความหมายไววา การ
ลาออก หมายถึง ระดับของการเคลื่อนไหวขามขอบเขตการเปนสมาชิกของสังคม โดนเนนการ
เคลื่อนไหวของบุคคลขามขอบเขตการเปนสมาชิกขององคการ ซี่งเนนการลาออกวามีลักษณะ
เปนพลวัต และไพรซไดเสนอตัวแบบของตัวแปรแทรกซอนที่เขามาเก่ียวของในการตัดสินใจ
ลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน ซึ่งตัวแปรเบื้องตนที่กําหนดในการตัดสินใจในลาออก ไดแก 
ระดับของการจายคาตอบแทน ความเปนหนึ่งเดียวกัน หรือการมีสวนรวมในองคการ เคร่ืองมือที่
ใชในการติดตอสื่อสาร การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ และการรวมอํานาจ สวนตัวแปร
แทรกซอนที่เก่ียวของกับการเปลี่ยนงาน ไดแก ความพึงพอใจในการทํางาน โอกาสในการ
เปลี่ยนงาน ซึ่งตัวแปรเบื้องตนทั้ง 4 ตัวแปร ไดแก ระดับของการจายคาตอบแทน ความเปน
หน่ึงเดียวกันหรือการมีสวนรวมในองคการ เคร่ืองมือที่ใชในการติดตอส่ือสาร สวนการรวม
อํานาจมีความสัมพันธทางบวกกับระดับความพึงพอใจในงาน สวนการรวมอาจมีความสัมพันธ
ทางลบกับการเปลี่ยนงานดวยนอกจากนี้โอกาสในการเปลี่ยนงานกับความพึงพอใจในงานจะมี
ผลทาใหเกิดการเปลี่ยนงานได ก็ตอเม่ือบุคคลน้ันมีโอกาสในการเลือกงานสูง 
 เซยเลส; และสเตราส (กัณฐณี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก Sayles; and Strauss. 
1977) ไดกลาววา การลาออก หมายถึง การสิ้นสุดการวาจางพนักงานและการจางพนักงานใหม
เขามาทํางานแทน หรือการเขาทํางานและการลาออกจากงานของพนักงานหรือบุคลากรใน
องคการ สําหรับการเขาทางานมีความหมายรวมถึงการวาจางพนักงานใหมและการเรียก
พนักงานเกากลับเขามาทํางานดวย สวนการออกจากงาน หมายถึง การลาออก การไลออก และ
การใหออกเนื่องจากขาดงานเกินกวา 7 วัน โดยไมไดรับอนุญาต การหมุนเวียนการทํางานนี้
เกิดขึ้นโดยที่พนักงานสมัครใจ (Voluntary) และไมสมัครใจ (Involuntary) ทั้งโดยหลีกเลี่ยงได
และหลีกเลี่ยงไมได การออกจากงานโดยสมัครใจมักจะเกิดจากตัวพนักงานเอง ในขณะที่ออก
จากงานโดยไมสมัครใจมักเกิดจากนายจาง การออกจากงาน โดยหลีกเลี่ยงไดมักเกิดสภาพการ
ทํางานที่เขมงวดเกินไป สําหรับการลาออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไมได ไดแก ความเจ็บปวย 
การเกษียณอายุ การตาย และการตั้งครรภ เปนตน 
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 สเตียร (นานารัก จงหาญ. 2552; อางอิงจาก Steers. 1977 : 28) ทําการวิจัยพบวา
พนักงานโรงงาน 9 ใน 11 แหงอัตราการลาออกจากงานมีความสัมพันธกับความรูสึกที่องคการ
ไมเปนที่พ่ึงพิงไดคือความพอใจในเงินเดือน และการเลื่อนตําแหนงซึ่งสงผลทําใหเกิดการลาออก
จากงาน 
 กิลเมอร (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก Gilmer. 1967 : 380-384) พบวาใน
ระยะแรกเริ่มเขาทํางานบุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานสูง และจะลดลงเรื่อยๆ จนถึงปที่
หาและปที่แปด หลังจากน้ันความพึงพอใจในการทํางานสูงจะเพ่ิมขึ้นอีก เม่ือมีอายุมากขึ้นบุคคล
จะเกิดความพึงพอใจงานขึ้นอยูกับองคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจที่อยูในหนวยงาน รูปแบบ
ประเภทของงาน และความตองการของมนุษย การจูงใจในการทํางานที่ดีจะนําไปสูการปฏิบัติงาน        
ที่กอใหเกิดความรวมมือรวมใจทํางานเพ่ือใหองคการบรรลุประสิทธิผลตามตองการ ความพึง
พอใจกับแนวโนมการยายงานหรือลาออกจากองคการ จึงเกิดขึ้นไดเสมอขึ้นอยูกับความพึง
พอใจของบุคคล ระดับความพอใจในงาน และความปรารถนาที่จะอยูในองคการตอไป ความ 
สัมพันธ และความตองการ ซึ่งเปนปจจัยภายในของบุคคล เชน รายได ผลประโยชน  สภาพ 
แวดลอมโครงสราง และบรรยากาศขององคการ และประเภทของงาน 
 จากแนวคิด (กัณฐณี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก เสนาะ ติเยาว. 2543 : 142) ให
ความเห็นเม่ือคนงานลาออกองคการ ไมควรปลอยใหคนงานลาออกโดยไมทราบสาเหตุ องคการ
จะตองสนใจและหาเหตุผลวา เพราะเหตุใดพนักงานจึงลาออก เพราะจะกระทบกระเทือนตอการ
ดําเนินงานในอนาคต สาเหตุของการลาออกมีหลายอยาง ซึ่งบริษัทไมอาจรูไดทุกอยาง แตผล
ของการที่คนลาออกจะทําใหองคการตองเสียคาใชจายเก่ียวกับการรับพนักงานใหม การฝกอบรม      
และอ่ืนๆ จนกวาจะไดคนมาทางานแทน โดยเฉพาะหากผูลาออกเปนผูมีความ สามารถสูง ก็จะ
มีผลกระทบกระเทือนตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานขององคการได หากการลาออกของ
พนักงานเกิดจากความไมพอใจในการปฏิบัติงานก็เปนเรื่องที่องคการควรจะพิจารณาแกไข เชน 
มีการลาออกกันบอยๆ หรือออกคร้ังละหลายๆ คน 
 
 แนวทางการศึกษาเก่ียวกับการลาออก   

 นักวิชาการไดมีการศึกษาแนวทางในการลาออกไวเปน 3 แนวทางดวยกัน ดังน้ี 
(กัณฐณี แสงพินิจ. 2554) 
 1. แนวทางการศึกษาทางดานพฤติกรรม  (Behavioral Schools of Thought or Approach)    
เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยพยายามคนหาสาเหตุวาการลาออก
เกิดขึ้นไดอยางไร และสงผลกระทบตอองคการอยางไรนักวิชาการชื่อ ลอวเลอร (กัณฐณี แสงพินิจ. 
2554 ; อางอิงจาก Lawer. 1971 : 450) ไดกลาวถึงการลาออก คือ การไมพอใจในการจาย
คาตอบแทนขององคการ มักจะกอใหเกิดผลที่ตามมาหลายดานดวยกัน ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิด
ความรูสึกขึ้น 2 อยางดวยกันคือ 
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  1.1 ความตองการคาตอบแทนสูงขึ้นจะทําใหพนักงานขององคการ มีพฤติกรรม
ตางๆ ไดแก ปฏิบัติงานไมดี ผลการปฏิบัติงานต่ํา มีการนัดหยุดงาน การรองทุกขและแสวงหา
งานใหมที่คาตอบแทนและผลประโยชนสูงหรือมากกวา ซึ่งจะทําใหเกิดการขาดงานและการลาออก 
      1.2 ความดึงดูดใจในการทํางานต่ําลง หากเกิดความรูสึกเชนน้ีขึ้น จะทําใหพนักงาน
ในองคการเกิดความไมพอใจในงาน จะมีผลใหเกิดความผิดปกติดานจิตใจ และสุขภาพจิตไมดี 
เปนผลใหพนักงานขาดงาน และลาออกจากองคการในที่สุด อยางไรก็ตามหากสรุปวา ความไม
พอใจในการจายคาตอบแทนมีผลทําใหเกิดการลาออกของพนักงานเสมอไปนั้นคงจะเปนการ
สรุปที่ไมถูกตองนัก เนื่องจากยังคงมีปจจัยอ่ืนๆ ที่เก่ียวของนอกเหนือจากคาตอบแทน เชน 
ลักษณะของงานผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ความม่ันคงขององคการ ซึ่งอาจจะเปนปจจัย
ที่ทําใหพนักงานลาออกไดเชนกัน 
 2. แนวทางการศึกษาดานเศรษฐศาสตร (Economic Schools of Thought or Approach) 
เปนแนวทางการศึกษาที่กลาวถึงภาวะแรงงานในตลาดแรงงาน เปนสาเหตุหนึ่งที่มีผลตอการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานในองคการ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานประกอบดวยโบวีย (Bowey) 
ฟราย (Fry) และบรูตัน (Bruton)  (กัณฐณี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก สุวลักษณ แสนภักดี. 
2550 : 12) ซึ่งทั้งหมดเห็นดวยกับคํากลาว เน่ืองจากหากกิจการทางธุรกิจกําลังดําเนินไปอยาง
ดี แลวมีการสรางงานจํานวนมาก มีผลใหอัตราการจางแรงงานสูงขึ้น โอกาสในการเปลี่ยนแปลง
งานก็จะสูงขึ้นเชนกัน ถาหากขาดความตองการของแรงงานยังคงที่โอกาสในการเปลี่ยนแปลง
งานก็จะต่ําดังน้ัน อัตราการลาออกจะมีสวนสัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของโอกาสในการ
เปลี่ยนแปลงงานดังนั้น ความสัมพันธระหวางความไมพอใจกับการลาออกนั้นมีความสัมพันธกัน
อยางมากในชวงที่อัตราการวางงานต่ําน่ัน คือ หากภาวะของความตองการของตลาดแรงงานสูง
ก็จะทําใหเกิดการตัดสินใจที่จะเปลี่ยนงานในทางตรงกันขาม หากภาวการณวางงานสูง พนักงาน    
จะยังคงตัดสินใจที่จะยังคงทํางานที่เดิมตอไป 
 3. แนวทางการศึกษาดานปจจัยที่เปนแรงผลักดัน และปจจัยดานที่เปนแรงดึงดูด 
(Push and Pull Approach) แนวทางการศึกษานี้นับวาเปนแนวทางการศึกษาที่ผสมผสานแนว 
ความคิดดานพฤติกรรมและแนวคิดดานเศรษฐศาสตรเขาไวดวยกัน โดยกลาวถึงปจจัยที่ทําให
บุคลากรลาออกจากงานมี 2 ปจจัยดวยกัน จากการศึกษาของ ชิเลียร; และฟรอยเดนเบอรก 
(กัณฐณี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก Shilliar; and Freudenberg. 1982 : 846-847) คือ 
         3.1 ปจจัยผลักดัน (Push Factors) หมายถึง ปจจัยภายในองคการที่มีผลตอการ
สรางความไมพอใจใหกับบุคคล ซึ่งเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลลาออกในที่สุด เชน คาจาง ความ 
สัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ขนาดขององคการ การส่ือสารภายในองคการ 
         3.2 ปจจัยดึงดูด (Pull Factors) หมายถึง ปจจัยภายนอกองคการซึ่งเปนปจจัย
ที่มาดึงดูดใหบุคคลท่ีมีการเคลื่อนยาย หรือลาออกจากองคการเดิมไปสูองคการใหม เชน ตลาด 
แรงงานคาตอบแทนสูงกวา โอกาสกาวหนา เปนตน ปจจัยขางตนที่กลาวมาแลวน้ัน มอบเลห; 
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และคณะ (กัณฐณี แสงพินิจ. 2554 ; อางอิงจาก Mobley; et al. 1982) ไดเสนอวาปจจัยผลักดัน
นั้นนับวาเปนปจจัยรอง ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจทําใหบุคคลคิดลาออกจากงานหาทางเลือก 
หรือเปรียบ เทียบระหวางงานในขณะเดียวกันน้ัน ปจจัยดึงดูดถือวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด และ
มีสวนไมนอยตอการตัดสินใจเนื่องจากเปนปจจัยที่บุคคลคาดหวังวาจะไดงานท่ีดีกวาเดิม และมี
ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งโดยปกติแลวน้ัน พนักงานมักจะลาออกจากงานเม่ือเขาไดงาน
ใหมที่จายคาจางหรือคาตอบแทนสูงกวาเดิม 
 
 ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลาออกของพนักงานในองคการ 
 มอบเลห; และคณะ (กัณฐณี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก Mobley; et al. 1982) ได
อธิบายถึงผลกระทบจากการเปลี่ยนงานหรือการลาออกจากองคการในดานตางๆ ดังนี้ 
 
 ผลกระทบตอองคการ 
 ผลกระทบเชิงบวกตอองคการ ไดแกองคการอาจไดพนักงานใหมที่มีประสิทธิภาพกวา
เขามาแทนท่ี หรือกอใหเกิดความรูแนวคิด และการนําเทคโนโลยีใหมมาใหกับองคการ และการ
เปลี่ยนงานอาจการกระตุนใหผูบริหารปรับปรุง หรือพยายามหาวิธีการเปลี่ยนแปลงองคการ
ในทางที่ดีขึ้น โดยการลดพฤติกรรมละทิ้งงานตางๆ ที่ไมพึงปรารถนา นอกจากนี้ อาจชวยลด
ความขัดแยงในองคการได หรือสามารถกลาวไดวาการออกจากงานเปนวิธีการสุดทายที่นํามาใช
ในการแกปญหาเก่ียวกับความขัดแยงในองคการ 
 ผลกระทบเชิงลบตอองคการ ไดแกสิ้นเปลืองคาใชจายทั้งทางตรงอันไดแก การรับ
สมัครการคัดเลือกการฝกอบรมคนใหม และทางออมซึ่งไดแก ผลผลิตและประสิทธิภาพที่ลดลง
ระหวางการฝกคนใหมเพ่ือทดแทนคนที่ลาออกไป นอกจากน้ี หากคนที่ลาออกจากองคการเปน
ผูที่มีความรูความชํานาญ หรือมีความสามารถสูง ก็จะเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานขององค-
การ และอาจกอใหเกิดความเสียหายได รวมถึงสงผลกระทบตอรูปแบบของกลุมสังคมการติดตอ 
สื่อสารในองคการ ในทํานองเดียวกันหากผูที่ลาออกเปนศูนยกลางของการสื่อสาร หรือเปนคนที่
มีความสําคัญตอกลุม การลาออกก็จะมีผลกระทบตอคนที่ยังคงอยู รวมทั้งปริมาณงานที่มากขึ้น
และผลงานที่ไดอาจมีประสิทธิภาพที่ดอยลง ทําใหขวัญกําลังใจของคนที่ยังอยูในองคการลด
นอยลง  นอกจากน้ี การลาออกของบุคคลอาจจะมีผลตอทัศนคติของคนที่เหลืออยู โดยทําให
อัตราการเปลี่ยนงานสูงขึ้น เน่ืองจากขวัญกําลังใจไมดี หรือเขาคิดวามีทางเลือกอ่ืนๆอีกมากมาย 
ในขณะที่แตเดิมอาจไมสนใจที่จะเปลี่ยนงาน ซึ่งสิ่งน้ีอาจจะนําไปสูการหาวิธีการแกไขปญหาที่มี
ความเหมาะสมโดยองคการที่มีการเปลี่ยนงานมาก อาจทําใหเกิดมีนโยบายหรือการควบคุม แต
หากทําไดไมดี อาจสงผลใหองคการเสียโอกาสที่ดี และเปนสาเหตุใหองคการตองระงับ หรือ
เลื่อนโครงการที่สําคัญเนื่องจากขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถไป 
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 ผลกระทบตอตัวบุคคลที่มีแนวโนมการลาออก 
 การลาออกของพนักงานมีผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบกับองคการ และตัวบุคคล 
(กัณฐณี แสงพินิจ. 2554; อางอิงจาก ฐิติรัตน ศิริเลิศ. 2545) ผลกระทบเชิงบวกของตัวบุคคล 
ไดแก บุคคลที่ลาออกอาจจะไดรับการจูงใจที่ดีกวาจากที่มากขึ้น หรือเปนงานที่ทาทายความรู
ความสามารถ มีความกาวหนาในงานที่สูงขึ้น และองคการใหมในรูปของผลประโยชน ผูที่
ประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนงานอาจไดรับเลือกเขาทํางานในหนวยงานใหมที่ทําใหเกิด
ความรูสึกเชื่อม่ันในตนเองสูงขึ้น นอกจาก นี้ อาจเกิดผลดีตอบุคคลที่คงอยูในองคการที่มีคน
ลาออก เน่ืองจากเปนการเปดโอกาสให คนที่คงอยูมีความกาวหนาในหนาที่การงานที่สูงขึ้น 
ผลกระทบเชิงลบของตัวบุคคล ไดแก การท่ีมีคนลาออกจากองคการแลวสงผลใหคนที่คงอยู 
พยายามพิจารณาหาสาเหตุวาอะไรเปนสาเหตุที่ทําใหคนอ่ืนลาออกจากงาน ทําใหเขาแสวงหา
ทางเลือกใหมตามไปดวย ซึ่งอาจทําใหเกิดทัศนคติที่ไมดีตองาน และการที่บุคคลจําเปนตอง
เปลี่ยนงาน อาจมีเหตุผลที่ไมเก่ียวกับงาน เชน มีความจําเปนตองยายภูมิลําเนา เหตุผลทาง
ครอบครัว ซึ่งอาจทําใหเกิดความไมพอใจในงานได นอก จากน้ี การลาออกจากงานอาจทําให
สูญเสียประโยชนบางอยางที่ไดรับจากหนวยงาน เชน ความอาวุโส และผลประโยชนอ่ืนๆ 
บางคร้ังการเปลี่ยนงานอาจทําใหเกิดความเครียด ซึ่งถาไมสามารถจัดการความเครียดน้ีไดจะทํา
ใหกระทบกับความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและครอบครัว 
 
   ผลกระทบตอสังคม 
 ผลดีที่มีตอสังคมการเคลื่อนยายแรงงานไปสูองคการใหมหรือองคการขยายกิจการ
เปนความจําเปนในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ ดังน้ัน การยายไปองคการใหม ทําให
ผลตอบแทนที่สูงก็จะสงผลตอรายไดเฉลี่ยของประชากร การลาออกของพนักงานจากเหตุผลที่มี
ความเครียดจากการทํางาน จะเปนการชวยลดภาระคาใชจายในการดูแลสุขภาพ ทั้งทางรางกาย
และจิตใจ ซึ่งเปนผลมาจากความเครียดในการปฏิบัติงาน ผลเสียที่มีผลตอสังคมคือ การที่คน
ลาออกจากงานไป จะมีผลทําใหคาใชจายในการผลิตสูงขึ้น ซึ่งมีผลทําใหราคาสินคาสูงขึ้นตาม
ไปดวย นอกจากนั้น องคการก็ไมสามารถขยายการลงทุนได หรือองคการท่ีตองการขยาย
กิจการไมสามารถทําได เนื่องจากขาดแคลนบุคลากรที่มีความรูความสามารถ จากท่ีกลาว
มาแลวขางตนพอสรุปไดวา สาเหตุของการลาออกจากองคการของพนักงานเกิดขึ้นโดยทั้งสมัคร
ใจและไมสมัครใจ ที่สําคัญคือ การลาออกของพนักงานมักจะมีผลกระทบตอการบริหารของ
องคการ ดังนั้น การบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือลดอัตราการ
ลาออกของพนักงาน จึงตองเริ่มจากการศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุสวนบุคคล และสาเหตุดาน
องคการที่มีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงาน เพ่ือเปนแนวทางให
องคการบริหารจัดการ เพ่ือแกไขและปองกันปญหาดังกลาวเพ่ือรักษาบุคลากรใหยังคงทํางาน
อยูกับองคการตอไป 
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ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ที่มีผลกับการลาออกจากองคการ 
 ฮารเรลล (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก Harrell. 1972 : 260-274) กลาววา 
แรงจูงใจในการทางานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ และปจจัยเหลาน้ีใชเปนเคร่ืองมือชี้บงถึง
ปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับการลาออกจากการทํางานของผูปฏิบัติงานซึ่งมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 
 
 1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors)  
  หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เก่ียวของกับการลาออกจากการทํางาน
ของผูปฏิบัติงานมี ดังนี้ 
  1.1 ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการปฏิบัติงาน
มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงาน บุคคลท่ีทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมาก
ขึ้น ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
  1.2  เพศ แมวางานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ของผูปฏิบัติงานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้ง
เก่ียวของกับระดับความทะเยอทะยาน และความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความ
อดทน ที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
     1.3  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบกลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอการลาออก
จากการทํางานของผูปฏิบัติ ซึ่งงานตองการความสามารถหลายอยางประกอบกันตองมีสมาชิกที่
มีทักษะงานหลายดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในการปฏิบัติงานก็มีสวนนําไปสูความ 
สําเร็จในการปฏิบัติงาน 
           1.4 อายุแมมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เก่ียวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการปฏิบัติงาน ผูที่มีอายุมากมักมีประสบการณในการปฏิบัติงานนานดวย แต
ขึ้นอยูกับลักษณะงานและสถานการณในการปฏิบัติงานดวย 
           1.5 เวลาในการปฏิบัติงาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานมากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอ่ืนไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอน
และการสังสรรคกับผูอ่ืนดวย 
      1.6  เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการทางานขึ้นอยู
กับสถานการณ และลักษณะงานที่ทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวนปญญา
กับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน แตในลักษณะงานบางอยางพบวามีความแตกตางกัน 
พนักงานในโรงงานที่มีเชาวนปญญาในระดับสูงแตทํางานที่เปนงานประจํา พบวามักเบื่อหนาย
งานไดงาย และมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานในโรงงาน เพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะสม
กับความสามารถของเขา 
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          1.7  การศึกษา การศึกษากับการลาออกจากการทํางานของผูปฏิบัติงานน้ันมีผล
ตอการวิจัยไมเดนชัดนัก จากงานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตาง
ระหวางการลาออกจากการทํางานของผูปฏิบัติงาน แตมักขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของเขาหรือไม ในรายงานวิจัยหลายชิ้นพบวานักวิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร 
ทนายความ มีความพึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป รวมทั้ง
เสมียนพนักงานดวย 
           1.8 บุคลิกภาพ ปญหาเร่ืองบุคลิกภาพกับการลาออกจากการทํางานของผู ปฏิบัติงาน   
นั้น อยูที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เน่ืองจากเครื่องมือนี้มีความไมเที่ยงตรง อยางไรก็ตามบุคลิกภาพ
ที่เห็นไดชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานมากกวาคน
ปกติ ทั้งน้ีอาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทได เพราะ
ตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
           1.9  ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายฉบับพบวา เงินเดือนมีสวนในการการลาออก
จากการทํางานของผูปฏิบัติงานเงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคล
ไมตองด้ินรนมากนักที่จะไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเก่ียวของกับการสามารถ
หาปจจัยอ่ืนที่สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางาน
สูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 
       1.10 แรงจูงใจในการทํางาน เปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคลโดย 
เฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยผูทํางานเอง จะสรางความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 
            1.11 ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและใหทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจ 
จะมีความสุขและพึงพอใจของผูปฏิบัติงานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยูที่
งาน 
 
 2. ปจจัยดานงาน (Factors in the Job) มีดังนี้ 
  2.1  ลักษณะงาน ไดแกความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลก
ของงาน โอกาสที่ไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่ทําใหงานน้ันสําเร็จ การรับรูหนาที่รับผิดชอบ 
การควบคุมการปฏิบัติงานและวิธีการปฏิบัติงาน การท่ีผูทํางานมีความรูสึกตองานท่ีทําอยูวา
เปนงานที่สรางสรรค เปนประโยชน ทาทาย เปนตน สิ่งเหลาน้ี ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
  2.2  ทักษะในการทํางาน หมายถึงความชํานาญในงานที่ทํา มักตองพิจารณา
ควบคูไปกับลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ โดยพิจารณา
ไปดวยกันจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 
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  2.3  ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวา ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียน 
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวา ถามีโอกาสก็อยากจะเปลี่ยน
งาน ในสภาวะที่เศรษฐกิจดีมีงานใหเลือกทํา มีการเปลี่ยนงานบอย เพ่ือเลื่อนเงินเดือน เลื่อน
ฐานะของตนเอง ดังนั้นตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการ 
ผูจัดการมีความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะอาชีพต่ํากวา ความจริงแลว
ตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบกันไปดวย ก็เพราะ
ฐานะทางอาชีพนอกจากข้ึนอยูกับบุคคลน้ันๆ เปนผูพิจารณาตัดสินดวย ในแตละสังคมแตละ
หนวยงานใหความสําคัญของฐานะวิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาที่ผานไปความคิดเห็น
เก่ียวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปดวย 
  2.4  ขนาดของหนวยงาน การลาออกจากการทํางานของผูปฏิบัติงานในหนวย 
งานขนาดเล็กจะดีมากกวาหนวยงานขนาดใหญ เน่ืองจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาส
รูจักกัน ทํางานคุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานขนาดใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง
และรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญในการปฏิบัติงานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 
  2.5  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน การ
เดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทางมีผลตอความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน คนที่อยูจังหวัดหน่ึงแตตองไปปฏิบัติงานในอีกจังหวัดหน่ึง สภาพของทองถิ่น 
ความเปนอยู ภาษาที่ไมคุนเคยทําใหเกิดความไมคุนเคยในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากการปรับตัว 
และการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 
  2.6 สภาพทางภูมิศาสตรของแตละทองถิ่น แตละพื้นที่ มีสวนสัมพันธกับการลาออก
จากการทํางานของผูปฏิบัติงาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานนอยกวา
คนงานในเมืองเล็ก ทั้งน้ีเน่ืองจากความคุนเคยความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวา
ในเมืองใหญทําใหเกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 
  2.7  โครงสรางของงานหมายถึงความชัดเจนของงานที่สามารถชี้แจงเปาหมาย
ของงานรายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงานหากโครงสรางของงานชัดเจน
ยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงานสามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพลิ้วในการปฏิบัติงานดวย
นอกจากน้ียังพบวา งานใดที่มีโครงสรางของงานที่ดีรูวาจะตองทําอะไร และดําเนินการอยางไร
สถานการณจะควบคุมงายขึ้น 
  
 3.  ปจจัยดานการควบคุมไดโดยการจัดการ (Factors Controllable by Management)  
  3.1  ความม่ันคงในงานสรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญพบวา พนักงานมีความ
ตองการงานที่แนนอนม่ันคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม แตบริษัทที่
ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญ่ีปุนก็ยังคิดถึงความม่ันคงของงาน คือ มีการ
จางงานตลอดชีวิต (Long Life Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับความ
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ตองการความม่ันคงของงานปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความม่ันคง พนักงานของ
บริษัทและโรงงานตองการอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัย
ชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความม่ันคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหน่ึงโดย 
เฉพาะในวัยที่พนจากการปฏิบัติงานแลว และเปนความตองการของพนักงาน ไดแกความสนใจ
ในงานที่ตนเองถนัด และมีความสามารถไมทํางานที่หนัก และมากจนเกินไป งานที่ทําให
ความกาวหนา และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 
  3.2  รายรับฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัท เชื่อม่ันวารายรับที่ดีของพนักงาน
จะเยียวยารักษาโรคไมพึงพอใจในการทํางานได การสํารวจสวนใหญพบวา รายรับมาทีหลัง
ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ลักษณะของงาน และความกาวหนาของงาน แตในภาวะเศรษฐกิจ
ปจจุบันที่คาครองชีพสูง รายรับอาจเปนสิ่งสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจาก
รายรับของหนวยงานอีกแหงหนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชน
ก็เพราะรายรับที่ดีกวา 
     3.3  ผลประโยชนก็เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวา
การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษาก็พบ
เชนเดียวกับรายรับพนักงานบางสวน อาจใหความสนใจนอยกวาความม่ันคงในงาน และความ 
กาวหนาในการปฏิบัติงานทั้ง นี้อาจเปนเพราะวา การจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร   
คาประกันสังคม และประกันชีวิตตางๆ ถูกจัดอยูในดานความม่ันคง และสวัสดิการในการปฏิบัติงาน 
      3.4  โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญ
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงาน และบุคคลท่ีใชฝมือและความชํานาญ
งาน มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูใน
ตําแหนงสูงจากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่
ออนวัย อาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
  3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง
เพ่ือควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ใหปฏิบัติงานท่ีมอบหมายใหสําเร็จงาน
บางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูปฏิบัติ งาน
ยาก และอึดอัด อํานาจตามตําแหนงหนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 
  3.6  สภาพการปฏิบัติงาน พนักงานตางมีความคิดเห็นที่แตกตางกันอยางมากมาย 
เรื่องสถานการณ และสภาพการปฏิบัติงาน มีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับ
สภาพการปฏิบัติงาน ความพอใจของผูปฏิบัติงานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
  3.7  เพ่ือนรวมงาน เปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน ทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางานสัมพันธ
ภาพระหวางเพ่ือน จึงเปนความสําคัญ และเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 
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  3.8  ความรับผิดชอบของงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดี จะมีความ
รับผิดชอบในงานสูง ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธระหวางความรับผิด ชอบ
รวมกับปจจัยอ่ืนๆ เชน อายุประสบการณ  เงินเดือน  และตําแหนงดวย 
  3.9  การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การนิเทศงานคือการชี้แนะในการปฏิบัติ งาน
จากหนวยงาน ดังน้ัน ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงาน และองคการ
ดวย จากการศึกษากรณี ฮอรธอรน พบวาขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธ
ระหวางผูนิเทศงาน การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานกับพนักงาน จะเกิดบรรยากาศที่
ดีในการปฏิบัติงาน  
  3.10 การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหง พบวา พนักงานมีความ
ตองการรูวาการปฏิบัติงานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนอยางไร ขาวสาร
จากบริษัท หนวยงานตางๆ จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะ
กาวหนาตอไปหรือไม พนักงานมักไดขาวจากหนวยงานนอยกวาที่ตองการ  
  3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหาร มี
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนผลใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานดวย ความศรัทธาใน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
และเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานในหนวยงานดวย  
  3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกัน ทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference 
Board พบวา ความเขาใจกันระหวางผูบริหารและหัวหนางานตรงกันวา รายรับเปนเรื่องสําคัญ
ที่สุด แตสําหรับพนักงานเองกลับมองวา ความม่ันคงความกาวหนาในงานเปนเรื่องสําคัญที่สุด 
 
ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยที่เก่ียวของในประเทศ 
 วรกิจ สารสนิท (2556) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจในการลาออกจากงานของ
พนักงานกลุมบริษัทประชากิจ. ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจในการจะลาออก
จากงานของพนักงาน กลุมบริษัทประชากิจ โดยรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับนอย ( X  = 
2.24) เม่ือพิจารณารายขอ พบวาอยูในระดับปานกลาง1 ขอ และอยูในระดับนอย 4 ขอ โดยเรียง
คะแนนจากมากไปหานอย คือ ปจจัยดานลักษณะงาน ( X  = 2.48) มีผลตอการตัดสินใจในการ
จะลาออกจากงานมากที 5สุด รองลงมาไดแก ปจจัยดานองคกร ( X  = 2.25) ปจจัยดานหัวหนา
งานและเพื่อนรวมงาน ( X  = 2.24) ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางสังคม ( X  = 2.23) และปจจัย
สวนบุคคล ( X  = 2.02) ปจจัยที5มีผลตอ การตัดสินใจลาออกของพนักงานกลุมบริษัทประชากิจ 
จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บริษัทปจจุบัน  
ที่สังกัดทั้งหมดในภาพรวมและรายดาน มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 ศักด์ิระพี ศรีนิเวศ (2555) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานฝายผลิต 
บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยลักษณะสวนบุคล และลักษณะงาน 
มีผลตอการลาออกของพนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด โดยพนักงานเห็นดวย
กับลักษณะงานดานการปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนาของงาน การปฏิบัติงาน และความ 
สัมพันธกับเพ่ือนรวมงานระดับมาก สวนความดานความมั่นคง และรายได เห็นดวยปานกลาง 
สวนความเห็นดวยนอย คือ ดานสวัสดิการ 2) ลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานฝายผลิต บริษัท 
แคนาดอล เอเชีย จํากัด ไดแก ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ ดานการมีภาระทาง
ครอบครัวที่แตกตางกัน มีผลตอการลาออกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 3) ปจจัยลักษณะงานใน   
6 ดาน มีความสัมพันธกับการลาออกของพนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 ธนเดช ทองนิรันดร (2555) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความตั้งใจลาออกจากงาน ของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ในเขตนิคมโรจนะ การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ
การศึกษาเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกจากงาน โดยจําแนกตามปจจัยดานประชากรศาสตร
และศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความพึงพอใจในการทํางาน สงผลตอ
ความตั้งใจลาออกจากงานโดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานฝายผลิต โรงงานอุต
สากรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จํานวน 336 ราย ดวยวิธีการสมภาษณ 
และการใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลและใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะห
ขอมูลดวยสถิติการวิเคราะหเปรียบเทียบและสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ 
    ผลการวิจัยพบวา พนักงานโรงงาน อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในเขตนิคมอุตสาหกรรม
โรจนะ ที่มีปจจัยดานประชากรศาสตรตางกัน มีความตั้งใจลาออกไมแตกตางกันและสภาพ แวดลอม     
ในการทํางาน ไดแกเพ่ือนรวมงาน ความปลอดภัยในการทํางานและกฎระเบียบขอบังคับของบริษัท
สงผลตอความตั้งใจลาออกจากงาน ในขณะเดียวกันความพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะ
งานสงผลตอความตั้งใจลาออกจากงาน 
      นอกจากนี้ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานประชากรศาสตร สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความพึงพอใจในการทํางานที่สงผลตอความตั้งใจลาออกจากงาน ซึ่งผลการศึกษาเปนแนวทาง
ในการลดการลาออกของพนักงานและเพ่ือเปนการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในเชิง
ธุรกิจแบบยั่งยืน 
 กัณฐณี แสงพินิจ (2554) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการลาออกจากงานของพนักงาน
แผนกไอซีที เซอรวิส บริษัท เดอะแวลลูซิสเตมส จํากัด ผลการศึกษาพบวา (1) พนักงานมีระดับ
ความตองการลาออกจากงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (2) ปจจัยสวนบุคคลของพนัก  
งานมีความสัมพันธกับตอการลาออกจากงานของพนักงานแผนก ไอซีที เซอรวิส บริษัท 
เดอะแวลลูซิสเตมส จํากัด ตามรายดาน คือ อายุของพนักงาน และอายุการทํางานของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และปจจัยดานองคการ พบวา ดานความกดดันในการทํางาน ดาน
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ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับการลาออกจากงาน
ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 สงกรานต เชยเล็ก (2553) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการท่ีมีความ 
สัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑแหงหน่ึง ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานมีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นตอแนวโนมการลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง เทากับ 2.96 (S.D.=0.49) และความคิดเห็นดานปจจัยองคการ พบวาความกดดันในงาน 
โอกาสความกาวหนา ความม่ันคงในงาน ความพึงพอใจในรายไดและสวัสดิการมีความสัมพันธ
กับแนวโนมการลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p <0.05) โดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง เทากับ 3.28 (S.D.=0.39) สวนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกับ
แนวโนมการลาออกจากงานของพนักงาน เม่ือพิจารณารายดานพบวามีคาเฉลี่ยระดับสูงในดาน
ความม่ันคงในงาน เทากับ 3.67 และมีคาเฉลี่ยระดับปานกลางในดานความกดดันในงานดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ดานโอกาสความกาวหนา และดานความพึงพอใจในรายไดและ
สวัสดิการ เทากับ 3.36 3.16 3.13 และ 3.22 ตามลําดับ และปจจัยสวนบุคคลของพนักงานมี
สัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานตามรายดาน คือ อายุของพนักงาน ระดับการศึกษาของ
พนักงาน ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท และตําแหนงหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p <0.05) 
 นานารัก จงหาญ (2552) ศึกษาสาเหตุของการลาออกของพนักงานจากโรงงานแลค
ตาซอย ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลทุกดานยกเวนดานอายุมีความสัมพันธกับการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงานจากโรงงานแลคตาซอย (2) สภาพแวดลอมและการทํางานโดย 
ทั่วไปมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานจากโรงงานแลคตาซอย สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชนของพนักงานมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานจากโรงงานแลคตาซอยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 (3) ผูบริหารควรแกไขปญหาการลาออกของพนักงานรายวันโดยการ
ปรับโครงสรางอัตราเงินเดือนใหม หรือปรับขึ้นเงินเดือนพนักงานตามตําแหนงหนาที่ในอนาคต 
การปรับสวัสดิการเงินกองทุนเลี้ยงชีพใหมีอัตราที่สอดคลองกับคาครองชีพ การปรับเพ่ิม
สวัสดิการคารักษาพยาบาล หรือจัดสถานพยาบาลสําหรับพนักงานและครอบครัวสามารถใช
บริการไดในราคาพิเศษ และการจัดสวัสดิการทุนการศึกษาสําหรับบุตรของพนักงานที่เรียนดี  
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของตางประเทศ 
 เดวีลี เอ็ม (Dywili M. 2015) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความเครียดในงานและ
ความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานในเขตคอนโคบ ประเทศอัฟฟริกาใต (The Relationship Between 
Occupational Stress and Intentions to Quit Among Employees at Nkonkobe Municipality 
in South Afrca) พบวาความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่
จะลาออกของพนักงาน (r=0.89) ในทิศทางตรงกันขามกัน กลาวคือเม่ือพนักงานมีความพึง
พอใจในงานมากขึ้น ความตั้งใจที่จะลาออกก็จะนอยลง 
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 นิค อัฟฟายา; และอับดุล ฮาลิม (Nik Afiah; and Abdul Halim 2013) ศึกษาเรื่อง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับผูบริหารระดับกลางในบริษัทเทนากา 
เนชั่นแนล (Factors that Influence the Resignation Intention Among Middle Managers in 
Tenaga Nasional Berhad) พบวารายไดและสวัสดิการ (Pay and Benefits) และภาวะผูนํา 
(Leadership) มีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออกของพนักงาน อยางไรก็ตามความกาวหนาใน
งาน (Career Advancement)  และการไดรับการยอมรับ (Recognition) ไมมีความสัมพันธกับ
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบวารายไดและสวัสิดการ (Pay and Benefits) 
นั้นมีอิทธิพลอยางมากตอความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานระดับผูบริหารระดับกลางในบริษัท
นี้ 
 แอล เอ็ม เฉิน (L. M. Chen. 2013) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความกดดันในงาน
ความเบื่อหนายในอาชีพ และความตั้งใจที่จะลาออกของพยาบาลสัญญาจาง ในโรงพยาบาล
เกรดเอ และเกรดสอง (The Correlation Research About Working Pressure, Occupational 
Boredom And Resignation Intention Among Contract Nurses In The “the 2nd Degree 
and Grade A” Hospitals) พบวา 1.พยาบาลสัญญาจางมีความตั้งใจที่จะลาออกในระดับปาน
กลาง 2. ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และรายได มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก 3. ความกดดันใน
งานในหมูพยาบาลสัญญาจางอยูในระดับปานกลาง และมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออก 4. ความ
เบื่อหนายในงานในหมูพยาบาลสัญญาจางอยูในระดับสูง และมีผลตอความตั้งใจท่ีจะลาออก 5. 
ความกดดันในงานมีความสัมพันธกับความเบื่อหนายในงานในทิศทางเดียวกัน 6. ความกดดัน
ในงานและความเบื่อหนายในงานสามารถพยากรณความตั้งใจในการลาออกของพยาบาลสัญญา
จางได โดยถาความกดดันในงานลดลงจะทําใหความเบื่อหนายในงานและความตั้งใจที่จะลาออก
ลดลง 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาขางตน ผูศึกษาสนใจในการนําทฤษฎีปจจัยดานงาน 
(Factors in the Job) และปจจัยดานการควบคุมไดโดยการจัดการ (Factors Controllable by 
Management) ของ ฮารเรลล (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555; อางอิงจาก Harrell. 1972 : 260-
274) กลาววา มาใชในการศึกษาปจจัยดานองคกรที่สงผลตอการลาออก ซึ่งสรุปรวมปจจัยที่
นํามาใชในการศึกษามี 9 ดาน ประกอบไปดวย ความกดดันในงาน ความม่ันคง รายรับผลประโยชน 
โอกาสกาวหนา สภาพการปฏิบัติงาน เพ่ือนรวมงาน ความรับผิดชอบของงาน การสื่อสารหรือ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการปฎิบัติงาน (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555) 
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินงานสารนิพนธ 

 
 การศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่สงผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหมของลามหรือผูที่ใช
ภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร” เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ
เก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในรูปแบบตอบในกระดาษ และตอบแบบออนไลน 
ซึ่งในการศึกษาไดกําหนดวิธีวิจัยไวดังนี้  
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
 3. การทดสอบเคร่ืองมือ 
 4. การเก็บขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
 6. สถิติที่ใชในการวิจัย 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาในครั้งน้ี คือ พนักงานลามหรือพนักงานที่ใชภาษาญี่ปุนใน
การทํางาน (Finite Population) 
         กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี  คือ พนักงานลามหรือพนักงานที่ใชภาษาญ่ีปุนในการ
ทํางานเน่ืองจากประชากรมีขนาดใหญและไมทราบจํานวนที่แนนอน เน่ืองจากไมมีหนวยงานท่ี
เก็บขอมูลประชากรดังกลาวโดยตรง ผูวิจัยจึงไดใชสูตรคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางกรณีไม
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่รอยละ 95 และประมาณคา
รอยละความผิดพลาดที่รอยละ 5 (ศิริชัย พงษวิชัย. 2558 : 138) ไดดังนี้ 
 
 การคํานวณหากลุมตัวอยางกรณีไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
 

 จากสูตร n = 2

2

e4
Z

 

 
            โดย         
 n = ขนาดกลุมตัวอยาง 
 e   =   ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมใหเกิดขึ้นได 
 Z = คาสถิติที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ซึ่งมีคาเทากับ 1.96 
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  แทนคาในสูตร n = 2

2

)05.0(4
)96.1(

 

    n =  384.16 หรือประมาณ 385 คน 
 
 ผลจากการหาขนาดกลุมตัวอยางที่สามารถใหผลที่มีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 มี
ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 เทากับ 385 คน และเพื่อปองกันความผิดพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามไมสมบูรณ ผูวิจัยจึงไดสํารองเพ่ิมอีก 35 ชุด รวมจํานวนแบบสอบถามที่จะตอง
เก็บทั้งสิ้น 420 ชุด 
           วิธีการเลือกกลุมตัวอยางผูวิจัยใชวิธีสุมกลุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) คือ การแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานในตําแหนงลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนในการ
ทํางานในองคกร  
 
การสรางเครื่องมือในการศึกษา 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือในการศึกษาโดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 1. ศึกษาจากตํารา บทความ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ  
 2. นําขอมูลที่ไดจากขอ 1 มากําหนดเปนกรอบแนวคิด ตามลักษณะปจจัยที่จะศึกษา
และนํามาสรางแบบสอบถาม 
 3. สรางแบบสอบถามที่ใชในการศึกษา โดยแบงแบบสอบถามเปน 3 สวน ดังนี้ 
       สวนที่ 1 คําถามขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงานตามสัญญาจาง ฝาย/หนวยงานที่สังกัด อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน  
แหลงที่อยูอาศัยของครอบครัว/บานเกิดกับสถานที่ทํางาน ที่พักอาศัยปจจุบัน โดยมีลักษณะเปน
คําถามแบบเลือกตอบเพียงขอเดียว (Multiple Choice) จํานวน 8 หัวขอ 
 สวนที่  2 คําถามเก่ียวกับปจจัยสวนองคกร โดยผูวิจัยไดประยุกตใชแบบสอบถามของ
งานวิจัย 3 เลม ไดแกของ (กัณฐณี แสงพินิจ. 2554); (ศักด์ิระพี ศรีนิเวศน. 2555) และนานารัก 
จงหาญ รวมกับสวนที่ผูวิจัยไดทําการทบทวนทฤษฎีและวรรณกรรม มาปรับใชเพ่ือสรางขอคําถาม
ในการวิจัยครั้งน้ี โดยมีขอคําถามทั้งสิ้นจํานวน 47 ขอ (ตามภาคผนวกแนบ) ไดแก 
 
  ขอที่ 1.1-1.7  (จํานวน 7 ขอ)   ดานความกดดันในงาน 
  ขอที่ 2.1-2.7  (จํานวน 7 ขอ)   ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสมัพันธ 
  ขอที่ 3.1-3.5  (จํานวน 5 ขอ)   ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  ขอที่ 4.1-4.5  (จํานวน 5 ขอ)    ดานความกาวหนาในงาน 
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  ขอที่ 5.1-5.4  (จํานวน 4 ขอ)   ดานความม่ันคงในงาน 
  ขอที่ 6.1-6.5  (จํานวน 4 ขอ)  ดานความพึงพอใจในรายได 
  ขอที่ 7.1-7.5  (จํานวน 5 ขอ)   ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 
  ขอที่ 8.1-8.5  (จํานวน 5 ขอ)    ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน 
  ขอที่ 9.1-9.5  (จํานวน 5 ขอ)   ดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป 
 
 แบบสอบถามลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) 
มาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert’s Scale 5 ระดับ ใหผูตอบเลือก 
ตอบเพียงคําตอบเพียงขอเดียว โดยกําหนดคาคะแนน ดังตอไปน้ี  
 
              ระดับ 5  หมายถึง    เห็นดวยมากที่สุด 
              ระดับ 4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 
              ระดับ 3  หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 
              ระดับ 2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 
              ระดับ 1  หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 
 ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการประเมินผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบงเปนคะแนน
ออกเปน 5 ชวง ผูวิจัยใชเกณฑการแปลผลดังนี้ 
 

 สูตร    ความกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
 

    = 
5

15 
 

    =   0.80 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดย
ใชเกณฑดังนี้ 
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 1. เกณฑการแปลความหมายเกี่ยวกับปจจัยดานองคกร 
 
    คะแนน ความหมาย 
    4.21-5.00  ระดับความสําคัญต่ําที่สุด 
    3.41-4.20 ระดับความสําคัญต่ํา 
    2.61-3.40 ระดับความสําคัญปานกลาง 
     1.81-2.60 ระดับความสําคัญสูง 
    1.00-1.80 ระดับความสําคัญสูงที่สุด   
 
 และผูวิจัยไดสรางชองคําตอบวา “ไมมี” เพ่ิมในตัวเลือกของแบบสอบถาม  โดยให
ความหมายวาปจจัยดานองคกรในขอน้ันไมถูกนํามาพิจารณา และในสวนปจจัยดานสวัสดิการ
ใหความหมายวา ผูตอบแบบสอบถามไมไดรับสวัสดิการในดานน้ัน และอาจจะเปนสาเหตุหน่ึง
ของความไมพึงพอใจดานสวัสดิการ 
 สวนที่ 3 คําถามเก่ียวกับขอมูลดานการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูใช
ภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร โดยมีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 
จํานวน 5 ขอ 
 
การทดสอบเครื่องมือ 
 เพ่ือใหแบบสอบถามที่สรางขึ้นเกิดความเที่ยงตรงทางดานเนื้อหา (Content Validity) 
และความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม จึงไดทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ทําการทดสอบคาความเที่ยงตรง (Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดจากการศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของมาใหอาจารยที่ปรึกษา และผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง
จํานวน 3 ทาน พิจารณา ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา ความถูกตองตามองคประกอบที่
ตองการศึกษาและความเหมาะสมของภาษา จากน้ันผูวิจัยนําขอเสนอแนะที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ
มาวิเคราะหหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพท (Index of Item-Objective 
Congruence : IOC) โดยผูวิจัยใชแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นและกําหนดใหมีแบบเลือกตอบ คือ 
แนใจวาคําถามขอน้ันสามารถวัดวัตถุประสงคที่ระบุไวไดจริง, ไมแนใจวาคําถามขอน้ันสามารถ
วัดวัตถุประสงคที่ระบุไวไดจริง และแนใจวาคําถามขอน้ันไมสามารถวัดวัตถุประสงคที่ระบุไวได
จริง โดยใหมีการกําหนดคะแนนแทนคาคําตอบ ดังนี้ 
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   1 หมายถึง แนใจวาคําถามขอน้ันสามารถวัดวตัถุประสงคที่ระบุไวไดจริง 
   0 หมายถึง ไมแนใจวาคําถามขอน้ันสามารถวัดวตัถปุระสงคที่ระบไุวไดจริง  
  -1 หมายถึง แนใจวาคําถามขอน้ันไมสามารถวัดวตัถปุระสงคที่ระบไุวไดจริง 
 
 เม่ือไดรับแบบประเมินความสอดคลองคืนจากผูเชี่ยวชาญแลว ผูวิจัยไดนํามาหาคา
อัตราสวนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Index of Consistency : IOC) โดยใชโรวิเนลลี; และแฮมเบิลตัน 
(Rovinelli; and Hambleton. 1977 : 49-60) ดังนี้ คือ  
    

  สูตร  IOC = 
N
R  

         
 เม่ือ  IOC  แทน  ดัชนีความสอดคลอง 
   R  แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด 
   N แทน  จํานวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 
 
 โดยกําหนดใหคาดัชนีความสอดคลองที่ยอมรับไดตองมีคาตั้งแต 0.50 ขึ้นไป จึงจะถือ
วาขอคําถามน้ันมีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (ศิริชัย พงษวิชัย. 2558) 
 การคัดเลือกขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญประเมิน ตรวจสอบเกี่ยวกับการใชภาษาและ
ความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอ และตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเน้ือหาโดยใชคาดัชนีความสอดคลองที่ไมต่ํากวา 0.50 ถาขอคําถามใดมีคาดัชนี
ความสอดคลองต่ํากวา 0.50 ตองนํามาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะกอนที่จะนําไปทดลองใช 
(Try Out) 
 ผลการตรวจสอบสรุปคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถามในแตละดานเปนรายขอ
ของแบบสอบถามทั้งชุด พบวา คาดัชนีความสอดคลองอยูในระหวาง 0.67 ถึง 1.00 ผูวิจัยจึงนํา
แบบสอบถามไปทดสอบคาความเชื่อม่ันในขั้นตอนตอไป 
 2. การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยผูวิจัยนําแบบสอบถาม    
ที่สรางขึ้น และผานการทดสอบจากผูเชี่ยวชาญซ่ึงไดทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไป
ทดลองใช (Try Out) กับบุคลากรที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถาม โดยการหาคุณภาพของแบบสอบถามจะใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรหา
คาสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามของ ครอนบาค (Cronbach. 1990) Cronbach 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามตองไดคา
สัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามไมต่ํากวา 0.70 ถาขอคําถามใดไดคาสัมประสิทธิ์
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แสดงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามต่ํากวา 0.70 ตองนํามาปรับปรุงแกไข และนําไปทดสอบ
ใหมกอนที่จะนําไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งแจกแจงคาความเชื่อม่ันไดดังนี้ 
 

ตารางที่ 2 คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

ตัวแปรในแบบสอบถาม จํานวนขอ 
คาสัมประสิทธ์ิ 
ความเชื่อม่ัน 

1. ตัวแปร ปจจัยดานองคกร 
1.1 ดานความกดดันในงาน 
1.2 ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ 
1.3 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
1.4 ดานความกาวหนาในงาน 
1.5 ดานความม่ันคงในงาน 
1.6 ดานความพึงพอใจในรายได 
1.7 ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 
1.8 ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน 
1.9 ดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป 

 
7 
7 
5 
5 
4 
4 
5 
5 
5 

 
0.725 
0.908 
0.902 

     0.832 
0.841 
0.858 
0.957 
0.779 
0.763 

ผลรวม 47 0.939 
   
 เม่ือไดแบบสอบถามที่มีคาความเที่ยงตรงของเนื้อหาและคาความเชื่อม่ันที่ยอมรับได
แลว จึงนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัย จํานวน 420 คน 
 
การเก็บขอมูล 
 ประเภทและแหลงที่มาของขอมูล (Source of Data) การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษา 
“บรูณาการปจจัยที่สงผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหมของลามหรือผูที่ใชภาษาญี่ปุนในการ
ทํางานในองคกร” ขอมูลที่ใชในการวิจัยนี้ไดแบงตามแหลงที่มา 2 ประเภทดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควารวบรวมขอมูล
จากเอกสารตางๆท่ีเก่ียวของ เชน เอกสารบทความวิทยานิพนธ รายงานการวิจัย แนวคิดทฤษฎี
ตางๆ จากผูที่ไดทําการศึกษาเรื่องของการลาน้ีไวกอนแลว โดยมุงเนนศึกษาขอมูลที่มาหลัก
วิชาการบทความเพื่อใชประกอบอางอิงการวิจัยและมีในกรอบที่วางไวในเบื้องตน 
 2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาโดยการแจกแบบสอบถามดวยกัน 2 
ชองทาง คือ  
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  ชองทางที่ 1 วางลิงกแบบสอบถามบนเวปไซส Facebook ในกลุมของสมาชิกลาม
หรือกลุมที่รวมตัวกันของผูที่มีความรูดานภาษาญี่ปุน อาทิเชน กลุมサイアムフリー通訳
(Siam Translator) กลุมInterpreter กลุมSWU JP Student และกลุม JPN TU เปนตน  
  ชองทางที่ 2 ผูวิจัยไดติดตอกับบริษัทผานฝายบุคคล และติดตอกับคนรูจักที่
ทํางานอาชีพลามในองคกรโดยตรงเพ่ือขอวางแบบสอบถามในรูปแบบตอบบนกระดาษ หรือสง
ลิงกแบบสอบถามทางอีเมล ทั้งน้ี ผูวิจัยไดรับการตอบแบบสอบถามกลับมาจากกลุมตัวอยาง
ทั้งหมดจํานวน 420 ชุด  ประกอบไปดวย การตอบกลับทางแบบสอบถามออนไลนจํานวน 355 
ชุด และการตอบกลับแบบสอบถามในรูปแบบตอบบนกระดาษจํานวน 65 ชุด พบวาจากการ
ตอบแบบสอบถามออนไลนมีบุคคลท่ีไมใชกลุมเปาหมายจํานวน 4 ชุด และการตอบแบบสอบถาม   
ในรูปแบบตอบบนกระดาษ มีแบบสอบถามที่ไมสมบูรณจํานวน 6 ชุด ดังน้ัน แบบสอบถามที่มี
ความสมบูรณ จึงมีจํานวนทั้งหมด 410 ชุด  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบรอยแลวผูศึกษาไดนําแบบสอบถาม
มาดําเนินการตามรายละเอียดดังนี้ 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูศึกษาตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม    
ที่ไดจากกลุมตัวอยาง และทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองเรียบรอย
แลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไวตามคูมือการลงรหัส 
 3. วิเคราะหเพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
เปนแบบสอบถามแบบมาตราวัดประเมินคา (Rating Scale) 
 4. การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนแบบสอบถามชนิด
เลือกตอบ (Multiple Choices) วิเคราะหโดยการหาคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
และนําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 
 5. วิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคกร ซึ่งเปนแบบสอบถามแบบ
มาตราวัดประเมินคา (Rating Scale) วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation= S.D.) แปลผล นําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 
และจัดอันดับ 
 6. การวิเคราะหเก่ียวกับขอมูลการลาออกหรือเปลี่ยนงาน โดยใชสถิติแบบความถี่ 
(Frequency) และรอยละ (Percentage) และนําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 
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 7. การวิเคราะหการแจกแจงความถี่สองทาง (Crosstabulation) เพ่ือวิเคราะหขอมูล
ระหวางดานตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกที่สังกัดกับปจจัยดานตางๆ ที่มีผลตอการ
ลาออกหรือเปลี่ยนงาน โดยใช ความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) และ Chi-Square 
นําเสนอในรูปแบบตารางบรรยาย 
 8. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) 
ใชทดสอบสมมติฐานดานองคกรที่มีผลตอการลาออกในระดับสูงโดยทดสอบคา t = 3.41 
   
สถิติที่ใชในการวิจัย 
 ผูศึกษานําขอมูลที่ไดมาเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลดวย
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล 
ดังนี้ 
 1. คาแจกแจงความถี่ (Frequency) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานตามสัญญาจาง ฝาย/
หนวยงานที่สังกัด อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน แหลงที่อยูอาศัยของครอบครัว/บานเกิดกับ
สถานที่ทํางาน สถานที่พักในปจจุบัน และปจจัยสวนองคกรของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ 
ดวย ดานความกดดันในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ ดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานความพึงพอใจในรายได       
ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน สภาพการทํางานทั่วไป 
และความคิดเห็นขอมูลการลาออกหรือเปลี่ยนงานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย ดาน
คาตอบแทน ดานความม่ันคง ดานสวัสดิการ ดานการเล่ือนตําแหนงหรือการเติบโต ดานเพ่ือน
รวมงาน และขอมูลดานตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกที่สังกัดกับปจจัยดานตางๆ ที่มีผล
ตอการลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
 2. คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานตามสัญญาจาง ฝาย/
หนวยงานที่สังกัด อายุงานในที่ทํางานปจจุบัน แหลงที่อยูอาศัยของครอบครัว/บานเกิดกับสถานที่
ทํางาน สถานที่พักในปจจุบัน และปจจัยสวนองคกรของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย ดาน
ความกดดันในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานความพึงพอใจในรายได ดาน
ความพึงพอใจในสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน สภาพการทํางานทั่วไป และ
ความคิดเห็นขอมูลการลาออกหรือเปลี่ยนงานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย ดาน
คาตอบแทน ดานความม่ันคง ดานสวัสดิการ ดานการเล่ือนตําแหนงหรือการเติบโต ดานเพ่ือน
รวมงาน และขอมูลดานตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกที่สังกัดกับปจจัยดานตางๆ ที่มีผล
ตอการลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
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 3. คาเฉลี่ย (Mean= X ) ใชแปลความหมายปจจัยสวนองคกร ประกอบดวย ดาน
ความกดดันในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานความพึงพอใจในรายได ดาน
ความพึงพอใจในสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน สภาพการทํางานทั่วไป 
 4. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.)ใชคูกับคาเฉลี่ย เพ่ือแสดงเพื่อ
แสดงลักษณะการกระจายของปจจัยสวนองคกร ประกอบดวย ดานความกดดันในงาน ดานการ
ปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ดานความกาวหนาใน
งาน ดานความม่ันคงในงาน ดานความพึงพอใจในรายได ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ ดาน
สภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน สภาพการทํางานทั่วไป 
 5. คาการแจกแจงความถี่สองทาง (Crosstabulation) โดยใช ความถี่ (Frequency)  
รอยละ (Percentage) และ Chi-square วิเคราะหขอมูลระหวางดานตําแหนงงานตามสัญญาจาง 
ประกอบดวยลาม (Translator) ลามและเลขา (Translator and Secretary) ผูชวยหรือ ผูประสานงาน 
(Assistant or Coordinator) และอ่ืนๆ (Other) และแผนกที่สังกัดประกอบดวย ฝายขาย ฝาย
บุคคลและธุรการ ฝายผลิต  ฝายชางเทคนิค ฝายคุณภาพ ฝายบัญชีและการเงิน ลามสวนกลาง  
และอ่ืนๆ กับปจจัยดานตางๆ ที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงาน ประกอบดวย คาตอบแทน  
ความม่ันคง สวัสดิการ การเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโต เพ่ือนรวมงาน 
 6. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) 
ใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานดานองคกรที่มีผลตอการลาออกในระดับสูง โดยทดสอบคา t = 3.41 
ประกอบดวย ดานความกดดันในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ ดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานความมั่นคงในงาน ดานความพึง
พอใจในรายได ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน สภาพ
การทํางานทั่วไป 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การเสนอรายงานผลการศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่สงผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหม
ของลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร” เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในรูปแบบตอบในกระดาษ และ
ตอบแบบออนไลน ผูวิจัยไดรับการตอบแบบสอบถามกลับมาจากกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 
420 ชุด มีแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ จํานวน 10 ชุด  ดังน้ัน จํานวนของแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณ มีจํานวนทั้งหมด 410 ชุด   
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะหไว 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่  1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ  
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานตามสัญญาจาง ฝาย/หนวยงานที่สังกัด อายุงานในที่ทํางาน
ปจจุบัน แหลงที่อยูอาศัยของครอบครัว/บานเกิดกับสถานที่ทํางาน  สถานที่พักในปจจุบัน โดย
ใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
 สวนที่  2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยสวนองคกรของผูตอบ
แบบสอบถาม ประกอบดวย ดานความกดดันในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ  
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ดานความกาวหนาในงาน  ดานความม่ันคงในงาน ดานความ
พึงพอใจในรายได  ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ  ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน สภาพ
การทํางานทั่วไป  โดยใชคาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สวนที่  3 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นขอมูลการลาออกหรือเปลี่ยนงานของผูตอบ
แบบสอบถาม ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานความม่ันคง ดานสวัสดิการ ดานการเลื่อน
ตําแหนงหรือการเติบโต ดานเพ่ือนรวมงาน โดยใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ 
(Percentage) 
 สวนที่  4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 ผลการวิเคราะหขอมูลตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกหรือหนอยงานที่สังกัด
แตกตางกันลาออกจากงานโดยขึ้นอยูกับปจจัย 5 ดาน ไดแก คาตอบแทน ความมั่นคง สวัสดิการ 
การเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโต เพ่ือนรวมงาน ดวยการแจกแจงความถี่แบบสองทาง(Crosstabulation) 
โดยใชสถิติ ความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) และ Chi-Square 
 สวนที่  5 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ปจจัยดานองคกรมีผลตอการลาออกในระดับสูง ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ 
โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบคา t = 
3.41   
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน
การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้ 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง Standard Deviation 
 t  หมายถึง คาสถิติที่ใชแจกแจงแบบที (T-Distribution) 
 Sig หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05   
  
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะหดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ  
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงานตามสัญญาจาง ฝาย/หนวยงานที่สังกัด อายุงานในที่ทํางาน
ปจจุบัน แหลงที่อยูอาศัยของครอบครัว/บานเกิดกับสถานที่ทํางาน ปจจุบันพักอยูที่ไหน โดยใช
สถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
1. ชาย 72 17.56 
2. หญิง 338 82.44 

รวม 410 100.00 
  
 จากตารางที่ 3 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 
338 คน คิดเปนรอยละ 82.44 รองลงมาเปนเพศชาย จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 17.56      
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ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุของผูตอบแบบสอบถาม 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

1. ต่ํากวาหรือเทากับ 22 ป  4  0.98 
2. 23-29 ป 207 50.49 
3. 30-36 ป  154 37.56 
4. 37 ปขึ้นไป 45 10.98 

รวม 410 100.00 
 
 จากตารางที่ 4 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ จําแนกตามอายุ สวนใหญมีอายุ
ระหวางอายุระหวาง 23-29 ป มากที่สุด จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 50.49 รองลงมามีอายุ
ระหวาง 30-36 ป จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 37.56 กลุมตัวอยางที่มีอายุ 37 ปขึ้นไป จํานวน 
45 คน คิดเปนรอยละ 10.98 และกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุดมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 22 ป 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 0.98         
 
ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
1. ต่ํากวาปริญญาตรี 20 4.88 
2. ปริญญาตรี 329 80.24 
3. ปริญญาโท หรือ สูงกวา 61 14.88 

รวม 410 100.00 
 
 จากตารางที่ 5 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ีจําแนกตามระดับการศึกษา 
สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 329 คน คิดเปนรอยละ 80.24 รองลงมามี
การศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 14.88 กลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุดมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 4.88 
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ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานตามสัญญาจางของผูตอบ
แบบสอบถาม 

ตําแหนงงานตามสัญญาจาง จํานวน (คน) รอยละ 
1. ลาม (Translator) 200 48.78 
2. ลามและเลขา (Translator and 
Secretary)  

69 16.83 

3. ผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or 
Coordinator) 

83 20.24 

4. Other 58 14.15 
รวม 410 100.00 

 
 จากตารางที่ 6 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งน้ีจําแนกตามตําแหนงงานตาม
สัญญาจาง สวนใหญมีตําแหนงงานตามสัญญาจางเปนลาม (Translator) มากสุด จํานวน 200 คน 
คิดเปนรอยละ 48.78 รองลงมามีตําแหนงตามสัญญาจางเปนผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant 
or Coordinator) จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 20.24 กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงตามสัญญาจาง
เปนลามและเลขา (Translator and Secretary) มีจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 16.83 และกลุม
ตัวอยางที่นอยที่สุดมีตําแหนงตามสัญญาจางอ่ืนๆ ที่แตกตางกัน อาทิเชน บุคคลและธุรการ
ทั่วไป พนักงานขาย พนักงานจัดซ้ือ บรรณาธิการ ครูสอนพิเศษภาษาญี่ปุน ครู มัคคุเทศก พนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน เปนตน มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 14.15       
 
ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามฝาย/หนวยงานที่สังกัดของผูตอบ

แบบสอบถาม 
ฝาย/หนวยงานที่สังกัด จํานวน (คน) รอยละ 

1. ฝายขาย 53 12.93 
2. ฝายบุคคลและธุรการ 74 18.05 
3. ฝายผลิต 57 13.90 
4. ฝายชางเทคนิค 24 5.85 
5. ฝายคุณภาพ 17 4.15 
6. ฝายบัญชีและการเงิน 10 2.44 
7. ลามสวนกลาง     103 25.12 
8. Other 72 17.56 

รวม 410 100.00 
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 จากตารางที่ 7 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีตามฝาย/หนวยงานที่สังกัด 
สวนใหญมีฝายหรือหนอยงานท่ีสังกัดเปนลามสวนกลางมากที่สุด จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 
25.12 รองลงมามีฝายหรือหนวยงานที่สังกัดเปนฝายบุคคลและธุรการ จํานวน 74 คน คิดเปน
รอยละ 8.05 กลุมตัวอยางที่มีฝายหรือหนวยงานที่สังกัดอ่ืนๆ ที่แตกตางกัน อาทิเชน ฝายวาง
แผนการผลิต ฝายวางแผนธุรกิจ ฝายจัดซ้ือ ฝายบริหาร ฝายวิจัยและพัฒนา ฝายบริการลูกคา  
ฝายขายและการตลาด หนวยงานวิจัยและพัฒนา เปนตน โดยมีจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 
17.56 กลุมตัวอยางที่มีฝายหรือหนวยงานที่สังกัดเปนฝายผลิต จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 
13.90 กลุมตัวอยางมีฝายหรือหนวยงานที่สังกัดเปนฝายขาย จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 
12.93 กลุมตัวอยางมีฝายหรือหนวยงานที่สังกัดเปนฝายชางเทคนิค จํานวน 24 คน คิดเปนรอย
ละ 5.85 ตัวอยางมีฝายหรือหนวยงานที่สังกัดเปนฝายคุณภาพ จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 
4.15 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุด มีฝายหรือหนวยงานที่สังกัดเปนฝายบัญชีและการเงิน 
จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.44  
     
ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุงานในท่ีทํางานปจจุบันของผูตอบ

แบบสอบถาม 
อายุงานในที่ทํางานปจจบุัน จํานวน (คน) รอยละ 

1. นอยกวา 1 ป 91 22.20 
2. ตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป 214 52.20 
3. มากกวา 5 ป จนถึง 10 ป 71 17.32 
4. มากกวา 10 ป 34 8.29 

รวม 410 100.00 
 
 จากตารางที่ 8 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้จําแนกตามอายุงานในที่ทํางาน
ปจจุบัน สวนใหญมีอายุงานในที่ทํางานปจจุบันตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป มากที่สุด จํานวน 214 คน 
คิดเปนรอยละ 52.20 รองลงมามีอายุงานในที่ทํางานปจจุบันนอยกวา 1 ป จํานวน 91 คน คิด
เปนรอยละ 22.20 กลุมตัวอยางที่มีอายุงานในที่ทํางานปจจุบันมากกวา 5 ป จนถึง 10 ป มี
จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 17.32 และมีกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดที่มีอายุงานในที่ทํางาน
ปจจุบันมากกวา 10 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 8.29  
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ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามแหลงที่อยูอาศัยของครอบครัว/บานเกิด
กับสถานที่ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

แหลงที่อยูอาศัยของครอบครัว/บานเกิด
กับสถานที่ทาํงาน 

จํานวน (คน) รอยละ 

1. บานอยูจังหวัดเดียวกันกับสถานที่ทํางาน 158 38.54 
2. บานอยูคนละจังหวัดกับสถานที่ทํางาน 252 61.46 

รวม 410 100.00 
 
 จากตารางที่ 9 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจําแนกตามแหลงที่อยูอาศัย
ของครอบครัว/บานเกิดกับสถานที่ทํางาน สวนใหญมีแหลงที่อยูอาศัยของครอบครัวหรือบาน
เกิดอยูคนละจังหวัดกับสถานที่ทํางานมากที่สุด จํานวน 252 คน คิดเปนรอยละ 61.46 และมี
กลุมตัวอยางที่มีแหลงที่อยูอาศัยของครอบครัวหรือบานเกิดอยูจังหวัดเดียวกันกับสถานที่ทํางาน 
มีจํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 38.54   
 
ตารางที่ 10 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามที่พักอาศัยปจจุบันของผูตอบ

แบบสอบถาม 
ที่พักอาศัยปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ 

1. บานตัวเอง/อยูกับครอบครัว 237 57.80 
2. บานญาต ิ 8 1.95 
3. ที่พักของบริษัท 3 0.73 
4. เชาหอพักอยู หรือ บานเชา 162 39.51 

รวม 410 100.00 
 
 จากตารางที่ 10 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้จําแนกตามที่พักอาศัยปจจุบัน 
สวนใหญมีที่พักอาศัยปจจุบันเปนบานตัวเองหรืออยูกับครอบครัวมากที่สุด จํานวน 237 คน      
คิดเปนรอยละ 57.80 รองลงมามีที่พักอาศัยปจจุบันลักษณะเชาหอพักอยูหรือบานเชา จํานวน 
162 คน คิดเปนรอยละ 39.51 กลุมตัวอยางที่มีพักอาศัยปจจุบันเปนการพักอาศัยที่บานญาติ 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 1.95 และกลุมตัวยางที่มีนอยที่สุด มีที่พักอาศัยปจจุบันเปนที่พัก
ของบริษัท มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.73  
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานองคกร 
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับระดับความคิดเห็นปจจัยดานองคกร โดยใชคาเฉลี่ย(Mean) 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 11 ระดับความสําคัญของปจจัยดานองคกร     

ปจจัยดานองคกร X  S.D. ระดับ อันดับ 
ดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป 2.36 0.691 สูง 1 
ดานความกาวหนาในงาน 2.97 0.871 ปานกลาง 2 
ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 3.13 0.981 ปานกลาง 3 
ดานความพึงพอใจในรายได 3.21 0.874 ปานกลาง 4 
ดานความม่ันคงในงาน 3.28 0.930 ปานกลาง 5 
ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน 3.39 0.779 ปานกลาง 6 
ดานความกดดันในงาน 3.42 0.615 ต่ํา 7 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.42 0.857 ต่ํา 8 
ดานการปกครองบังคับบัญชาและ
ความสัมพันธ 

3.63 0.837 ต่ํา 9 

รวม 3.25 0.519 ปานกลาง  
 
 จากตารางที่ 11 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัยดานองคกรในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.25 (S.D. = 0.519)  
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดาน 
สภาพการทํางานโดยทั่วไป เปนอันดับ 1 ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.36 (S.D. = 0.691) อันดับ 2 
ดานความกาวหนาในงาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.97 (S.D. = 0.871) อันดับ 3 ดาน
ความพึงพอใจในสวัสดิการ ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.13 (S.D. = 0.981) อันดับ 4 ดาน
ความพึงพอใจในรายได ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.21 (S.D. = 0.874) อันดับ 5 ดานความ
ม่ันคงในงาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.28 (S.D. = 0.930) อันดับ 6 ดานสภาพแวดลอม
ทั่วไปในการทํางาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.39 (S.D. = 0.779) อันดับ 7 ดานความ
กดดันในงาน ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.42 (S.D. = 0.615) อันดับ 8 ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.42 (S.D. = 0.857) และอันดับ 9 มีความคิดเห็นดานการ
ปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.63 (S.D. = 0.837) 
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 ปจจัยดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป 
 
ตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป  
ปจจยัดานสภาพ

การทํางาน
โดยทั่วไป 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

ยินดีทํางาน
ลวงเวลา (สามารถ 
ทํางานไดเกินวันละ 
8 ชั่วโมง) 

6 
1.48% 

24 
5.93% 

92 
22.72% 

124 
30.62% 

159 
39.26% 

2.00 0.996 สูง 1 

ถึงแมจะทํางานใน
วันเสาร เกิน 1 
เสาร  ในแตละ
เดือน ก็ไมเปน
สาเหตุใหคิดที่จะ
เปล่ียนงาน 

14 
3.58% 

36 
9.21% 

109 
27.88% 

91 
23.27% 

141 
36.06% 

2.21 1.135 สูง 2 

ไมรูสึกเหนื่อย 
ถึงแมจะทํางาน
ลวงเวลาติดตอกัน
เกิน 2 วัน ข้ึนไป 

13 
3.23% 

37 
9.20% 

108 
26.87% 

130 
32.34% 

114 
28.36% 

2.27 1.069 สูง 3 

ไมรูสึกวาประสิทธิ 
ภาพการทํางาน
ลดลงถึงแมวาจะ
ทํางานเกินวันละ  
8 ชั่วโมง/วัน 

10 
2.49% 

37 
9.20% 

134 
33.33% 

115 
28.61% 

106 
26.37% 

2.33 1.041 สูง 4 

ยินดีที่จะไปทาน
ขาวกับเจานาย 
หรือ ลูกคา 
มากกวา 1 ครั้ง/
สัปดาห 

31 
8.05% 

74 
19.22% 

178 
46.23% 

64 
16.62% 

38 
9.87% 

2.99 1.038 
ปาน
กลาง 

5 

ผลรวม 2.36 0.691 สูง  

 
 จากตารางที่ 12 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัยดานสภาพการทํางาน
โดยทั่วไป ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.36 (S.D. = 0.691) 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความคิดเห็นวา ถาหากเลือกได จะไมทํางานลวงเวลา (จะทํางานไมเกินวันละ 8 
ชั่วโมง) เปนอันดับ 1 ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.00 (S.D. = 0.996) อันดับ 2 มีแนวโนมจะเปลี่ยน
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งาน ถาตองทํางานในวันเสาร เกิน 1 เสาร ในแตละเดือน ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.21 (S.D. = 
1.135) อันดับ 3 ใหความเห็นวารูสึกเหนื่อยหากตองทํางานลวงเวลาติดตอกันเกิน 2 วันขึ้นไป 
ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.27 (S.D. = 1.069) อันดับ 4 ใหความเห็นวารูสึกวาประสิทธิภาพการ
ทํางานจะลดลงเม่ือทํางานเกินวันละ 8 ชั่วโมง/วัน ในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.33 (S.D. = 1.041) 
อันดับ 5 ใหความเห็นวาไมยินดีไปทานขาวกับเจานายหรือลูกคา มากกวา 1คร้ัง/สัปดาห ใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.99 (S.D. = 1.038) 
 
 ปจจัยดานความกาวหนาในงาน 
 
ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานความกาวหนาในงาน  

ปจจยัดาน
ความกาวหนา 

ในงาน 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

ไมนึกถึงการทํางาน
ในบริษัทอ่ืนที่อาจจะ
ทําใหกาว หนากวา
งานในปจจุบันนี้ 

25 
6.61% 

72 
19.05% 

149 
39.42% 

80 
21.16% 

52 
13.76% 

2.84 1.092 
ปาน
กลาง 

1 

พอใจกับวิธีการ
เลื่อนตําแหนงตาม
เกณฑที่ใชอยูใน
ปจจุบัน 

20 
5.31% 

82 
21.75% 

152 
40.32% 

83 
22.02% 

40 
10.61% 

2.89 1.032 
ปาน
กลาง 

2 

พอใจกับการทํางาน
ปจจุบัน เพราะมี
โอกาสกาวหนาใน
งาน หรือสามารถขอ
โยกยายไปทํา
ตําแหนงงานอื่น   
เพื่อความเติบโต
กาวหนาได 

20 
5.14% 

109 
28.02% 

146 
37.53% 

81 
20.82% 

33 
8.48% 

3.01 1.018 
ปาน
กลาง 

3 

เมื่ออยากจะศึกษา
เพิ่มพูนความรูจาก
องคกรภายนอก 
บริษัทยินดีสนับสนุน  

37 
10.03% 

105 
28.46% 

113 
30.62% 

75 
20.33% 

39 
10.57% 

3.07 1.145 
ปาน
กลาง 

4 

พอใจกับโอกาสใน
การพัฒนาทักษะ
การทํางานที่ไดรับ
จากที่ทํางานปจจุบัน 

41 
10.30% 

146 
36.68% 

138 
34.67% 

48 
12.06% 

25 
6.28% 

3.33 1.023 
ปาน
กลาง 

5 

ผลรวม 2.97 0.871 
ปาน 
กลาง 
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 จากตารางที่ 13 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานความ 
กาวหนาในงาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.97 (S.D. = 0.871) 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความคิดเห็นวานึกถึงการทํางานในบริษัทอ่ืนที่อาจจะทําใหกาวหนากวางานใน
ปจจุบัน เปนอันดับ 1 ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.84 (S.D. = 1.092) อันดับ 2 ใหความเห็น
วามีความไมพอใจกับวิธีการเลื่อนตําแหนงตามเกณฑที่ใชอยูในปจจุบัน อยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ย 2.89 (S.D. = 1.032) อันดับ 3 ใหความเห็นวามีความไมพอใจกับการทํางานปจจุบัน 
เพราะไมมีโอกาสกาวหนาในงานหรือเติบโตกาวหนาไดในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.01 (S.D. 
= 1.018) อันดับ 4 ใหความเห็นวาบริษัทไมยินดีสนับสนุนหรือตอบสนองตอความตองการ  เม่ือ
อยากจะศึกษาเพ่ิมพูนความรูจากองคกรภายนอกในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.07 (S.D. = 
1.145) อันดับ 5 ใหความเห็นวาไมพอใจกับโอกาสดานการพัฒนาทักษะการทํางานที่ไดรับจาก
ที่ทํางานปจจุบันในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.33 (S.D. = 1.023) 
 
  ปจจัยดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 
 
ตารางที่ 14 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานความพึงพอใจในสวัสดิการ  
ปจจยัดานความ
พึงพอใจใน
สวัสดิการ 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

คิดวาไดรับ
สวัสดิการจาก
บริษัทนี้ดีอยูแลว  
จึงไมเปนสาเหตุที่
ใหมองหางานใหมที่
มีสวัสดิการดีกวา 

37 
9.64% 

100 
26.04% 

138 
35.94% 

58 
15.10% 

51 
13.28% 3.04 1.153 

ปาน
กลาง 

1 

พอใจกับรูปแบบ
แผนประกันอุบัติเหตุ
ที่บริษัทให 

32 
8.65% 

119 
32.16% 

147 
39.73% 

44 
11.89% 

28 
7.57% 

3.22 1.021 
ปาน
กลาง 

2 

พอใจในภาพรวม
ของสวัสดิการท่ี
บริษัทให รวมไปถึง
สวัสดิการ อาทิเชน 
คาเดินทาง  คาที่
พัก คาเบ้ียเลี้ยง  
คาเบ้ียขยนั บริการ
รถรับสง  เปนตน) 

46 
11.86% 

119 
30.67% 

136 
35.05% 

52 
13.40% 

35 
9.02% 

3.23 1.107 
ปาน
กลาง 

3 
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ตารางที่ 14 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานความพึงพอใจในสวัสดิการ (ตอ)  
ปจจยัดานความ
พึงพอใจใน
สวัสดิการ 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

พอใจกับรูปแบบ
แผนประกันสุขภาพ
ที่บริษัทให 

41 
11.05% 

122 
32.88% 

142 
38.27% 

38 
10.24% 

28 
7.55% 

3.30 1.044 
ปาน
กลาง 

4 

พอใจกับเงินสํารอง
เล้ียงชีพที่บริษัทให 

41 
11.85% 

116 
33.53% 

125 
36.13% 

46 
13.29% 

18 
5.20% 

3.34 1.020 
ปาน
กลาง 

5 

ผลรวม 3.13 0.981 
ปาน 
กลาง 

 

  
 จากตารางที่ 14 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นรวมตอปจจัยดานความพึงพอใจ
ในสวัสดิการ ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.13 (S.D. = 0.981) 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความคิดเห็นวาไมพอใจกับสวัสดิการที่ไดรับจากบริษัทปจจุบัน จึงกําลังมองหา
งานใหมที่มีสวัสดิการดีกวา เปนอันดับ 1 ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.04 (S.D. = 1.153) 
อันดับ 2 ใหความเห็นวาไมพอใจกับรูปแบบแผนประกันอุบัติเหตุที่บริษัทใหในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ย 3.22 (S.D. = 1.021) อันดับ 3 มีความไมพอใจกับภาพรวมดานสวัสดิการที่บริษัทให 
อาทิเชน คาเดินทาง คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง คาเบี้ยขยัน บริการรถรับสงหรืออ่ืนๆ ที่ไดรับ เปนตน
ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.23 (S.D. = 1.107) อันดับ 4 ใหความเห็นไมพอใจกับรูปแบบ
แผนประกันสุขภาพที่บริษัทใหในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.30 (S.D. = 1.044) อันดับ 5 ให
ความเห็นวามีความไมพอใจกับเงินสํารองเลี้ยงชีพที่บริษัทใหในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.34 
(S.D. = 1.020) 
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 ปจจัยดานความพึงพอใจในรายได 
 
ตารางที่ 15 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานความพึงพอใจในรายได  

ปจจยัดานความ
พึงพอใจในรายได 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

พอใจกับระบบการ
ปรับเงินเดือนในแต
ละปของบริษัทที่
ทํางานอยู 

25 
6.28% 

95 
23.87% 

167 
41.96% 

87 
21.86% 

24 
6.03% 

3.03 0.975 
ปาน
กลาง 

1 

พอใจกับการจาย
โบนัสของบริษัท 

51 
12.94% 

114 
28.93% 

145 
36.80% 

55 
13.96% 

29 
7.36% 

3.26 1.084 
ปาน
กลาง 

2 

มีความเห็นวาผล
ตอบ แทนที่ไดรบั
กับงานที่ทํามีความ
เหมาะสมดี 

37 
9.30% 

138 
34.67% 

147 
36.93% 

54 
13.57% 

22 
5.53% 

3.29 0.998 
ปาน
กลาง 

3 

พอใจกับเงินเดือน
และคาตอบแทนที่
ไดรับ 

47 
11.63% 

142 
35.15% 

145 
35.89% 

54 
13.37% 

16 
3.96% 

3.37 0.987 
ปาน
กลาง 

4 

ผลรวม 3.21 0.874 
ปาน 
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 15 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นรวมตอปจจัยดานความพึงพอใจ
ในรายได ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.21 (S.D. = 0.874) 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความคิดเห็นวามีความไมพอใจกับระบบการปรับเงินเดือนในแตละปของบริษัท
ที่ทํางานในปจจุบัน เปนอันดับ 1 ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.03 (S.D. = 0.975) อันดับ 2 
ใหความเห็นวามีความไมพอใจกับการจายโบนัสของบริษัทในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.26 
(S.D. = 1.084) อันดับ 3 มีความเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับกับงานที่ทํามีความไมเหมาะสมใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.29 (S.D. = 0.998) อันดับ 4 ใหความเห็นวามีความไมพอใจกับ
เงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับในปจจุบันไดในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.37 (S.D. = 
0.987)  
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 ปจจัยดานความม่ันคงในงาน 
 
ตารางที่ 16 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานความม่ันคงในงาน  

ปจจยัดานความ
มั่นคงในงาน 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

การทํางานใน
บริษัทปจจุบนัมี
ความมั่นคงดี 
สามารถทํางานกับ
บริษัทไดตราบจน
ตองการ หรือ 
ตลอด จนเกษียณ 
อายุได 

56 
14.14% 

108 
27.27% 

135 
34.09% 

66 
16.67% 

31 
7.83% 

3.23 1.126 
ปาน
กลาง 

1 

มีความพอใจใน
สัญญาการวาจาง
งานของบริษัทที่
ทํางานอยู 

52 
13.10% 

113 
28.46% 

165 
41.56% 

46 
11.59% 

21 
5.29% 

3.32 1.016 
ปาน
กลาง 

2 

พอใจกับฐานะ
การเงินของบริษัท
หรือผลประกอบ 
การท่ีบริษัทแจงให
ทราบ 

54 
13.60% 

116 
29.22% 

152 
38.29% 

55 
13.85% 

20 
5.04% 

3.32 1.036 
ปาน
กลาง 

3 

พอใจกับแผนการ
ขยายงานที่มอียาง
ตอเนื่อง และเช่ือวา
บริษัทจะยังคง
ดําเนินกิจการตอไป
ไดเรื่อยๆ 

56 
13.97% 

137 
34.16% 

146 
36.41% 

41 
10.22% 

21 
5.24% 

3.41 1.021 ต่ํา 4 

ผลรวม 3.28 0.930 
ปาน 
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 16 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัยดานความมั่นคงในงาน 
ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.28 (S.D. = 0.930) 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความคิดเห็นวาการทํางานในบริษัทปจจุบันไมมีความม่ันคง เปนอันดับ 1 ใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.23 (S.D. = 1.126) อันดับ 2 ใหความเห็นวามีความไมพอใจใน
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สัญญาการวาจางงานของบริษัทที่ทํางานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.32 (S.D. = 1.016) 
อันดับ 3 ใหความเห็นวามีความไมพอใจกับฐานะการเงินของบริษัท หรือ ผลประกอบการท่ี
บริษัทแจงใหทราบในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.32 (S.D. = 1.036) อันดับ 4 ใหความเห็นวา
มีความกังวลใจกับแผนการขยายงานของบริษัท และคิดวาบริษัทอาจจะไมสามารถดําเนิน
กิจการตอไปไดในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.41 (S.D. = 1.021)  
 
 ปจจัยดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน 
 
ตารางที่ 17 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานสภาพแวดลอมทั่วไปในงาน 

ปจจยัดาน
สภาพแวดลอม
ทั่วไปในการ

ทํางาน 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

บริษัทจัดหา
อุปกรณ หรือส่ิง
อํานวยความ
สะดวกในการ
ทํางานในตําแหนง
ลามหรือผูใชภาษา 
ญี่ปุนในการทํางาน
ไดอยางมีความ
เหมาะสม และ
เพียงพอตอความ
ตองการ 

46 
11.59% 

118 
29.72% 

158 
39.80% 

45 
11.34% 

30 
7.56% 

3.26 1.053 
ปาน
กลาง 

1 

มีความรูสึกวา
โรงงานหรือบริษัทมี
บรรยากาศนา
ทํางาน 

36 
8.89% 

129 
31.85% 

180 
44.44% 

40 
9.88% 

20 
4.94% 

3.30 0.940 
ปาน
กลาง 

2 

สภาพอากาศ และ 
บริเวณทํางาน มี
ความเหมาะสมกับ
การทํางานดี 

36 
8.91% 

142 
35.15% 

180 
44.55% 

32 
7.92% 

14 
3.47% 

3.38 0.885 
ปาน
กลาง 

3 
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ตารางที่ 17 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานสภาพแวดลอมทั่วไปในงาน (ตอ) 
ปจจยัดาน

สภาพแวดลอม
ทั่วไปในการ

ทํางาน 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

มีความเห็นวา
กฎระเบียบของ
บริษัทอยูในระดับที่
ยอมรับได 

44 
10.89% 

173 
42.82% 

150 
37.13% 

22 
5.45% 

15 
3.71% 

3.52 0.895 ต่ํา 4 

มีความรูสึกปลอด 
ภัยในการทํางาน 

55 
13.55% 

190 
46.80% 

123 
30.30% 

29 
7.14% 

9 
2.22% 

3.62 0.885 ต่ํา 5 

ผลรวม 3.39 0.779 
ปาน 
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 17 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัยดานสภาพแวดลอม
ทั่วไปในการทํางาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.39 (S.D. = 0.779) 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความคิดเห็นวาบริษัทจัดหาอุปกรณหรือส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานไม
ความเหมาสม และไมเพียงพอตอความตองการ เปนอันดับ 1 ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.26 (S.D. = 1.053) อันดับ 2 รูสึกวาบรรยากาศโรงงานหรือบริษัทไมนาทํางานในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ย 3.30 (S.D. = 0.940) อันดับ 3 ใหความเห็นวาสภาพอากาศ และบริเวณทํางาน 
มีความเหมาะไมสมกับการทํางานในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.38 (S.D. = 0.885) อันดับ 4 
ใหความเห็นวาไมเห็นดวยกับกฎระเบียบของบริษัทที่ทํางานในปจจุบัน ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 
3.52 (S.D. = 0.895) อันดับ 5 ใหความเห็นวามีความรูสึกไมปลอดภัยในการทํางานปจจุบัน ใน
ระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.62 (S.D. = 0.885) 
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 ปจจัยดานความกดดันในงาน 
 
ตารางที่ 18 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานความกดดันในงาน  

ปจจยัดานความ
กดดันในงาน 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

ไมมีความเครียด
จากงานที่ไดรับ
มอบหมาย เพราะ
งานไมยากจน
เกินไป หรือไมรูสึก
วาทํางานไมได 

31 
7.99% 

88 
22.68% 

157 
40.46% 

73 
18.81% 

39 
10.05% 

3.00 1.067 
ปาน
กลาง 

1 

ไมเคยโดน
เปรียบเทียบกับ
เพื่อนรวมงานที่
อาจจะทํางานเกง
กวา หรือ ชํานาญ
กวา 

68 
17.71% 

93 
24.22% 

123 
32.03% 

61 
15.89% 

39 
10.16% 

3.23 1.210 
ปาน
กลาง 

2 

ปริมาณงานในความ
รับผิดชอบมีความ
เหมาะสมดี ทําให
ทานสามารถปฏิบัติ
ไดทันเวลา 

39 
9.54% 

157 
38.39% 

149 
36.43% 

48 
11.74% 

16 
3.91% 

3.38 0.947 
ปาน
กลาง 

3 

มีอิสระในการ
ปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบ 

67 
16.67% 

153 
38.06% 

124 
30.85% 

36 
8.96% 

22 
5.47% 

3.51 1.046 ตํ่า 4 

ลักษณะงานที่ทําอยู
ขณะนี้ มีความ
เหมาะสมกับความรู
และความสามารถ 

51 
12.50% 

167 
40.93% 

164 
40.20% 

22 
5.39% 

4 
0.98% 

3.59 0.813 ต่ํา 5 

ยินดีทํางานอ่ืนที่ไม
เก่ียวของกับงาน
ของตนเลย 

87 
21.80% 

132 
33.08% 

129 
32.33% 

35 
8.77% 

16 
4.01% 

3.60 1.046 ตํ่า 6 

งานที่รับผิดชอบ 
เปนงานที่มีความทา
ทายความรู และ
ความสามารถ ทําให
สนุกกับการทํางาน 

90 
22.44% 

159 
39.65% 

104 
25.94% 

38 
9.48% 

10 
2.49% 

3.70 1.000 ต่ํา 7 

ผลรวม 3.42 0.615 ต่ํา  
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 จากตารางที่ 18 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นรวมตอปจจัยดานความกดดันใน
งาน วามีความกดดันในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.42 (S.D. = 0.615) 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความคิดเห็นตองานวามีความเครียดจากงานที่ไดรับมอบหมาย เพราะงานยาก
หรือมีความรูสึกวาทํางานไมได เปนอันดับ 1 ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.00 (S.D. = 1.067) 
อันดับ 2 ใหความเห็นวาเคยโดนเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานที่อาจจะทํางานเกงกวาหรือ 
ชํานาญกวาในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.23 (S.D. = 1.210) อันดับ 3 ใหความเห็นตอ
ปริมาณงานในความรับผิดชอบไมมีความเหมาะสม ทําใหไมสามารถปฏิบัติไดทันเวลาในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.23 (S.D. = 1.210) อันดับ 4 ใหความเห็นวาไมมีอิสระในการปฏิบัติงาน
ที่รับผิดชอบในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.51 (S.D. = 1.046) อันดับ 5 ใหความเห็นตอลักษณะงานที่
ทําอยูวาไมเหมาะสมกับความรูและความสามารถในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.59 (S.D. = 0.813) 
อันดับ 6 ใหความเห็นวาไมยินดีทํางานอ่ืนที่ไมเก่ียวของกับงานของตนเลยในระดับต่ํา มี
คาเฉลี่ย 3.60 (S.D. = 1.046) อันดับ 7 ใหความเห็นตองานที่รับผิดชอบวาเปนงานที่ไมมีความ
ทาทายความรูและความสามารถ จึงไมสนุกกับการทํางานในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.70 (S.D. = 
1.000) 
 
 ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 
ตารางที่ 19 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

ปจจยัดาน
ความสัมพันธกบั
เพ่ือนรวมงาน 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

ไมรูสึกวามีการแบง
พักแบงพวกใน
หนวยงาน 

58 
14.95% 

93 
23.97% 

123 
31.70% 

79 
20.36% 

35 
9.02% 

3.15 1.175 
ปาน
กลาง 

1 

สามารถปรึกษากับ
เพื่อนรวมงานได
เสมอเมื่อมีปญหา  
ทั้งดานการทํางาน
และเรื่องสวนตัว 

59 
14.90% 

129 
32.58% 

132 
33.33% 

53 
13.38% 

23 
5.81% 

3.37 1.073 
ปาน
กลาง 

2 

มีความรูสึกวาคนใน
แผนกหรือเพื่อน
รวมงานของเปนทีม
เวิรคที่ดีชวยกัน
ทํางานชวยกันทํา 

63 
15.87% 

148 
37.28% 

122 
30.73% 

39 
9.82% 

25 
6.30% 

3.47 1.069 ต่ํา 3 
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ตารางที่ 19 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (ตอ) 
ปจจยัดาน

ความสัมพันธกบั
เพ่ือนรวมงาน 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

ไมมีความอึดอัดใจที่
มีสาเหตุมาจาก
เพื่อนรวม งาน 

76 
19.39% 

140 
35.71% 

104 
26.53% 

47 
11.99% 

25 
6.38% 

3.50 1.124 ต่ํา 4 

ไดรับความชวย 
เหลือจากเพ่ือน
รวมงานเสมอ เมื่อ
ขอรอง 

75 
18.56% 

171 
42.33% 

124 
30.69% 

18 
4.46% 

16 
3.96% 

3.67 0.960 ต่ํา 5 

ผลรวม 3.42 0.857 ตํ่า  

 
 จากตารางที่ 19 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัยดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.42 (S.D. = 0.857) 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามรูสึกวามีการแบงพักแบงพวกในหนวยงาน เปนอันดับ 1 ในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ย 3.15 (S.D. = 1.175) อันดับ 2 ใหความเห็นตอเพ่ือนรวมงานวาไมสามารถปรึกษาได
เม่ือมีปญหา ทั้งดานการทํางานและเรื่องสวนตัวในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.37 (S.D. = 
1.073) อันดับ 3 รูสึกวาคนในแผนกหรือเพ่ือนรวมงานไมเปนทีมเวิรค ไมชวยกันทํางานในระดับ
ต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.47 (S.D. = 1.069) อันดับ 4 ใหความเห็นวามีความอึดอัดใจที่มีสาเหตุมาจาก
เพ่ือนรวมงานในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.50 (S.D. = 1.124) อันดับ 5 มีความรูสึกวาไมไดรับความ
ชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน เม่ือขอรองในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.67 (S.D. = 0.960)  
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 ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ 
 
ตารางที่ 20 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ  

ปจจยัดานการ
ปกครองบังคับ
บัญชาและความ 

สัมพันธ 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

เจานายหรือหัวหนา 
ใหความเปนธรรม
ตอผูใต บังคับ
บัญชาโดยเทา
เทียม 

75 
18.99% 

146 
36.96% 

116 
29.37% 

43 
10.89% 

15 
3.80% 

3.56 1.036 ตํ่า 1 

หัวหนางานหรือ
เจานาย ไมไดเปน
สาเหตุที่ทําให
ตองการลาออกจาก
การทํางานใน
บริษัทฯ 

108 
28.42% 

107 
28.16% 

90 
23.68% 

38 
10.00% 

37 
9.74% 

3.56 1.266 ต่ํา 2 

เมื่อทํางาน
ผิดพลาด เจานาย
หรือหัวหนางาน ไม
ตอวาทานและจะให
คําแนะนําเพ่ือแกไข
ปญหาเสมอ 

84 
21.32% 

151 
38.32% 

104 
26.40% 

32 
8.12% 

23 
5.84% 

3.61 1.086 ต่ํา 3 

เจานายหรือ 
หัวหนางาน มี
ความรูความ 
สามารถในการ
บริหารงาน 

78 
19.50% 

172 
43.00% 

99 
24.75% 

33 
8.25% 

18 
4.50% 

3.65 1.028 ตํ่า 4 

ไมมีปญหาในการ
ทํางานรวมกับ
เจานายหรือหัวหนา
งานในปจจุบนั 

111 
28.24% 

138 
35.11% 

92 
23.41% 

30 
7.63% 

22 
5.60% 

3.73 1.120 ต่ํา 5 

มีโอกาสที่จะพบ
และปรึกษาหารือ
กับเจานายหรอื
หัวหนางานได
สะดวก 

115 
28.61% 

160 
39.80% 

64 
15.92% 

37 
9.20% 

26 
6.47% 

3.75 1.156 ตํ่า 6 
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ตารางที่ 20 ระดับความคิดเห็นปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ (ตอ) 
ปจจยัดานการ
ปกครองบังคับ
บัญชาและความ 

สัมพันธ 

ระดับความสําคัญ 

X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

เมื่อมีกําหนดการ
อื่น ไมอยากจะไป
ทานขาวกับเจานาย 
สามารถที่จะชี้แจง
ปฏิเสธไดเสมอ 

94 
23.56 

175 
43.86% 

87 
21.80% 

31 
7.77% 

12 
3.01% 

3.77 0.993 ต่ํา 7 

ผลรวม 3.63 0.837 ตํ่า  

 
 จากตารางที่ 20 ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัยดานการปกครองบังคับ
บัญชาและความสัมพันธ ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.63 (S.D. = 0.837) 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามใหความคิดเห็นตอเรื่องเจานายหรือหัวหนางานวาไมไดใหความเปนธรรมตอผูใต 
บังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน เปนอันดับ 1 ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.56 (S.D. = 1.036) อันดับ 
2 ใหความเห็นวาหัวหนางานหรือเจานายเปนสาเหตุที่ทําใหตองการลาออกจากการทํางานใน
บริษัทฯในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.56 (S.D. = 1.266) อันดับ 3 ใหความเห็นตอหัวหนาวาเม่ือ
ทํางานผิดพลาด เจานายหรือหัวหนางาน มักจะตอวาและไมใหคําแนะนําเพ่ือแกไขปญหาอยู
บอยๆ ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.61 (S.D. = 1.086) อันดับ 4 ใหความเห็นวารูสึกวาเจานายหรือ
หัวหนางานไมมีความรูความสามารถในการบริหารงานในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.65 (S.D. = 
1.028) อันดับ 5 ใหความเห็นวามีปญหาในการทํางานรวมกับเจานายหรือหัวหนางานในปจจุบัน
ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.73 (S.D. = 1.129) อันดับ 6 ใหความเห็นวาไมคอยมีโอกาสในการเขา
พบและปรึกษาหารือกับเจานายหรือหัวหนางานในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.75 (S.D. = 1.156) 
อันดับ 7 ใหความเห็นวาไมสามารถชี้แจงเพื่อปฏิเสธไดเม่ือมีกําหนดการอ่ืน แตตองอยากไป
ทานขาวกับเจานายในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.77 (S.D. = 0.993) 
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สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูใช
ภาษาญี่ปุนในการทํางาน  
 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับขอมูลการลาออกหรือเปลี่ยนงาน โดยใชสถิติแบบความถี่ 
(Frequency) และรอยละ (Percentage) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 21 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามคาตอบแทน 

ดานคาตอบแทน จํานวน (คน) รอยละ ลําดับ 
ไมแนใจวาจะลาออก 165 40.24 1 
ไมลาออก 132 32.20 2 
ลาออก 113 27.56 3 

รวม 410 100.00  
 
 จากตารางที่ 21 ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูใน
ปจจุบันดานคาตอบแทนเม่ือเทียบกับผูที่ทํางานลักษณะเดียวกันวามีผลตอการลาออกหรือไม 
พบวา สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน มีจํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 40.24 
รองลงมาคือ ไมลาออก มีจํานวนจํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 32.20 และคิดวา ลาออก มี
จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 27.56 
 
ตารางที่ 22 จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง จําแนกตามดานความม่ันคง 

ดานความมั่นคง จํานวน (คน) รอยละ ลําดับ 
ไมลาออก 184 44.88 1 
ไมแนใจวาจะลาออก 138 33.66 2 
ลาออก 88 21.46 3 

รวม 410 100.00  
 
 จากตารางที่ 22 ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูใน
ปจจุบันดานความม่ันคงของบริษัทวามีผลตอการลาออกหรือไม พบวา สวนใหญคิดวาไมลาออก
จากงาน มีจํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 44.88 รองลงมาคือ ไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 33.66 และคิดวาลาออก มีจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 21.46 
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ตารางที่ 23 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามดานสวัสดิการ 
ดานสวัสดิการ จํานวน (คน) รอยละ ลําดับ 

ไมลาออก 166 40.49 1 
ไมแนใจวาจะลาออก 126 30.73 2 
ลาออก 118 28.78 3 

รวม 410 100.00  
 
 จากตารางที่ 23 ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูใน
ปจจุบันในดานสวัสดิการวามีผลตอการลาออกหรือไม พบวา สวนใหญคิดวาไมลาออกจากงาน 
มีจํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 40.49 รองลงมาคือ ไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 126 คน 
คิดเปนรอยละ 30.73 และคิดวาลาออก มีจํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 28.78 
 
ตารางที่ 24 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามดานการเลื่อนตําแหนงหรือการ

เติบโตในงาน 
ดานการเลื่อนตําแหนง หรือการ

เติบโตในงาน 
จํานวน (คน) รอยละ ลําดับ 

ลาออก 178 43.41 1 
ไมแนใจวาจะลาออก 154 37.56 2 
ไมลาออก 78 19.02 3 

รวม 410 100.00  
  
 จากตารางที่ 24 ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบัน
ในดานการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในงานวามีผลตอการลาออกหรือไม พบวา สวนใหญคิด
วาจะลาออกจากงาน จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 43.41 รองลงมาคือ ไมแนใจวาจะลาออก
จากงาน จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 37.56 และคิดวาไมลาออก มีจํานวน 78 คน คิดเปน
รอยละ 19.02 
 
 
 
 
 
 



58 

 

ตารางที่ 25 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามดานการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
การทํางานกับเพื่อนรวมงาน จํานวน (คน) รอยละ ลําดับ 

ไมลาออก 203 49.51 1 
ไมแนใจวาจะลาออก 131 31.95 2 
ลาออก 76 18.54 3 

รวม 410 100.00  
 
 จากตารางที่ 25 ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูใน
ปจจุบันดานการทํางานกับเพ่ือนรวมงานวามีผลตอการลาออกหรือไม พบวา สวนใหญคิดวาไม
ลาออกจากงาน จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 49.51 รองลงมาคือ ไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 31.95 และคิดวาลาออก มีจํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 
18.54 
 
สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1   
 ผลการวิเคราะหการแจกแจงความถี่สองทางเพ่ือวิเคราะหขอมูลระหวางดานตําแหนง
งานตามสัญญาจางและแผนกที่สังกัดกับปจจัยดานตางๆที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
โดยใช ความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) และ Chi-square แสดงไดดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 1  
 ตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกหรือหนอยงานที่สังกัดแตกตางกันลาออกจาก
งานโดยขึ้นอยูกับปจจัย 5 ดาน ไดแก คาตอบแทน  ความมั่นคง  สวัสดิการ  การเลื่อนตําแหนง
หรือการเติบโต  การทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
 H0 : ตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกหรือหนอยงานที่สังกัดแตกตางกันลาออก
จากงานโดยไมขึ้นอยูกับปจจัย 5 ดาน  
 H1 : ตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกหรือหนอยงานที่สังกัดแตกตางกันลาออก
จากงานโดยขึ้นอยูกับปจจัย 5 ดาน 
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ตารางที่ 26 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานตามสัญญาจางและ
คาตอบแทนที่มีผลตอการลาออก 

ตําแหนงงานตามสัญญาจาง 

ดานคาตอบแทน 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ลาม (Translator) 70 84 46 200 

6.785a 
 

0.341 
 

   รอยละ 35.00% 42.00% 23.00% 100.00% 
2. ลามและเลขา (Translator 
and Secretary) 

24 23 22 69 

   รอยละ 34.78% 33.33% 31.88% 100.00% 
3. ผูชวยหรือผูประสานงาน 
(Assistant or Coordinator) 

21 37 25 83 

   รอยละ 25.30% 44.58% 30.12% 100.00% 
4. อื่นๆ (Other) 17 21 20 58 
   รอยละ 29.31% 36.21% 34.48% 100.00% 

รวม 
132 165 113 410 

 
32.20% 40.24% 27.56% 100.00% 

 
 จากตารางที่ 26 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Chi-Square Value อยูที่ 6.785a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.341 ดังน้ัน จึงไม
สามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ตําแหนงงานไมขึ้นกับคาตอบแทน  
 นอกจากนี้ ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันไดแสดงความเห็น
ตอคาตอบแทบในการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากการ
ทํางาน จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 40.24 รองลงมา คิดวาจะไมลาออกจากงาน จํานวน 
132 คน คิดเปนรอยละ 32.20 และคิดวาจะลาออกจากงาน จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 
27.56  
 เม่ือพิจารณาในแตละตําแหนง พบวา 
 ตําแหนงงานลาม (Translator) สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
84 คน คิดเปนรอยละ 42.00 รองลงมา จํานวน 70 คน คิดวาจะไมลาออก คิดเปนรอยละ 35.00 
สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 23.00 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) สวนใหญคิดวาจะไมลาออก 
จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 34.78 รองลงมา จํานวน 23 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน คิดเปนรอยละ 33.33 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 31.88 
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 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) สวนใหญคิดวาไม
แนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 44.58 รองลงมา จํานวน 25 คน คิดวา
จะลาออก คิดเปนรอยละ 30.12 สวนที่คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 21 คน คิดเปน
รอยละ 25.30 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 21 คน 
คิดเปนรอยละ 36.21 รองลงมา จํานวน 20 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 34.48 สวนที่คิด
วาจะไมลาออก จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 29.31 
 
ตารางท่ี 27 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานตามสัญญาจางและ

ความม่ันคงที่มีผลตอการลาออก 

ตําแหนงงานตามสัญญาจาง 

ดานความมั่นคง 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ลาม (Translator) 100 65 35 200 

10.923a 
 

0.091 
 

   รอยละ 50.00% 32.50% 17.50% 100.00% 
2. ลามและเลขา (Translator 
and Secretary) 

31 23 15 69 

   รอยละ 44.93% 33.33% 21.74% 100.00% 
3. ผูชวยหรือผูประสานงาน 
(Assistant or Coordinator) 

31 34 18 83 

   รอยละ 37.35% 41.96% 21.69% 100.00% 
4. อื่นๆ (Other) 22 16 20 58 
   รอยละ 37.93% 27.59% 34.48% 100.00% 

รวม 
184 138 88 410 

 
44.88% 33.66% 21.46% 100.00% 

 
 จากตารางที่ 27 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา       
คา Chi-Square Value อยูที่ 10.923a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.091 ดังน้ัน จึงไม
สามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ตําแหนงงานไมขึ้นกับความมั่นคง 
 นอกจากนี้ ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันไดแสดงความเห็น
ตอความมั่นคงในการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาจะไมลาออกจากการทํางาน จํานวน     
184 คน คิดเปนรอยละ 44.88 รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 138 คน 
คิดเปนรอยละ 33.66 และคิดวาจะลาออก จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 21.46  
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 เม่ือพิจารณาในแตละตําแหนง พบวา 
 ตําแหนงงานลาม (Translator) สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 100 คน คิดเปน
รอยละ 50.00 รองลงมา จํานวน 65 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 
32.50 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 17.50 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) สวนใหญคิดวาไมลาออกจาก
งาน จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 44.93 รองลงมา จํานวน 23 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออก
จากงาน คิดเปนรอยละ 33.33 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 21.74 
 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) สวนใหญคิดวาไม
แนใจวาจะลาออก จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 41.96 รองลงมา จํานวน 31 คน คิดวาจะไม
ลาออก คิดเปนรอยละ 37.35 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 21.69 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) สวนใหญคิดวาไมลาออกจากงาน จํานวน 22 คน คิดเปน
รอยละ 37.93 รองลงมา จํานวน 20 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 34.48 สวนที่คิดวาไม
แนใจวาจะลาออกจากงาน มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 27.59 
 
ตารางที่ 28 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานตามสัญญาจางและ

สวัสดิการที่มีผลตอการลาออก 

ตําแหนงงานตามสัญญาจาง 

ดานสวัสดิการ 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ลาม (Translator) 91 62 47 200 

26.424a 
 

0.000 
 

   รอยละ 45.50% 31.00% 23.50% 100.00% 
2. ลามและเลขา (Translator 
and Secretary) 

32 22 15 69 

   รอยละ 46.38% 31.88% 21.74% 100.00% 
3. ผูชวยหรือผูประสานงาน 
(Assistant or Coordinator) 

21 34 28 83 

   รอยละ 25.30% 40.96% 33.73% 100.00% 
4. อื่นๆ (Other) 22 8 28 58 
   รอยละ 37.93% 13.79% 48.28% 100.00% 

รวม 
166 126 118 410 

 
44.88% 33.66% 21.46% 100.00% 
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 จากตารางที่ 28 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Chi-Square Value อยูที่ 26.424a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตําแหนงงานขึ้นกับสวัสดิการ 
 นอกจากนี้ ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันไดแสดงความเห็น
ตอสวัสดิการของบริษัทที่ทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาจะไมลาออกจากการทํางาน 
จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 40.49 รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
126 คน คิดเปนรอยละ 37.73 และคิดวาจะลาออก จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 28.78  
 เม่ือพิจารณาในแตละตําแหนง พบวา 
 ตําแหนงงานลาม (Translator) สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 91 คน คิดเปน
รอยละ 45.50 รองลงมา จํานวน 62 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 
31.00 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 23.50 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) สวนใหญคิดวาจะไมลาออก
จากงาน จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 46.38 รองลงมา จํานวน 22 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออก
จากงาน คิดเปนรอยละ 31.88 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 21.74 
 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) สวนใหญคิดวาไม
แนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 40.96 รองลงมา จํานวน 28 คน คิดวา
จะลาออก คิดเปนรอยละ 33.73 สวนที่คิดวาจะไมลาออก มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 25.30 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) สวนใหญคิดวาจะลาออก จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 
48.28 รองลงมา จํานวน 22 คน คิดวาจะไมลาออก คิดเปนรอยละ 37.93 สวนที่คิดวาไมแนใจวา
จะลาออกจากงาน มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 13.79 
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ตารางที่ 29 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานตามสัญญาจางและ
การเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในงานที่มีผลตอการลาออก 

ตําแหนงงานตามสัญญาจาง 

การเล่ือนตําแหนงหรือการเติบโต 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ลาม (Translator) 37 70 93 200 

6.317a 
 

0.389 
 

   รอยละ 18.50% 35.00% 46.50% 100.00% 
2. ลามและเลขา (Translator 
and Secretary) 

14 28 27 69 

   รอยละ 20.29% 40.58% 39.13% 100.00% 
3. ผูชวยหรือผูประสานงาน 
(Assistant or Coordinator) 

11 36 36 83 

   รอยละ 13.25% 43.37% 43.37% 100.00% 
4. อื่นๆ (Other) 16 20 22 58 
   รอยละ 27.59% 34.48% 37.93% 100.00% 

รวม 
78 154 178 410 

 
19.02% 37.56% 43.41% 100.00% 

 
 จากตารางที่ 29 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Chi-Square Value อยูที่ 6.317a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.389 ดังนั้น จึงไมสามารถ
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ตําแหนงงานไมขึ้นกับการเลื่อนตําแหนงหรือเติบโต 
 นอกจากนี้ ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันไดแสดงความเห็น
ตอการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตของการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาจะลาออก
จากการทํางาน จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 43.41 รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 37.56 และคิดวาไมลาออก จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 
19.02  
 เม่ือพิจารณาในแตละตําแหนง พบวา 
 ตําแหนงงานลาม (Translator) สวนใหญคิดวาจะลาออก จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 
46.50 รองลงมา จํานวน 70 คน คิดวาวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 35.00 
สวนที่คิดวาจะไมลาออก มีจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 18.50 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) สวนใหญคิดวาจะไมแนใจวา
จะลาออกจากงาน จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 40.58 รองลงมา จํานวน 27 คน คิดวาจะ
ลาออก คิดเปนรอยละ 39.13 สวนที่คิดวาจะไมลาออก มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 20.29 
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 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) สวนใหญคิดวาไม
แนใจวาจะลาออก และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน ในจํานวนที่เทากัน คือ จํานวน 36 คน 
คิดเปนสวนละรอยละ 43.37 รองลงมา จํานวน 11 คน คิดวาจะไมลาออก คิดเปนรอยละ 13.25 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) สวนใหญคิดวาจะลาออกจากงาน จํานวน 22 คน คิดเปน
รอยละ 37.93 รองลงมา จํานวน 20 คน คิดวาวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 
34.48 สวนที่คิดวาจะไมลาออก มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 27.59 
 
ตารางที่ 30 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตําแหนงงานตามสัญญาจางและการ

ทํางานกับเพ่ือนรวมงานที่มีผลตอการลาออก 

ตําแหนงงานตามสัญญาจาง 

การทํางานกบัเพื่อนรวมงาน 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ลาม (Translator) 103 66 31 200 

3.949a 
 

0.684 
 

   รอยละ 51.50% 33.00% 15.50% 100.00% 
2. ลามและเลขา (Translator 
and Secretary) 

29 24 16 69 

   รอยละ 42.03% 34.78% 23.19% 100.00% 
3. ผูชวยหรือผูประสานงาน 
(Assistant or Coordinator) 

43 24 16 83 

   รอยละ 51.81% 28.92% 19.28% 100.00% 
4. อื่นๆ (Other) 28 17 13 58 
   รอยละ 48.28% 29.31% 22.41% 100.00% 

รวม 
203 131 76 410 

 
49.51% 31.95% 18.54% 100.00% 

 
 จากตารางที่ 30 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Chi-Square Value อยูที่ 3.949a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.684 ดังนั้น จึงไมสามารถ
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ตําแหนงงานไมขึ้นกับการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
 นอกจากนี้ผูตอบแบบสอบถามท่ีทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันไดแสดงความเห็น
ตอการทํางานกับเพ่ือนรวมงามของการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาไมลาออกจาก
งาน จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 49.51 รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 31.95 และคิดวาจะลาออก จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 18.54  
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 เม่ือพิจารณาในแตละตําแหนง พบวา 
 ตําแหนงงานลาม (Translator) สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 103 คน คิดเปน
รอยละ 51.50 รองลงมา จํานวน 66 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 33.00 
สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 15.50 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) สวนใหญคิดวาจะไมลาออก 
จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 42.03 รองลงมา จํานวน 24 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน คิดเปนรอยละ 34.78 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 23.19 
 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) สวนใหญคิดวาจะ
ไมลาออก จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 51.81 รองลงมา จํานวน 24 คน คิดวาไมแนใจวาจะ
ลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 28.92 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 
19.28 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 
48.28 รองลงมา จํานวน 17 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 29.31 สวนที่
คิดวาจะลาออก มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 22.41 
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ตารางที่ 31 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามฝาย/หนวยงานที่สังกัดและคาตอบแทน     
ที่มีผลตอการลาออก 

ฝาย/หนวยงานที่สังกัด 

คาตอบแทน 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ฝายขาย 18 21 14 53 

17.312a 
 

0.240 
 

   รอยละ 33.96% 39.62% 26.42% 100.00% 
2. ฝายบุคคลและธุรการ 23 27 24 74 
   รอยละ 31.08% 36.49% 32.43% 100.00% 
3. ฝายผลิต 21 25 11 57 
   รอยละ 36.84% 43.86% 19.30% 100.00% 
4. ฝายชางเทคนคิ 3 15 6 24 
   รอยละ 12.50% 62.50% 25.00% 100.0% 
5. ฝายคุณภาพ 8 2 7 17 
   รอยละ 47.06% 11.76% 41.18% 100.00% 
6. ฝายบัญชแีละการเงิน 2 5 3 10 
   รอยละ 20.00% 50.00% 30.00% 100.0% 
7. ลามสวนกลาง     37 37 29 103 
   รอยละ 35.92% 35.92% 28.16% 100.0% 
8. อื่นๆ 20 33 19 72 
   รอยละ 27.78% 45.83% 26.39% 100.0% 

รวม 
132 165 113 410  

32.20% 40.24% 27.56% 100.0% 
 

 จากตารางที่ 31 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Chi-Square Value อยูที่ 17.312a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.240 ดังน้ัน จึงไม
สามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ฝายหรือหนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับ
คาตอบแทน 
 นอกจากน้ี ผูตอบแบบสอบถามที่สังกัดฝาย/แผนกแตกตางกันไดแสดงความคิดเห็น
ตอคาตอบแทนในการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากการ
ทํางาน จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 40.24 รองลงมา คิดวาไมลาออกจากงาน จํานวน 132 คน 
คิดเปนรอยละ 32.20 และคิดวาจะลาออกจากงาน จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 27.56 
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 เม่ือพิจารณาในแตละแผนกที่สังกัดงาน พบวา 
 สังกัดงานฝายขาย สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 21 คน คิด
เปนรอยละ 39.62 รองลงมา จํานวน 18 คน คิดวาจะไมลาออก คิดเปนรอยละ 33.96 สวนที่คิด
วาจะลาออกจากงาน มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 26.42 
 สังกัดงานฝายบุคคลและธุรการ สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
27 คน คิดเปนรอยละ 36.49 รองลงมา จํานวน 24 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 32.43 
สวนที่คิดวาจะไมลาออก มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 31.08 
 สังกัดงานฝายผลิต สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 25 คน คิด
เปนรอยละ 43.86 รองลงมา จํานวน 21 คน คิดวาจะไมลาออก คิดเปนรอยละ 36.84 สวนที่คิด
วาจะลาออก มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 19.30 
 สังกัดงานฝายชางเทคนิค สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 15 คน 
คิดเปนรอยละ 62.50 รองลงมา จํานวน 6 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 35.00 สวนที่คิด
วาไมจะลาออก มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 12.50 
 สังกัดงานฝายคุณภาพ สวนใหญคิดวาไมลาออกจากงาน จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 
47.06 50 รองลงมา จํานวน 7 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 41.18 สวนที่คิดวาจะไม
ลาออก มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 11.76 
 สังกัดงานฝายบัญชีและการเงิน สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
5 คน คิดเปนรอยละ 50.00 รองลงมา จํานวน 3 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 30.00 สวน
ที่คิดวาจะไมลาออก มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 20.00  
 สังกัดงานฝายลามสวนกลาง สวนใหญคิดวาจะไมลาออก และไมแนใจวาจะลาออก
จากงาน ในจํานวนที่เทากัน คือ จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 35.92 รองลงมา จํานวน 29 คน 
คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 28.16 
 สังกัดงานฝายอ่ืนๆ สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 33 คน คิด
เปนรอยละ 45.83 รองลงมา จํานวน 20 คน คิดวาจะไมลาออก คิดเปนรอยละ 27.78 สวนที่คิด
วาจะลาออก มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 26.39 
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ตารางที่ 32 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามฝาย/หนวยงานที่สังกัดและความ
ม่ันคงที่มีผลตอการลาออก 

ฝาย/หนวยงานที่สังกัด 

ดานความมั่นคง 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ฝายขาย 18 22 13 53 

9.312a 
 

0.811 
 

   รอยละ 33.96% 41.51% 24.53% 100.00% 
2. ฝายบุคคลและธุรการ 29 26 19 74 
   รอยละ 39.19% 35.14% 25.68% 100.00% 
3. ฝายผลิต 30 17 10 57 
   รอยละ 52.63% 29.82% 17.54% 100.00% 
4. ฝายชางเทคนคิ 13 7 4 24 
   รอยละ 54.17% 29.17% 16.67% 100.00% 
5. ฝายคุณภาพ 8 4 5 17 
   รอยละ 47.06% 23.53% 29.41% 100.00% 
6. ฝายบัญชแีละการเงิน 6 3 1 10 
   รอยละ 60.00% 30.00% 10.00% 100.00% 
7. ลามสวนกลาง     44 37 22 103 
   รอยละ 42.72% 35.92% 21.36% 100.00% 
8. อื่นๆ 36 22 14 72 
   รอยละ 50.00% 30.56% 19.44% 100.00 

รวม 
184 138 88 410  

44.88% 33.66% 21.46% 100.00% 
 

 จากตารางที่ 32 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Chi-Square Value อยูที่ 9.321a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.811 ดังน้ัน จึงไม
สามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ฝายหรือหนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับ
ความม่ันคง 
 นอกจากน้ี ผูตอบแบบสอบถามที่สังกัดฝาย/แผนกแตกตางกันไดแสดงความคิดเห็น
ตอความม่ันคงในการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาจะไมลาออกจากการทํางาน 
จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 44.88 รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
138 คน คิดเปนรอยละ 33.66 และคิดวาจะลาออกจากงาน จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 21.46 
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 เม่ือพิจารณาในแตละแผนกที่สังกัดงาน พบวา 
 สังกัดงานฝายขาย สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออก จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 
41.51 รองลงมา จํานวน 18 คน คิดวาจะไมลาออก คิดเปนรอยละ 33.96 สวนที่คิดวาจะลาออก 
มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 24.53 
 สังกัดงานฝายบุคคลและธุรการ สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 29 คน คิดเปน
รอยละ 39.19 รองลงมา จํานวน 26 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 
35.14 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 25.68 
 สังกัดงานฝายผลิต สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะไมลาออก จํานวน 30 คน คิดเปน
รอยละ 52.63 รองลงมา จํานวน 17 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 
29.82 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 17.54 
 สังกัดงานฝายชางเทคนิค สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
54.17 รองลงมา จํานวน 7 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 29.17 สวนที่
คิดวาจะลาออก มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 16.67 
 สังกัดงานฝายคุณภาพ สวนใหญคิดวาจะไมลาออกจากงาน จํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 47.06 รองลงมา จํานวน 5 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 29.41 สวนที่คิดวาไม
แนใจวาจะลาออกจากงาน มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 23.53 
 สังกัดงานฝายบัญชีและการเงิน สวนใหญคิดวาจะไมลาออกจากงาน จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 60.00 รองลงมา จํานวน 3 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 
30.00 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 10.00 
 สังกัดงานฝายลามสวนกลาง สวนใหญคิดวาจะไมลาออกจากงาน จํานวน 44 คน คิด
เปนรอยละ 42.72 รองลงมา จํานวน 37 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 
35.92 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 21.36 
 สังกัดงานฝายอ่ืนๆ สวนใหญคิดวาจะไมลาออกจากงาน จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 
50.00 รองลงมา จํานวน 22 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 30.56 สวนที่
คิดวาจะลาออก มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 19.44 
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ตารางที่ 33 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามฝาย/หนวยงานที่สังกัดและสวัสดิการ  
ที่มีผลตอการลาออก 

ฝาย/หนวยงานที่สังกัด 

ดานสวัสดิการ 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ฝายขาย 15 17 21 53 

8.174a 
 

0.880 
 

   รอยละ 28.30% 32.08% 39.62% 100.00% 
2. ฝายบุคคลและธุรการ 33 22 19 74 
   รอยละ 44.59% 29.73% 25.68% 100.00% 
3. ฝายผลิต 24 19 14 57 
   รอยละ 42.11% 33.33% 24.56% 100.00% 
4. ฝายชางเทคนคิ 11 6 7 24 
   รอยละ 45.83% 25.00% 29.17% 100.00% 
5. ฝายคุณภาพ 6 6 5 17 
   รอยละ 35.29% 35.29% 29.41% 100.00% 
6. ฝายบัญชแีละการเงิน 4 3 3 10 
   รอยละ 40.00% 30.00% 30.00% 100.00% 
7. ลามสวนกลาง     47 31 25 103 
   รอยละ 45.63% 30.10% 24.27% 100.00% 
8. อื่นๆ 26 22 24 72 
   รอยละ 36.11% 30.56% 33.33% 100.00% 

รวม 
166 126 118 410  

40.49% 30.73% 28.78% 100.00% 

 
 จากตารางที่ 33 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Chi-Square Value อยูที่ 8.174a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.880 ดังน้ัน จึงไม
สามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ฝายหรือหนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับ
สวัสดิการ 
 นอกจากน้ี ผูตอบแบบสอบถามที่สังกัดฝาย/แผนกแตกตางกันไดแสดงความคิดเห็น
ตอสวัสดิการของบริษัทที่ทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาจะไมลาออกจากการทํางาน 
จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 40.49 รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
126 คน คิดเปนรอยละ 30.73 และคิดวาจะลาออกจากงาน จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 
28.78 
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 เม่ือพิจารณาในแตละแผนกที่สังกัดงาน พบวา 
 สังกัดงานฝายขาย สวนใหญคิดวาจะลาออก จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 39.62 
รองลงมา จํานวน 17 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 32.08 สวนที่คิดวา
จะไมลาออก มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 28.30 
 สังกัดงานฝายบุคคลและธุรการ สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 33 คน คิดเปน
รอยละ 44.59 รองลงมา จํานวน 22 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 
29.73 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 25.68 
 สังกัดงานฝายผลิต สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 42.11 
รองลงมา จํานวน 19 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 33.33 สวนที่คิดวา
จะลาออก มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 24.56 
 สังกัดงานฝายชางเทคนิค สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
45.83 รองลงมา จํานวน 7 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 29.17 สวนที่คิดวาไมแนใจวาจะ
ลาออกจากงาน มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 25.00 
 สังกัดงานฝายคุณภาพ สวนใหญคิดวาจะไมลาออก และคิดวาไมแนใจวาจะลาออก
จากงาน มีจํานวนที่เทากัน คือ จํานวน 6 คน คิดเปนสวนละรอยละ 35.29 รองลงมา จํานวน 5 คน 
คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 29.41 
 สังกัดงานฝายบัญชีและการเงิน สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 4 คน คิดเปน
รอยละ 40.00 รองลงมา คิดวาวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน และคิดวาจะลาออก มีจํานวนที่
เทากัน คือ จํานวน 3 คน คิดเปนสวนละรอยละ 30.00 
 สังกัดงานฝายลามสวนกลาง สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 
45.63 รองลงมา จํานวน 31 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 30.10 สวนที่
คิดวาจะลาออก มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 24.27 
 สังกัดงานฝายอ่ืนๆ สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 36.11
รองลงมา จํานวน 24 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 33.33 สวนที่คิดวาไมแนใจวาจะ
ลาออกจากงาน มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 30.56 
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ตารางที่ 34 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามฝาย/หนวยงานที่สังกัดและการเลื่อน
ตําแหนงหรือการเติบโตในงานที่มีผลตอการลาออก 

ฝาย/หนวยงานที่สังกัด 

การเล่ือนตําแหนงหรือการเติบโต 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ฝายขาย 5 23 25 53 

14.041a 
 

0.447 
 

   รอยละ 9.43% 48.40% 47.17% 100.00% 
2. ฝายบุคคลและธุรการ 16 21 37 74 
   รอยละ 21.62% 28.38% 50.00% 100.00% 
3. ฝายผลิต 10 25 22 57 
   รอยละ 17.54% 43.86% 38.60% 100.00% 
4. ฝายชางเทคนคิ 3 11 10 24 
   รอยละ 12.50% 45.83% 41.67% 100.00% 
5. ฝายคุณภาพ 6 5 6 17 
   รอยละ 35.29% 29.41% 35.29% 100.00% 
6. ฝายบัญชแีละการเงิน 2 3 5 10 
   รอยละ 20.00% 30.00% 50.00% 100.00% 
7. ลามสวนกลาง     24 34 45 103 
   รอยละ 23.30% 33.01% 43.69% 100.0% 
8. อื่นๆ 12 32 28 72 
   รอยละ 16.67% 44.44% 38.89% 100.00% 

รวม 
78 154 178 410  

19.02% 37.56% 43.41% 100.00% 

 
 จากตารางที่ 34 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Chi-Square Value อยูที่ 14.041a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.447 ดังน้ัน จึงไม
สามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ฝายหรือหนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับการ
เลื่อนตําแหนงหรือเติบโต 
 นอกจากน้ี ผูตอบแบบสอบถามที่สังกัดฝาย/แผนกแตกตางกันไดแสดงความคิดเห็น
ตอการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตของการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาจะลาออก 
จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 43.41 รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากการทํางาน 
จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 37.56 และคิดวาจะไมลาออกจากงาน จํานวน 78 คน คิดเปน
รอยละ 19.02 
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 เม่ือพิจารณาในแตละแผนกที่สังกัดงาน พบวา 
 สังกัดงานฝายขาย สวนใหญคิดวาจะลาออก จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 47.17 
รองลงมา จํานวน 23 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 48.40 สวนที่คิดวา
จะไมลาออก มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 9.43 
 สังกัดงานฝายบุคคลและธุรการ สวนใหญคิดวาจะลาออก จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 
50.00 รองลงมา จํานวน 21 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 28.38 สวนที่
คิดวาจะไมลาออก มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 21.62 
 สังกัดงานฝายผลิต สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะไมลาออกจากงาน จํานวน 25 คน คิด
เปนรอยละ 43.86 รองลงมา จํานวน 22 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 38.60 สวนที่คิดวา
จะไมลาออก มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 17.54 
 สังกัดงานฝายชางเทคนิค สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 45.83 รองลงมา จํานวน 10 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 41.67 สวนที่คิด
วาจะไมลาออก มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 12.5  
 สังกัดงานฝายคุณภาพ สวนใหญคิดวาจะไมลาออก และคิดวาจะลาออก ในจํานวนที่
เทากัน คือ จํานวน 6 คน คิดเปนสวนละรอยละ 35.29 รองลงมา จํานวน 5 คน คิดวาไมแนใจวา
จะลาออก คิดเปนรอยละ 29.41 
 สังกัดงานฝายบัญชีและการเงิน สวนใหญคิดวาจะลาออก จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 
50.00 รองลงมา จํานวน 3 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 30.00 สวนที่
คิดวาจะไมลาออก มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 20.00 
 สังกัดงานฝายลามสวนกลาง สวนใหญคิดวาจะลาออก จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 
43.69 รองลงมา จํานวน 34 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 33.01 สวนที่
คิดวาจะไมลาออก มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 23.30 
 สังกัดงานฝายอ่ืนๆ สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 32 คน คิด
เปนรอยละ 44.44 รองลงมา จํานวน 28 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 38.89 สวนที่คิดวา
จะไมลาออก มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 16.67  
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ตารางที่ 35 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามฝาย/หนวยงานที่สังกัดและการทํางาน
กับเพื่อนรวมงานที่มีผลตอการลาออก 

ฝาย/หนวยงานที่สังกัด 

การทํางานกบัเพื่อนรวมงาน 

ไมลาออก ไมแนใจ ลาออก รวม 
Chi-

Square 
Value 

Sig.  
(2-tailed) 

1. ฝายขาย 31 9 13 53 

21.355a 
 

0.093 
 

   รอยละ 58.49% 16.98% 24.53% 100.00% 
2. ฝายบุคคลและธุรการ 30 29 15 74 
   รอยละ 40.54% 39.19% 20.27% 100.00% 
3. ฝายผลิต 31 16 10 57 
   รอยละ 54.39% 28.07% 17.54% 100.00% 
4. ฝายชางเทคนคิ 11 8 5 24 
   รอยละ 45.83% 33.33% 20.83% 100.00% 
5. ฝายคุณภาพ 11 3 3 17 
   รอยละ 64.71% 17.65% 17.65% 100.00% 
6. ฝายบัญชแีละการเงิน 4 5 1 10 
   รอยละ 40.00% 50.00% 10.00% 100.00% 
7.ลามสวนกลาง 56 37 10 103 
   รอยละ 54.37% 35.92% 9.71% 100.00% 
8. อื่นๆ 29 24 19 72 
   รอยละ 40.28% 33.33% 26.39% 100.00% 

รวม 
203 131 76 410  

49.51% 31.95% 18.54% 100.00% 
 

 จากตารางที่ 35 ผลการทดสอบดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 
คา Chi-Square Value อยูที่ 21.355a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.093 ดังน้ัน จึงไม
สามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ฝายหรือหนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับการ
ทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
 นอกจากน้ี ผูตอบแบบสอบถามที่สังกัดฝาย/แผนกแตกตางกันไดแสดงความคิดเห็น
ตอการทํางานกับเพ่ือนรวมงามของการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาจะไมลาออก
จากงาน จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 49.51 รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 31.95 และคิดวาจะลาออก จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 18.54 
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 เม่ือพิจารณาในแตละแผนกที่สังกัดงาน พบวา 
 สังกัดงานฝายขาย สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 58.49 
รองลงมา จํานวน 13 คน คิดวาจะลาออก คิดเปนรอยละ 24.53 สวนที่คิดวาไมแนใจวาจะลาออก
จากงาน มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 16.98 
 สังกัดงานฝายบุคคลและธุรการ สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 30 คน คิดเปน
รอยละ 40.54 รองลงมา จํานวน 29 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 
39.19 สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 20.27 
 สังกัดงานฝายผลิต สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 54.39 
รองลงมา จํานวน 16 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 28.07 สวนที่คิดวา
จะลาออก มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 17.54 
 สังกัดงานฝายชางเทคนิค สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
45.83 รองลงมา จํานวน 8 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 33.33 สวนที่
คิดวาจะลาออก มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 20.83 
 สังกัดงานฝายคุณภาพ สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
64.71 รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน และคิดวาจะลาออก ในจํานวนที่เทากัน คือ 
จํานวน 3 คน คิดเปนสวนละรอยละ 17.65 
 สังกัดงานฝายบัญชีและการเงิน สวนใหญคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
5 คน คิดเปนรอยละ 50.00 รองลงมา จํานวน 4 คน คิดวาจะไมลาออก คิดเปนรอยละ 40.00 
สวนที่คิดวาจะลาออก มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 10.00  
 สังกัดงานฝายลามสวนกลาง สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 
54.37 รองลงมา จํานวน 37 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 35.92 สวนที่
คิดวาจะลาออก มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 9.71 
 สังกัดงานฝายอ่ืนๆ สวนใหญคิดวาจะไมลาออก จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 40.28 
รองลงมา จํานวน 24 คน คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน คิดเปนรอยละ 33.33 สวนที่คิดวา
จะลาออก มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 26.39 
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สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ในการทดสอบสมมติฐานครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและทดสอบปจจัยดานองคกร 
โดยใชการทดสอบคาเฉลีย่ของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบคา t = 
3.41  
 
 สมมติฐานขอที่ 2  
 ปจจัยดานองคกรมีผลตอการลาออกในระดับสูง 
 H0 : ปจจัยดานองคกรมีผลตอการลาออกในระดับไมสูง 
 H1 : ปจจัยองคกรมีผลตอการลาออกในระดับสูง 
 
ตารางที่ 36 วิเคราะหปจจัยดานองคกรที่มีผลตอการลาออกจากงาน 

ปจจัยองคกร X  S.D. T 
Sig.  

(2-tailed) 

1. ดานความกดดันในงาน 3.42 0.615 0.438 .661 
2. ดานการปกครองบังคับบัญชาและ 
ความสัมพันธ 

3.63 0.837 5.530 .000** 

3. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.42 0.857 0.256 .798 
4. ดานความกาวหนาในงาน 2.97 0.871 -10.021 .000** 
5. ดานความม่ันคงในงาน 3.28 0.930 -2.671 .008* 
6. ดานความพึงพอใจในรายได 3.21 0.874 -4.511 .000** 
7. ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 3.13 0.981 -5.586 .000** 
8. ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน 3.39 0.779 -0.363 .717 
9. ดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป 2.36 0.691 6.400 .000** 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
      * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตารางที่ 36 ผลการทดสอบดานความกดดันในงาน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .661 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวา ปจจัยดานความกดดันในงานมีผลตอการลาออกในระดับไมสูง  
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 ผลการทดสอบดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ โดยใชการทดสอบ
คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธมีผล
ตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
 ผลการทดสอบดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .798 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวา ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีผลตอการลาออกในระดับไมสูง 
 ผลการทดสอบดานความกาวหนาในงาน โดยใชการทดสอบคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 1 
กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-
tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา 
ปจจัยดานความกาวหนาในงานมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ .01 
 ผลการทดสอบดานความม่ันคงในงาน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 
กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-
tailed) มีคาเทากับ .008 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา 
ปจจัยดานความม่ันคงในงานมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ .01 
 ผลการทดสอบดานความพึงพอใจในรายได โดยใชการทดสอบคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. 
(2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปได
วา ปจจัยดานความพึงพอใจในรายไดมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติเทากับ .01 
 ผลการทดสอบดานความพึงพอใจในสวัสดิการ โดยใชการทดสอบคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
สรุปไดวา ปจจัยดานความพึงพอใจในสวัสดิการมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
 ผลการทดสอบดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .717 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางานมีผลตอการลาออกในระดับไมสูง 
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 ผลการทดสอบดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป โดยใชการทดสอบคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
สรุปไดวา ปจจัยดานสภาพการทํางานโดยทั่วไปมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติเทากับ .01 
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บทที่ 5 
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
 การเสนอรายงานผลการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหม
ของลามหรือผูที่ใชภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร สามารถสรุปผลการวิจัยออกเปน 4 สวน 
ดังตอไปน้ี 
 
สรุปผลการศึกษา 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหมของ
ลามหรือ ผูที่ใชภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร สามารถสรุปผลการวิจัยออกเปน 5 สวน ดังนี้  
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากผลการศึกษา ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 410 ตัวอยาง พบวา 
สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 388 คน คิดเปนรอยละ 82.44 และเปนเพศชาย จํานวน 72 คน 
คิดเปนรอยละ 17.56 มีอายุระหวาง 23-29 ป มากท่ีสุด จํานวน 207 คน คิดเปนรอยละ 50.49
รองลงมามีอายุ 30-36 ป จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 37.56  สวนใหญมีระดับการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี มากที่สุด จํานวน 329 คน คิดเปนรอยละ 80.24 รองลงมามีระดับการศึกษา
ปริญญาโทหรือสูงกวา จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 14.88 มีตําแหนงงานตามสัญญาจางเปน
ลาม (Translator) มากท่ีสุด จํานวน 200 คน คิดเปนรอยละ 48.78 รองลงมามีมีตําแหนงงานตาม
สัญญาจางเปนผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 
20.24 สวนใหญมีฝายหรือหนอยงานที่สังกัดเปนลามสวนกลางมากที่สุด จํานวน 103 คน คิดเปน
รอยละ 25.12 รองลงมามีฝายหรือหนวยงานที่สังกัดเปนฝายบุคคลและธุรการ จํานวน 74 คน คิด
เปนรอยละ 8.05 มีอายุงานในที่ทํางานปจจุบันตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป มากที่สุด จํานวน 214 คน คิด
เปนรอยละ 52.20 รองลงมามีอายุงานในที่ทํางานปจจุบันนอยกวา 1 ป จํานวน 91 คน คิดเปนรอย
ละ 22.20 มีแหลงที่อยูอาศัยของครอบครัวหรือบานเกิดอยูคนละจังหวัดกับสถานที่ทํางานมากที่สุด 
จํานวน 252 คน คิดเปนรอยละ 61.46 และมีกลุมตัวอยางที่มีแหลงที่อยูอาศัยของครอบครัวหรือ
บานเกิดอยูจังหวัดเดียวกันกับสถานที่ทํางาน มีจํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 38.54 สวนใหญมีที่
พักอาศัยปจจุบันเปนบานตัวเองหรืออยูกับครอบครัวมากที่สุด จํานวน 237 คน คิดเปนรอยละ 
57.80 รองลงมามีที่พักอาศัยปจจุบันลักษณะเชาหอพักอยูหรือบานเชา จํานวน 162 คน คิดเปน 
รอยละ 39.51  
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 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานองคกร 
 จากผลการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัยดานองคกรในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.25 (S.D. = 0.519)  ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายละเอียดโดย
เรียงตามระดับความสําคัญจากมากไปหานอย ไดดังนี้ 
 
 1. ดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป มีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.36 (S.D. = 0.691) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญ
จากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  1.1  ถาหากเลือกได จะไมทํางานลวงเวลา (จะทํางานไมเกินวันละ 8 ชั่วโมง) มี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.00 (S.D. = 0.996) 
  1.2  มีแนวโนมจะเปลี่ยนงาน ถาตองทํางานในวันเสาร เกิน 1 เสาร ในแตละเดือน 
มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.21 (S.D. = 1.135) 
  1.3  รูสึกเหน่ือยหากตองทํางานลวงเวลาติดตอกันเกิน 2 วันขึ้นไป มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.27 (S.D. = 1.069) 
  1.4  รูสึกวาประสิทธิภาพการทํางานจะลดลงเม่ือทํางานเกินวันละ 8 ชั่วโมง/วัน มี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 2.33 (S.D. = 1.041) 
  1.5  ไมยินดีไปทานขาวกับเจานายหรือลูกคา มากกวา 1คร้ัง/สัปดาห มีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.99 (S.D. = 1.038) 
 
 2. ดานความกาวหนาในงาน มีความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานความกาวหนาใน
งาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.97 (S.D. = 0.871) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคา
ความสําคัญจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  2.1 นึกถึงการทํางานในบริษัทอ่ืนที่อาจจะทําใหกาวหนากวางานในปจจุบัน ใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.84 (S.D. = 1.092) 
  2.2  มีความไมพอใจกับวิธีการเลื่อนตําแหนงตามเกณฑที่ใชอยูในปจจุบัน ใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 2.89 (S.D. = 1.032) 
  2.3  มีความไมพึงพอใจกับการทํางานปจจุบัน เพราะไมมีโอกาสกาวหนาในงาน
หรือเติบโตกาวหนา ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.01 (S.D. = 1.018) 
  2.4  บริษัทไมยินดีสนับสนุนหรือตอบสนองตอความตองการ เม่ืออยากจะศึกษา
เพ่ิมพูนความรูจากภายนอกองคกร ปจจุบัน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.07 (S.D. = 1.145) 
  2.5 ไมพอใจกับโอกาสดานการพัฒนาทักษะการทํางานที่ไดรับจากที่ทํางาน
ปจจุบัน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.33 (S.D. = 1.023) 
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 3.   ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นรวมตอปจจัย
ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.13 (S.D. = 0.981) เม่ือพิจารณา   
ในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  3.1 ไมพอใจกับสวัสดิการท่ีไดรับจากบริษัทปจจุบัน จึงกําลังมองหางานใหมที่มี
สวัสดิการดีกวา ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.04 (S.D. = 1.153) 
  3.2  ไมพอใจกับรูปแบบแผนประกันอุบัติเหตุที่บริษัทใหในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ย 3.22 (S.D. = 1.021) 
  3.3 ไมพอใจกับภาพรวมดานสวัสดิการท่ีบริษัทให อาทิเชน คาเดินทาง คาที่พัก  
คาเบี้ยเลี้ยง คาเบี้ยขยัน บริการรถรับสงหรืออ่ืนๆ ที่ไดรับ เปนตนในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.23 (S.D. = 1.107) 
  3.4 ไมพอใจกับรูปแบบแผนประกันสุขภาพที่บริษัทใหในระดับปานกลาง มี
คาเฉลี่ย 3.30 (S.D. = 1.044) 
  3.5  ไมพอใจกับเงินสํารองเลี้ยงชีพที่บริษัทใหในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.34 
(S.D. = 1.020) 
 
 4.  ดานความพึงพอใจในรายได ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นรวมตอปจจัย
ดานความพึงพอใจในรายได ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.21 (S.D. = 0.874) เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  4.1  มีความไมพอใจกับระบบการปรับเงินเดือนในแตละปของบริษัทที่ทํางานใน
ปจจุบัน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.03 (S.D. = 0.975) 
  4.2  มีความไมพอใจกับการจายโบนัสของบริษัท ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.26 (S.D. = 1.084) 
  4.3  มีความเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับกับงานที่ทํามีความไมเหมาะสม ในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.29 (S.D. = 0.998) 
  4.4 มีความไมพอใจกับเงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับในปจจุบันไดในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.37 (S.D. = 0.987)  
 
 5.  ดานความมั่นคงในงาน ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัยดานความ
ม่ันคงในงาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.28 (S.D. = 0.930) เม่ือพิจารณาในรายละเอียด
เรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  5.1 การทํางานในบริษัทปจจุบันไมมีความม่ันคง ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.23 (S.D. = 1.126) 



82 

  5.2  มีความไมพอใจในสัญญาการวาจางงานของบริษัทที่ทํางานอยู ในระดับปานกลาง    
มีคาเฉลี่ย 3.32 (S.D. = 1.016) 
  5.3  มีความไมพอใจกับฐานะการเงินของบริษัท หรือ ผลประกอบการที่บริษัทแจง
ใหทราบ ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.32 (S.D. = 1.036) 
  5.4 มีความกังวลใจกับแผนการขยายงานของบริษัท และคิดวาบริษัทอาจจะไม
สามารถดําเนินกิจการตอไปได ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.41 (S.D. = 1.021) 
 
 6.  ดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.39 (S.D. = 0.779)        
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย ไดดังนี้  
  6.1  มีความคิดเห็นวาบริษัทจัดหาอุปกรณหรือสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานไมความเหมาสม และไมเพียงพอตอความตองการ ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.26 
(S.D. = 1.053) 
  6.2  รูสึกวาบรรยากาศโรงงานหรือบริษัทไมนาทํางานในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย         
3.30 (S.D. = 0.940) 
  6.3  มีความเห็นวาสภาพอากาศและบริเวณทํางาน มีความเหมาะไมสมกับการ
ทํางานในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.38 (S.D. = 0.885) 
  6.4  ไมเห็นดวยกับกฎระเบียบของบริษัทที่ทํางานในปจจุบัน ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 
3.52 (S.D. = 0.895) 
  6.5  มีความรูสึกไมปลอดภัยในการทํางานปจจุบัน ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.62 
(S.D. = 0.885) 
 
 7. ดานความกดดันในงาน ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นรวมตอปจจัยดาน
ความกดดันในงานวามีความกดดัน ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.42 (S.D. = 0.615) เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย ไดดังนี้ 
  7.1 มีความเครียดจากงานที่ไดรับมอบหมาย เพราะงานยากหรือมีความรูสึกวา
ทํางานไมได ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.00 (S.D. = 1.067) 
  7.2  เคยโดนเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานที่อาจจะทํางานเกงกวาหรือชํานาญ
กวาในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.23 (S.D. = 1.210) 
  7.3  ปริมาณงานในความรับผิดชอบไมมีความเหมาะสม ทําใหไมสามารถปฏิบัติ
ไดทันเวลา ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.23 (S.D. = 1.210) 
  7.4  ไมมีอิสระในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.51 (S.D. = 
1.046) 
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  7.5  ลักษณะงานที่ทําอยูวาไมเหมาะสมกับความรูและความสามารถ ในระดับต่ํา 
มีคาเฉลี่ย 3.59 (S.D. = 0.813) 
  7.6  ไมยินดีทํางานอ่ืนที่ไมเก่ียวของกับงานของตนเลยในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.60 
(S.D. = 1.046)  
  7.7  งานที่รับผิดชอบเปนงานที่ไมมีความทาทายความรูและความสามารถ จึงไม
สนุกกับการทํางานในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.70 (S.D. = 1.000) 
 
 8. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผูตอบแบบสอบถามใหความคิดเห็นตอปจจัย
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.42 (S.D. = 0.857) เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย ไดดังนี้  
  8.1  รูสึกวามีการแบงพักแบงพวกในหนวยงาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.15 (S.D. = 1.175) 
  8.2  ไมสามารถปรึกษาเพื่อนรวมงานไดเม่ือมีปญหา ทั้งดานการทํางานและเรื่อง
สวนตัวในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.37 (S.D. = 1.073) 
  8.3  รูสึกวาคนในแผนกหรือเพื่อนรวมงานไมเปนทีมเวิรค ไมชวยกันทํางานใน
ระดับนต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.47 (S.D. = 1.069) 
  8.4  ความอึดอัดใจที่มีสาเหตุมาจากเพ่ือนรวมงานในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.50 
(S.D. = 1.124) 
  8.5  มีความรูสึกวาไมไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน เม่ือขอรองในระดับ
ต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.67 (S.D. = 0.960)  
 
 9. ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ ผูตอบแบบสอบถามใหความ
คิดเห็นตอปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.63 
(S.D. = 0.837) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเรียงตามคาความสําคัญจากมากไปนอย ไดดังนี้  
  9.1  เจานายหรือหัวหนางานไมไดใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดยเทา
เทียมกัน ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.56 (S.D. = 1.036) 
  9.2  หัวหนางานหรือเจานายเปนสาเหตุที่ทําใหตองการลาออกจากการทํางานใน
บริษัทฯ ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.56 (S.D. = 1.266) 
  9.3  เม่ือทํางานผิดพลาด เจานายหรือหัวหนางานมักจะตอวาและไมใหคําแนะนํา
เพ่ือแกไขปญหาอยูบอยๆ ในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.61 (S.D. = 1.086) 
  9.4  รูสึกวาเจานายหรือหัวหนางานไมมีความรูความสามารถในการบริหารงานใน
ระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.65 (S.D. = 1.028) 
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  9.5  มีปญหาในการทํางานรวมกับเจานายหรือหัวหนางานในปจจุบัน ในระดับต่ํา 
มีคาเฉลี่ย 3.73 (S.D. = 1.129) 
  9.6  ไมคอยมีโอกาสในการเขาพบและปรึกษาหารือกับเจานายหรือหัวหนางานใน
ระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.75 (S.D. = 1.156) 
  9.7  ไมสามารถชี้แจงเพ่ือปฏิเสธไดเม่ือมีกําหนดการอื่น แตตองอยากไปทานขาว
กับเจานายในระดับต่ํา มีคาเฉลี่ย 3.77 (S.D. = 0.993) 
 
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลการลาออกหรือเปลี่ยนงาน  
 จากผลการศึกษา สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับขอมูลการลาออก ดังนี้ 
 1.  ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบันดาน
คาตอบแทนเม่ือเทียบกับผูที่ทํางานลักษณะเดียวกันวามีผลตอการลาออกหรือไม พบวา สวน
ใหญคิดวา ไมแนใจวาจะลาออกจากงาน มีจํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 40.24 รองลงมาคือ 
ไมลาออก มีจํานวนจํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 32.20 และคิดวาลาออก มีจํานวน 113 คน 
คิดเปนรอยละ 27.56  
 2.  ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบันดานความ
ม่ันคงของบริษัทวามีผลตอการลาออกหรือไม พบวา สวนใหญคิดวาไมลาออกจากงาน มีจํานวน 
184 คน คิดเปนรอยละ 44.88 รองลงมาคือ ไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 138 คน คิด
เปนรอยละ 33.66 และคิดวาลาออก มีจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 21.46 
 3.  ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบันในดาน
สวัสดิการวามีผลตอการลาออกหรือไม พบวา สวนใหญคิดวาไมลาออกจากงาน มีจํานวน 166 
คน คิดเปนรอยละ 40.49 รองลงมาคือ ไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 126 คน คิดเปน
รอยละ 30.73 และคิดวาลาออก มีจํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 28.78 
 4.  ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบันในดานการ
เลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในงานวามีผลตอการลาออกหรือไม พบวา สวนใหญคิดวาจะ
ลาออกจากงาน จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 43.41 รองลงมาคือ ไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 37.56 และคิดวาไมลาออก มีจํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 
19.02 
 5.  ผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นตอบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบันดานการ
ทํางานกับเพ่ือนรวมงานวามีผลตอการลาออกหรือไม พบวา สวนใหญคิดวาไมลาออกจากงาน 
จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 49.51 รองลงมาคือ ไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 131 คน 
คิดเปนรอยละ 31.95 และคิดวาลาออก มีจํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 18.54 
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 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1  
 ผลการวิเคราะหการแจกแจงความถี่สองทางเพ่ือวิเคราะหขอมูลระหวางดานตําแหนง
งานตามสัญญาจางและแผนกที่สังกัดกับปจจัยดานตางๆที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงาน 
โดยใช ความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) และ Chi-square แสดงไดดังนี้ 
 1.  ผลการทดสอบตําแหนงงานตามสัญญาจางและคาตอบแทนดวยคาสถิติ Chi-
Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 6.785a  และคา Sig. (2-
tailed) มีคาเทากับ 0.341 ดังน้ัน จึงไมสามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา 
ตําแหนงงานไมขึ้นกับคาตอบแทน  
 2.  ผลการทดสอบตําแหนงงานตามสัญญาจางและความมั่นคงดวยคาสถิติ Chi-
Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 10.923a  และคา Sig. (2-
tailed) มีคาเทากับ 0.091 ดังน้ัน จึงไมสามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา 
ตําแหนงงานไมขึ้นกับความมั่นคง 
 3.  ผลการทดสอบตําแหนงงานตามสัญญาจางและสวัสดิการดวยคาสถิติ Chi-Square 
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 26.424a  และคา Sig. (2-tailed) มี
คาเทากับ 0.000 ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความ
วา ตําแหนงงานขึ้นกับสวัสดิการ 
 4.  ผลการทดสอบตําแหนงงานตามสัญญาจางและการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโต
ในงานดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 
6.317a  และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.389 ดังน้ัน จึงไมสามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ได หมายความวา ตําแหนงงานไมขึ้นกับการเลื่อนตําแหนงหรือเติบโต 
 5. ผลการทดสอบตําแหนงงานตามสัญญาจางและการทํางานกับเพ่ือนรวมงานดวย
คาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 3.949a  และคา 
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.684 ดังน้ัน จึงไมสามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมาย 
ความวา ตําแหนงงานไมขึ้นกับการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
 6.  ผลการทดสอบฝาย/หนวยงานที่สังกัดและคาตอบแทนดวยคาสถิติ Chi-Square ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 17.312a  และคา Sig. (2-tailed) มีคา
เทากับ 0.240 ดังน้ัน จึงไมสามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ฝายหรือ
หนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับคาตอบแทน 
 7.  ผลการทดสอบฝาย/หนวยงานที่สังกัดและความม่ันคงดวยคาสถิติ Chi-Square ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 9.321a  และคา Sig. (2-tailed) มีคา
เทากับ 0.811 ดังน้ัน จึงไมสามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ฝายหรือ
หนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับความมั่นคง 
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 8.  ผลการทดสอบฝาย/หนวยงานที่สังกัดและสวัสดิการดวยคาสถิติ Chi-Square ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 8.174a  และคา Sig. (2-tailed) มีคา
เทากับ 0.880 ดังน้ัน จึงไมสามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได หมายความวา ฝายหรือ
หนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับสวัสดิการ 
 9.  ผลการทดสอบฝาย/หนวยงานที่สังกัดและการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในงาน
ดวยคาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 14.041a  
และคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.447 ดังน้ัน จึงไมสามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได 
หมายความวา ฝายหรือหนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับการเลื่อนตําแหนงหรือเติบโต 
 10. ผลการทดสอบฝาย/หนวยงานที่สังกัดและการทํางานกับเพ่ือนรวมงานดวย
คาสถิติ Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา Chi-Square Value อยูที่ 21.355a  และ
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 0.093 ดังน้ัน จึงไมสามารถปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ได 
หมายความวา ฝายหรือหนวยงานที่สังกัดไมขึ้นกับการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 
 และสามารถสรุปความเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ไดดังนี้ 
 1.  ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันและสังกัดงานฝายหรือ
แผนกแตกตางกัน ไดแสดงความเห็นตอคาตอบแทบในการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญ
คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากการทํางาน จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 40.24 รองลงมา คิด
วาจะไมลาออกจากงาน จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 32.20 และคิดวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 27.56 
 2.  ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันและสังกัดงานฝายหรือ
แผนกแตกตางกัน ไดแสดงความเห็นตอความม่ันคงในการทํางานในปจจุบัน พบวา สวนใหญคิด
วาจะไมลาออกจากการทํางาน จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 44.88 รองลงมา คิดวาไมแนใจ
วาจะลาออกจากงาน จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 33.66 และคิดวาจะลาออก จํานวน 88 คน 
คิดเปนรอยละ 21.46 
 3.  ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันและสังกัดงานฝายหรือ
แผนกแตกตางกัน ไดแสดงความเห็นตอสวัสดิการของบริษัทที่ทํางานในปจจุบัน พบวา สวน
ใหญคิดวาจะไมลาออกจากการทํางาน จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 40.49 รองลงมา คิดวา
ไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 37.73 และคิดวาจะลาออก จํานวน 
118 คน คิดเปนรอยละ 28.78 
 4.  ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันและสังกัดงานฝายหรือ
แผนกแตกตางกัน ไดแสดงความเห็นตอการเล่ือนตําแหนงหรือการเติบโตของการทํางานใน
ปจจุบัน พบวา สวนใหญคิดวาจะลาออกจากการทํางาน จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 43.41 
รองลงมา คิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 37.56 และคิดวา
ไมลาออก จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 19.02 
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 5  ผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานตามสัญญาจางแตกตางกันและสังกัดงานฝายหรือ
แผนกแตกตางกัน ไดแสดงความเห็นตอการทํางานกับเพ่ือนรวมงานของการทํางานในปจจุบัน 
พบวา สวนใหญคิดวาไมลาออกจากงาน จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 49.51 รองลงมา คิดวา
ไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 31.95 และคิดวาจะลาออก จํานวน 
76 คน คิดเปนรอยละ 18.54 
 โดยเม่ือพิจารณาในรายละเอียดของตําแหนงงาน สรุปไดดังนี้ 
 
 ตําแหนงงานลาม (Translator)  
 ตําแหนงงานลาม (Translator) จากจํานวน 200 คน แสดงความเห็นตอคาตอบแทน
วาจะลาออก มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 23.00 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 42.00  รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 
130 คน คิดเปนรอยละ 65.00 
 ตําแหนงงานลาม (Translator) จากจํานวน 200 คน แสดงความเห็นตอความม่ันคงวา
จะลาออก มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 17.50 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 32.50  รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 
100 คน คิดเปนรอยละ 50.00 
 ตําแหนงงานลาม (Translator) จากจํานวน 200 คน แสดงความเห็นตอสวัสดิการวา
จะลาออก มีจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 23.50 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 31.50  รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 
109 คน คิดเปนรอยละ 54.50 
 ตําแหนงงานลาม (Translator) จากจํานวน 200 คน แสดงความเห็นตอการเลื่อน
ตําแหนงหรือการเติบโตในวาจะลาออก มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 46.50 และคิดวาไม
แนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 35.00  รวมผูที่จะลาออกและมี
แนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 81.50 
 ตําแหนงงานลาม (Translator) จากจํานวน 200 คน แสดงความเห็นตอเพ่ือนรวมงาน
วาจะลาออก มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 15.50 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 33.00  รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 97 คน 
คิดเปนรอยละ 48.50 
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 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) จากจํานวน 69 คน แสดง
ความเห็นตอคาตอบแทนวาจะลาออก มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 31.88 และคิดวาไมแนใจ
วาจะลาออกจากงาน จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 33.33 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะ
ลาออก มีจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 65.88 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) จากจํานวน 69 คน แสดง
ความเห็นตอความม่ันคงวาจะลาออก มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 21.74 และคิดวาไมแนใจ
วาจะลาออกจากงาน จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 33.33 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะ
ลาออก มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 55.07 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) จากจํานวน 69 คน แสดง
ความเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 21.74 และคิดวาไมแนใจวา
จะลาออกจากงาน จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 31.88  รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะ
ลาออก มีจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 53.62 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) จากจํานวน 69 คน แสดง
ความเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในวาจะลาออก มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 
39.13 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 40.58  รวมผูที่จะ
ลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 79.71 
 ตําแหนงงานลามและเลขา (Translator and Secretary) จากจํานวน 69 คน แสดง
ความเห็นตอเพ่ือนรวมงานวาจะลาออก มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 23.19 และคิดวาไม
แนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 34.78  รวมผูที่จะลาออกและมี
แนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 57.97 
 
 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) 
 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) จากจํานวน 83 คน 
แสดงความเห็นตอคาตอบแทนวาจะลาออก จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 30.12 และคิดวาไม
แนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 25.30 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนม
วาจะลาออก มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 55.42 
 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) จากจํานวน 83 คน 
แสดงความเห็นตอความมั่นคงวาจะลาออก มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 21.69 และคิดวาไม
แนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 41.96 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนม
วาจะลาออก มีจํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 63.65 
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 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) จากจํานวน 83 คน 
แสดงความเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก มีจํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 33.73 และคิดวาไม
แนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 40.96  รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนม   
วาจะลาออก มีจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 74.69 
 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) จากจํานวน 83 คน 
แสดงความเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในวาจะลาออก มีจํานวน 36 คน คิดเปน
รอยละ 43.37 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 43.37  
รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 86.74 
 ตําแหนงงานผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) จากจํานวน 83 คน 
แสดงความเห็นตอเพื่อนรวมงานวาจะลาออก มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 19.28 และคิดวา
ไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 28.92 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนม
วาจะลาออก มีจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 48.20 
 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) จากจํานวน 58 คน แสดงความเห็นตอคาตอบแทนวาจะ
ลาออก จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 34.48 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 21 คน 
คิดเปนรอยละ 36.21 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 41 คน คิดเปน  
รอยละ 70.69 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) จากจํานวน 58 คน แสดงความเห็นตอความม่ันคงวาจะ
ลาออก มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 34.48 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
16 คน คิดเปนรอยละ 27.59 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 36 คน คิด
เปนรอยละ 62.07 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) จากจํานวน 58 คน แสดงความเห็นตอสวัสดิการวาจะ
ลาออก มีจํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 48.28 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 8 คน 
คิดเปนรอยละ 13.79  รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 36 คน คิดเปน   
รอยละ 62.07 
 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) จากจํานวน 58 คน แสดงความเห็นตอการเล่ือนตําแหนง
หรือการเติบโตในวาจะลาออก มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 33.93 และคิดวาไมแนใจวาจะ
ลาออกจากงาน จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 34.48  รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะ
ลาออก มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 72.41 
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 ตําแหนงงานอ่ืนๆ (Other) จากจํานวน 58 คน แสดงความเห็นตอเพ่ือนรวมงานวาจะ
ลาออก มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 22.41 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
17 คน คิดเปนรอยละ 29.31 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 30 คน คิด
เปนรอยละ 51.72 
 และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของฝายงานที่สังกัด สรุปไดดังนี้ 
 
 ฝายขาย 
 ฝายขายจากจํานวน 53 คน แสดงความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่ไดรับวาจะลาออก มี
จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 26.42 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 21 คน คิด
เปนรอยละ 39.62 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 
66.04 
 ฝายขายจากจํานวน 53 คน แสดงความคิดเห็นตอความม่ันคงวาจะลาออก มีจํานวน 
13 คน คิดเปนรอยละ 24.53 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 22 คน คิดเปน 
รอยละ 41.51 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 
66.04 
 ฝายขายจากจํานวน 53 คน แสดงความคิดเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก มีจํานวน      
21 คน คิดเปนรอยละ 39.62 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 17 คน คิดเปน  
รอยละ 32.08 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 
71.70 
 ฝายขายจากจํานวน 53 คน แสดงความคิดเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโต
วาจะลาออก มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 47.17 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 48.40 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 48 คน 
คิดเปนรอยละ 90.57 
 ฝายขายจากจํานวน 53 คน แสดงความคิดเห็นตอการทํางานกับเพ่ือนรวมงานวาจะ
ลาออก มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 24.53 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 9 คน 
คิดเปนรอยละ 16.98 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 22 คน คิดเปน   
รอยละ 41.51 
 
 ฝายบุคคลและธุรการ 
 ฝายบุคคลและธุรการจากจํานวน 74 คน แสดงความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่ไดรับวา
จะลาออก มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 32.43 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
27 คน คิดเปนรอยละ 36.49 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 51 คน         
คิดเปนรอยละ 68.92 
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 ฝายบุคคลและธุรการจากจํานวน 74 คน แสดงความคิดเห็นตอความม่ันคงวาจะ
ลาออก มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 25.68 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
26 คน คิดเปนรอยละ 35.14 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 45 คน คิด
เปนรอยละ 60.81 
 ฝายบุคคลและธุรการจากจํานวน 74 คน แสดงความคิดเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก 
มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 25.68 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 22 คน 
คิดเปนรอยละ 29.73 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 41 คน คิดเปน  
รอยละ 55.41 
 ฝายบุคคลและธุรการจากจํานวน 74 คน แสดงความคิดเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือ
การเติบโตวาจะลาออก มีจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 50.00 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออก
จากงาน จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 28.38 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มี
จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 78.38 
 ฝายบุคคลและธุรการจากจํานวน 74 คน แสดงความคิดเห็นตอการทํางานกับเพ่ือน
รวมงานวาจะลาออก มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 20.27 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 39.19 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 
44 คน คิดเปนรอยละ 59.46 
 
 ฝายผลิต 
 ฝายผลิตจากจํานวน 57 คน แสดงความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่ไดรับวาจะลาออก มี
จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 19.30 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 25 คน คิด
เปนรอยละ 43.86 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 
63.16 
 ฝายผลิตจากจํานวน 57 คน แสดงความคิดเห็นตอความม่ันคงวาจะลาออก มีจํานวน 
10 คน คิดเปนรอยละ 17.54 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 17 คน คิดเปน  
รอยละ 29.82 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 
47.37 
 ฝายผลิตจากจํานวน 57 คน แสดงความคิดเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก มีจํานวน 
14 คน คิดเปนรอยละ 24.56 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 19 คน คิดเปน  
รอยละ 33.33 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 
57.89 
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 ฝายผลิตจากจํานวน 57 คน แสดงความคิดเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโต
วาจะลาออก มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 38.60 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 43.86 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 47 คน 
คิดเปนรอยละ 82.46 
 ฝายผลิตจากจํานวน 57 คน แสดงความคิดเห็นตอการทํางานกับเพ่ือนรวมงานวาจะ
ลาออก มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 17.54 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
16 คน คิดเปนรอยละ 28.07 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 26 คน คิด
เปนรอยละ 45.61 
 
 ฝายชางเทคนิค 
 ฝายชางเทคนิคจากจํานวน 24 คน แสดงความคิดเห็นตอคาตอบแทนท่ีไดรับวาจะ
ลาออก มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 25.00 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 15 คน 
คิดเปนรอยละ 62.50 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอย
ละ 87.50 
 ฝายชางเทคนิคจากจํานวน 24 คน แสดงความคิดเห็นตอความมั่นคงวาจะลาออก มี
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 16.67 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 7 คน คิด
เปนรอยละ 29.17 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
45.83 
 ฝายชางเทคนิคจากจํานวน 24 คน แสดงความคิดเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก มี
จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 29.17 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 6 คน คิด
เปนรอยละ 25.00 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 
54.17 
 ฝายชางเทคนิคจากจํานวน 24 คน แสดงความคิดเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือการ
เติบโตวาจะลาออก มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 41.67 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 45.83 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 
21 คน คิดเปนรอยละ 87.50 
 ฝายชางเทคนิคจากจํานวน 24 คน แสดงความคิดเห็นตอการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน
วาจะลาออก มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 20.83 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 33.33 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 13 คน 
คิดเปนรอยละ 54.17 
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 ฝายคุณภาพ 
 ฝายคุณภาพจากจํานวน 17 คน แสดงความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่ไดรับวาจะ
ลาออก มีจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 41.18 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 2 
คน คิดเปนรอยละ 11.76 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 9 คน คิดเปน
รอยละ 52.94 
 ฝายคุณภาพจากจํานวน 17 คน แสดงความคิดเห็นตอความม่ันคงวาจะลาออก มี
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 4 คน คิด
เปนรอยละ 23.53 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
52.94 
 ฝายคุณภาพจากจํานวน 17 คน แสดงความคิดเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก มี
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 6 คน คิด
เปนรอยละ 35.29 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
64.71 
 ฝายคุณภาพจากจํานวน 17 คน แสดงความคิดเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือการ
เติบโตวาจะลาออก มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 35.29 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 29.41 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 64.71 
 ฝายคุณภาพจากจํานวน 17 คน แสดงความคิดเห็นตอการทํางานกับเพ่ือนรวมงานวา
จะลาออก มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
3 คน คิดเปนรอยละ 17.65 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 6 คน คิดเปน
รอยละ 35.29 
 
 ฝายบัญชีและการเงิน 
 ฝายบัญชีและการเงินจากจํานวน 10 คน แสดงความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่ไดรับวา
จะลาออก มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 30.00 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
5 คน คิดเปนรอยละ 50.00 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 80.00 
 ฝายบัญชีและการเงินจากจํานวน 10 คน แสดงความคิดเห็นตอความม่ันคงวาจะ
ลาออก มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 10.00 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 3 คน 
คิดเปนรอยละ 30.00 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 4 คน คิดเปน    
รอยละ 40.00 
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 ฝายบัญชีและการเงินจากจํานวน 10 คน แสดงความคิดเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก 
มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 30.00 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 3 คน คิด
เปนรอยละ 30.00 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 
60.00 
 ฝายบัญชีและการเงินจากจํานวน 10 คน แสดงความคิดเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือ
การเติบโตวาจะลาออก มีจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 50.00 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 30.00 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 
8 คน คิดเปนรอยละ 80.00 
 ฝายบัญชีและการเงินจากจํานวน 10 คน แสดงความคิดเห็นตอการทํางานกับเพ่ือน
รวมงานวาจะลาออก มีจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 10.00 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 50.00 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 
6 คน คิดเปนรอยละ 60.00 
 
 ลามสวนกลาง 
 ลามสวนกลางจากจํานวน 103 คน แสดงความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่ไดรับวาจะ
ลาออก มีจํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 28.16 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
37 คน คิดเปนรอยละ 35.92 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 66 คน คิด
เปนรอยละ 64.08 
 ลามสวนกลางจากจํานวน 103 คน แสดงความคิดเห็นตอความมั่นคงวาจะลาออก มี
จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 21.36 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 37 คน คิด
เปนรอยละ 35.92 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 
57.28 
 ลามสวนกลางจากจํานวน 103 คน แสดงความคิดเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก มี
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 24.27 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 31 คน คิด
เปนรอยละ 30.10 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 
54.37 
 ลามสวนกลางจากจํานวน 103 คน คน แสดงความคิดเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือ
การเติบโตวาจะลาออก มีจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 43.69 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออก
จากงาน จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 33.01 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มี
จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 76.70 
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 ลามสวนกลางจากจํานวน 103 คน แสดงความคิดเห็นตอการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน
วาจะลาออก มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 9.71 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน 
จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 35.92 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 47 คน 
คิดเปนรอยละ 45.63 
 
 อ่ืนๆ 
 ฝายอ่ืนๆ ที่สังกัดจากจํานวน 72 คน แสดงความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่ไดรับวาจะ
ลาออก มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 26.39 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 
33 คน คิดเปนรอยละ 45.83 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 52 คน คิด
เปนรอยละ 72.22 
 ฝายอ่ืนๆ ที่สังกัดจากจํานวน 72 คน แสดงความคิดเห็นตอความม่ันคงวาจะลาออก มี
จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 19.44 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 22 คน คิด
เปนรอยละ 30.56 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 
50.00 
 ฝายอ่ืนๆ ที่สังกัดจากจํานวน 72 คน แสดงความคิดเห็นตอสวัสดิการวาจะลาออก มี
จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 33.33 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจากงาน จํานวน 22 คน คิด
เปนรอยละ 30.56 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 
63.89 
 ฝายอ่ืนๆ ที่สังกัดจากจํานวน 72 คน แสดงความคิดเห็นตอการเลื่อนตําแหนงหรือการ
เติบโตวาจะลาออก มีจํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 38.89 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 44.44 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 
60 คน คิดเปนรอยละ 83.33 
 ฝายอ่ืนๆ ที่สังกัดจากจํานวน 72 คน แสดงความคิดเห็นตอการทํางานกับเพ่ือน
รวมงานวาจะลาออก มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 26.39 และคิดวาไมแนใจวาจะลาออกจาก
งาน จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 33.33 รวมผูที่จะลาออกและมีแนวโนมวาจะลาออก มีจํานวน 
43 คน คิดเปนรอยละ 59.72 
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 สวนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานองคกรที่มีผลตอการลาออกจากงานในระดับมาก 
สรุปไดดังนี้  
 1)  ผลการทดสอบดานความกดดันในงาน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง    
1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา 
Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .661 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ปจจัย
ดานความกดดันในงานมีผลตอการลาออกในระดับไมสูง 
 2)  ผลการทดสอบดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ โดยใชการทดสอบ
คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธมีผล
ตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
 3)  ผลการทดสอบดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .798 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวา ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีผลตอการลาออกในระดับไมสูง 
 4) ผลการทดสอบดานความกาวหนาในงาน โดยใชการทดสอบคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
สรุปไดวา ปจจัยดานความกาวหนาในงานมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติเทากับ .01 
 5)  ผลการทดสอบดานความม่ันคงในงาน โดยใชการทดสอบคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง   
1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. 
(2-tailed) มีคาเทากับ .008 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปได
วา ปจจัยดานความม่ันคงในงานมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ .01 
 6) ผลการทดสอบดานความพึงพอใจในรายได โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
สรุปไดวา ปจจัยดานความพึงพอใจในรายไดมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติเทากับ .01 
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 7) ผลการทดสอบดานความพึงพอใจในสวัสดิการ โดยใชการทดสอบคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
สรุปไดวา ปจจัยดานความพึงพอใจในสวัสดิการมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
 8)  ผลการทดสอบดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางาน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .717 นั่นคือ ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุป
ไดวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมทั่วไปในการทํางานมีผลตอการลาออกในระดับไมสูง 
 9) ผลการทดสอบดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป โดยใชการทดสอบคาเฉล่ียของกลุม
ตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา 
คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
สรุปไดวา ปจจัยดานสภาพการทํางานโดยทั่วไปมีผลตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูที่ใชภาษา 
ญี่ปุนในการทํางานในองคกร สามารถอภิปรายผลตามการศึกษาที่พบ ไดดังนี้ 
 1.  อภิปลายผลการวิเคราะหปจจัยดานองคกรกับการลาออก พบวา ผูตอบแบบสอบถาม    
ใหความคิดเห็นตอปจจัยดานองคกรวามีความสําคัญตอการตัดสินใจลาออก อยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ย 3.25 (S.D. = 0.519) เม่ือพิจารณารายละเอียด พบวา  
  ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ ดานความกาวหนาในงาน ดาน
ความม่ันคงในงาน ดานความพึงพอใจในรายได ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ ดานสภาพการ
ทํางานโดยทั่วไป มีแนวโนวตอการลาออกในระดับสูง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
และดานความกดดันในงาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมทั่วไปใน
การทํางานมีแนวโนวตอการลาออกในระดับไมสูง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (สงกรานต เชยเล็ก. 
2553) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคการที่มีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออก
จากงานของพนักงานบริษัทเคมีภัณฑแหงหน่ึง ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นดานปจจัย
องคการ พบวาความกดดันในงาน โอกาสความกาวหนา ความม่ันคงในงาน ความพึงพอใจใน
รายไดและสวัสดิการมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p 
<0.05) โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เทากับ 3.28 (S.D.=0.39) และสอดคลองกับงานวิจัยของ
(กัณฐณี แสงพินิจ. 2554) ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอการลาออกจากงานของพนักงาน
แผนกไอซีทีเซอรวิส บริษัท เดอะแวลลูซิสเตมส พบวา ปจจัยดานองคกร ไดแก ดานความ
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กดดันในงาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธกับ
การลาออกจากงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
 2.  อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหการแจกแจงความถี่สองทาง
เพ่ือวิเคราะหขอมูลระหวางดานตําแหนงงานตามสัญญาจางและแผนกที่สังกัดกับปจจัยดาน
ตางๆ ที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงาน พบวา ตําแหนงงานตามสัญญาจางขึ้นอยูกับ
สวัสดิการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ นิค อัฟฟายา และอับดุล ฮาลิม (Nik Afiah; and Abdul 
Halim. 2013) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับผูบริหาร
ระดับกลางในบริษัทเทนากา เนชั่นแนล (Factors that Influence the Resignation Intention 
Among Middle Managers in Tenaga Nasional Berhad.) พบวารายไดและสวัสดิการ (Pay 
and Benefits) และภาวะผูนํา (Leadership) มีความสัมพันธตอความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
อยางไรก็ตามความกาวหนาในงาน (Career Advancement) และการไดรับการยอมรับ (Recognition)         
ไมมีความสัมพันธกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบวารายไดและสวัสิดการ 
(Pay and Benefits) นั้นมีอิทธิพลอยางมากตอความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานระดับ
ผูบริหารระดับกลางในบริษัทน้ี และสอดคลองกับงานวิจัยของ (นานารัก จงหาญ. 2552) ศึกษา
สาเหตุของการลาออกของพนักงานจากโรงงานแลคตาซอย ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจัยสวน
บุคคลทุกดานยกเวนดานอายุมีความสัมพันธกับการตัดสินใจลาออกของพนักงานจากโรงงาน
แลคตาซอย (2) สภาพแวดลอมและการทํางานโดยทั่วไปมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
จากโรงงานแลคตาซอย สวัสดิการและสิทธิประโยชนของพนักงานมีผลตอการตัดสินใจลาออก
ของพนักงานจากโรงงานแลคตาซอยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05   
 และเม่ือพิจารณาจากผลของตารางการศึกษา ยังพบวา ไมวาจะเปนตําแหนงงานตาม
สัญญาจางที่แตกตางกัน (ตําแหนงลาม ลามเลขา ผูชวยหรือผูประสานงาน และตําแหนงอ่ืนๆ
ของผูใชภาษาญ่ีปุนในการทํางาน) และสังกัดฝายงานแตกตางกัน มีความเห็นเดียวกันวาการ
เลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในงานมีผลตอการลาออก   
    
ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาปจจัยที่สงผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานของลามหรือผูที่ใชภาษา 
ญี่ปุนในการทํางานในองคกร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อที่จะเปนแนวทางในการปองกันหรือลด
อัตราการเกิดปญหาที่เกิดขึ้นภายในองคกรที่มีการจางงานผูใชภาษาญ่ีปุนในการทํางานใน
องคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด ดังนี้ 
 1.  จากผลการศึกษาพบวา ดานสภาพการทํางานโดยท่ัวไป มีความสําคัญตอการ
ลาออกในระดับมาก โดยผูตอบแบบสอบถามใหความเห็นวา ไมอยากทํางานเกินวันละ 8 ชั่วโมง 
รูสึกเหนื่อยหากตองทํางานลวงเวลาติดตอกันเกิน 2 วันขึ้นไป มีความรูสึกวาประสิทธิภาพใน
การทํางานลดลงเม่ือทํางานเกินวันละ 8 ชั่วโมง และมีแนวจะเปลี่ยนงานถาหากตองทํางานในวัน
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เสาร เกิน 1 เสาร ในแตละเดือน ดังนั้น ผูบริหารหรือองคกรควรคําถึงความสมัครใจในการ
ปฏิบัติหนาที่ใหมากขึ้น มากกวาการมองวาจะตองทําเพราะเปนงาน โดยเฉพาะผูบริหารหรือ
เจานายชาวญี่ปุนควรสํารวจความพึงพอใจของผูเปฏิบัติงานเปนชวง เพ่ือปรับการทํางานให
เหมาะสมกับผูปฏิบัติงานท่ีเปนชาวไทย เพราะมุมมองของชาวญี่ปุนมักจะเห็นวาการทํางาน
สําคัญที่สุดและมากกวาเร่ืองสวนตัว ซึ่งแตกตางจากมุมมองของชาวไทยที่มองวาการทํางานและ
เรื่องสวนตัวตางก็มีความสําคัญ 
 2.  จากผลการศึกษาพบวา ตําแหนงงานตามสัญญาจางขึ้นอยูกับสวัสดิการที่ไดรับ
หมายความวา สวัสดิการมีคําคัญคัญตอการลาออกจากงาน โดยเม่ือพิจารณารายละเอียดของ
ตารางการศึกษาจะเห็นวา ผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator) ตําแหนงงาน
อ่ืนๆ (Other) และฝายงานที่สังกัด ไดแก ฝายขาย ฝายชางเทคนิค ฝายคุณภาพ ฝายบัญชีและ
การเงิน ของผูที่ใชภาษาญี่ปุนในการทํางาน มีความไมพอใจในสวัสดิการและคาตอบแทน มี
ความเปนไปไดวาสาเหตุมาจาก การทํางานที่มีความหลากหลาย และตองติดตอประสานงานกับ
คนหรือองคกรภายนอกบริษัทอยูเปนประจํา หรือ มีความยากของงานที่ทําเพราะตองอาศัย
ความเขาใจเฉพาะดาน ดังน้ัน หากองคกรของทานมีปญหาการเขาออกของลามหรือผูใช
ภาษาญี่ปุนบอย ควรหันมาพิจารณาถึงหนางานของผูปฏิบัติงานที่ตองใชความสามารถ
หลากหลายกับสิทธิประโยชนที่ไดรับ อาทิเชน ทําการสํารวจความพึงพอใจดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการของผูปฏิบัติงานไดรับในปจจุบันวาสามารถสรางความพึงพอใจไดหรือไม ระดับใด 
เพ่ือนําไปปรับปรุงและและหาแนวทางสรางความพึงพอใจใหสูงขึ้น 
 3.  จากผลการศึกษาพบวา ดานการเลื่อนตําแหนงหรือการเติบโตในงานมีผลตอการ
ลาออกมากที่สุด ดังน้ัน ผูบริหารหรือองคกรที่มีการจางงานลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนในการ
ทํางาน ควรพิจารณาใหความสําคัญในปจจัยนี้ใหมากข้ึน และเริ่มวางแผนเพื่อปองกันหรือแกไข
ปญหาดวยการสรางเสนทางการเติบโตในสายงานอาชีพลาม หรือ Career Path อาทิเชน การ
สรางขีดความสามารถใหเพ่ิมสูงขึ้น สามารถปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการได หรือ การเปด
โอกาสหรือสรางโอกาสใหกับลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางาน สามารถที่จะเปลี่ยนแปลง
ตําแหนงงานจากลามไปทํางานสายอ่ืนไดหากตองการ อาทิเชน เม่ือกอนอาจเคยเปนแคลามใน
ฝายขายดวยการแปลหรือสื่อความ สามารถที่จะปรับเปลี่ยนตําแหนงงานจากลามเปนพนักงาน
ฝายขายที่มีความรูภาษาญี่ปุนในการพูดคุยติดตอกับชาวตางชาติไดโดยตรง หรือ สามารถ
เปลี่ยนไปทํางานในสายงานอ่ืน ที่มีหนาที่และตําแหนงงานที่สูงขึ้น หรือสายงานทางดานการ
บริหารจัดการอ่ืนๆในองคกร และเพื่อสรางศักยภาพดังกลาวใหเกิดความสําเร็จ ตองดําเนินการ
วางแผนจัดวางแนวทางในการสรางขีดความสามารถนั้นๆดวย อาทิเชน การฝกอบรมใหความรู
ดานการบริหารจัดการ การใหองคความรูที่จะนําไปใชกับตําแหนงหนาที่งานที่สูงขึ้น เปนตน 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรศึกษาตอไปวาการสรางศักยภาพดานใดบางที่เหมาะสมในการเพ่ิมขีดความ 
สามารถของลามหรือผูใชภาษาญ่ีปุนในการทํางานใหมีคุณสมบัติในการทํางานที่สูงขึ้น และ
สามารถบริหารงานที่ไดรับมอบหมายได เปาหมายเพื่อตําแหนงหรือหนาที่งานที่สูงขึ้น  
 2.  ผลจากการศึกษาครั้งน้ีเปนการเสนอแนวทางในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นโดย 
ทั่วไป หากไมสามารถแกไขปญหาในองคกรลงได ควรศึกษาเฉพาะเจาะจงลงไปภายในองคกร
เองถึงปญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือใหไดรับคําตอบที่ชัดเจนและตรงกับปญหาที่เกิดขึ้นจริง 
 3.  เม่ือมีการเปลี่ยนทศวรรษใหมแนวคิดหรือมุมมองอาจมีการเปลี่ยนแปลงไปตาม
กาลเวลา คานิยม และอุดมการณความคิด ควรมองหลักเกณฑของแตละยุความีตัวแปรอ่ืนใดท่ี
นอกเหนือจากที่ศึกษาในงานวิจัยนี้เก่ียวของอีกหรือไม อาทิเชน การทํางานของลามในแตละยุค 
เชน ยุดเจน Y ยุคเจน Z มีความคิดเห็นตอการลาออกแตกตางกันหรือไม เพ่ือประกอบการวิจัย
ในครั้งตอไป 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง บูรณาการปจจัยทีมี่ผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหมของลามหรือผูใช

ภาษาญี่ปุนในการทํางานในองคกร 
 
เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาบูรณาการปจจัยที่มีผลตอการลาออก
หรือเปลี่ยนงานใหมของลามญ่ีปุนหรือผูที่ใชภาษาญี่ปุนในการทํางาน  ของนักศึกษาปริญญาโท 
คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ในการน้ีจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน
โปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ เน่ืองจากมีขอความสําคัญย่ิงตอการวิเคราะห และมี
คุณคาอยางมากตอการศึกษาคร้ังน้ี ผลการศึกษาที่ไดจะเปนประโยชนอยางยิ่ง เพ่ือทราบถึง
ปจจัยที่มีผลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานใหมของลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางาน  และ
นําปจจัยที่คนพบน้ันไปพัฒนาปรับปรุงภายในบริษัทหรือองคกร เพ่ือวางแผนการปองกันหรือลด
อัตราการเกิดปญหาน้ีลงไดในทางหน่ึง ขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาส
นี้ โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ไดแก 
 สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
 สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานองคกร 
 สวนที่ 3 ขอมูลการลาออก หรือ เปลี่ยนงาน 
 

ขนิษฐา กุลคํา 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารธุรกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1 คําถามขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานเพียง 1 ขอ 
 
1. เพศ 
  1.1) ชาย  1.2) หญิง 
2. อายุ 
  2.1) ต่ํากวาหรือเทากับ 22 ป  2.2) 23-29 ป   
  2.3) 30-36 ป  2.4) 37 ปขึ้นไป 
3. ระดับการศกึษา 
  3.1) ต่ํากวาปริญญาตรี  3.2) ปริญญาตรี  
  3.3) ปริญญาโท หรือ สูงกวา 
4. ตําแหนงงานตามสัญญาจาง  
  4.1) ลาม (Translator)    
  4.2) ลามและเลขา (Translator and Secretary) 
  4.3) ผูชวยหรือผูประสานงาน (Assistant or Coordinator)  
  4.4) Other ( .………………………………………..….……..) โปรดระบ ุ
5. ฝาย/หนวยงานที่สังกัด  
  5.1) ฝายขาย  5.2) ฝายบุคคลและธุรการ 
  5.3) ฝายผลิต  5.4) ฝายชางเทคนิค 
  5.5) ฝายคุณภาพ   5.6) ฝายบัญชีและการเงิน 
  5.7) ลามสวนกลาง       
  5.8) Other ( ……………………………………...……….…..) โปรดระบุ 
6. อายุงานในท่ีทํางานปจจุบัน 
   6.1) นอยกวา 1 ป  6.2) ตั้งแต 1 ป จนถึง 5 ป 
  6.3) มากกวา 5 ป จนถึง 10 ป  6.4) มากกวา 10 ป 
7. แหลงที่อยูอาศัยของครอบครัว/ บานเกิด กับ สถานที่ทํางาน 
  7.1) บานอยูจังหวัดเดียวกับสถานที่ทาํงาน 
  7.2) บานอยูคนละจังหวัดกับสถานทีท่ํางาน 
8. ปจจุบันพักอยูที่ไหน 
  8.1) บานตัวเอง/อยูกับครอบครัว   8.2) บานญาติ      
  8.3) ที่พักของบริษัท     8.4) เชาหอพักอยู หรือ บานเชา   
         



 108

สวนที่ 2 คําถามขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคกร 
คําชี้แจง  กรุณาอานขอความ และโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ

ทาน มากที่สุด หรือ ความตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทานมากที่สุดเพียงคําตอบ
เดียว 

 

ปจจัยดานองคกร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
1) ดานความกดดันในงาน 
1.1 ลักษณะงานที่ทานทําอยูขณะนี้ มีความเหมาะสมกับความรู
และความสามารถของทาน 

     

1.2 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานมีความ  เหมาะสมดี 
ทําใหทานสามารถปฏิบัติไดทันเวลา 

     

1.3 งานท่ีทานรับผิดชอบ เปนงานที่มีความทาทายความรูและ
ความสามารถ ทําใหทานสนุกกับการทํางาน 

     

1.4 ทานไมมีความเครียดจากงานท่ีไดรับมอบหมาย เพราะงาน
ไมยากจนเกินไป หรือ ไมรูสึกวาทํางานไมได  

     

1.5 ทานไมเคยโดนเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานที่อาจจะ
ทํางานเกงกวา หรือ ชํานาญกวา 

     

1.6 ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ      
1.7 ทานยินดีทํางานอื่นท่ีไมเกี่ยวของกับงานของทานเลย      
2) ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ 
2.1 เจานาย หรือ หัวหนางานของทานมีความรูความสามารถใน
การบริหารงาน 

     

2.2 เจานาย หรือ หัวหนางานของทานใหความเปนธรรมตอ
ผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน 

     

2.3 ทานมีโอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือกับเจานาย หรือ 
หัวหนางานไดสะดวก 

     

2.4 ทานไมมีปญหาในการทํางานรวมกับเจานาย หรือ หัวหนา
งานในปจจุบัน 

     

2.5 หัวหนางาน หรือ เจานายของทานไมไดเปนสาเหตุท่ีทําให
ทานตองการลาออกจากการทํางานในบริษัทฯ นี้ 
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ปจจัยดานองคกร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
2.6 เมื่อทานทํางานผิดพลาด เจานายหรือหัวหนางานของทาน
ไมตอวาทาน และจะใหคําแนะนําเพ่ือแกไขปญหาเสมอ 

     

2.7 เมื่อทานมีกําหนดการอื่นอยูแลว ไมอยากจะไปทานขาวกับ
เจานาย ทานสามารถที่จะชี้แจงปฏิเสธไดเสมอ 

     

3) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
3.1 ทานไมมีความอึดอัดใจท่ีมีสาเหตุมาจากเพ่ือนรวมงาน      
3.2 ทานไมรูสึกวามีการแบงพักแบงพวกในหนวยงานของทาน      
3.3 ทานสามารถปรึกษากับเพ่ือนรวมงานไดเสมอเมื่อมีปญหา
ท้ังดานการทํางานและเรื่องสวนตัว 

     

3.4 ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเสมอ เมื่อทาน
ขอรอง 

     

3.5 ทานมีความรูสึกวาคนในแผนก หรือ เพ่ือนรวมงานของทาน
เปนทีมเวิรคท่ีดี  ไมวาจะมีงานอะไรก็จะชวยกันทํา 

     

4) ดานความกาวหนาในงาน 
4.1 ทานพึงพอใจกับการทํางานที่นี่ เพราะมีโอกาสกาวหนา ใน
งาน หรือ สามารถขอโยกยายไปทําตําแหนงงานอื่นเพ่ือความ
เติบโตกาวหนาได 

     

4.2 ทานพอใจกับโอกาสในการพัฒนาทักษะการทํางานท่ีทาน
ไดรับจากท่ีทํางานปจจุบัน 

     

4.3 ทานพอใจกับวิธีการเล่ือนตําแหนงตามเกณฑท่ีใชอยูใน
ปจจุบัน 

     

4.4 บริษัทยินดีสนับสนุน และตอบสนองตอความตองการของ
ทาน เมื่อทานอยากจะศึกษาเพ่ิมพูนความรูจากภายนอกองคกร 

     

4.5 ทานไมนึกถึงการทํางานในบริษัทอ่ืนท่ีนาจะทําใหทาน
กาวหนากวางานในปจจุบันนี้ 

     

5) ดานความมั่นคงในงาน 
5.1 ทานรูสึกวาการทํางานในบริษัทนี้มีความมั่นคง สามารถ
ทํางานกับบริษัทของทานในปจจุบันไดตราบจนทานตองการ 
หรือ ตลอดจนเกษียณอายุได 

     

5.2 ทานพอใจในสัญญาการวาจางงานของบริษัทท่ีทานทํา      
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ปจจัยดานองคกร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
5.3 ทานพอใจกับฐานะการเงินของบริษัท หรือ ผลประกอบการ
ท่ีบริษัทแจงใหทราบ 

     

5.4 ทานพอใจกับแผนการขยายงานที่มีอยางตอเนื่อง และเชื่อวา
บริษัทจะยังคงดําเนินกิจการตอไปไดเร่ือยๆ 

     

6) ดานความพึงพอใจในรายได 
6.1 ทานพอใจกับเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีทานไดรับ      
6.2 ทานพอใจกับระบบการปรับเงินเดือนในแตละปของบริษัทท่ี
ทานทํางานอยู 

     

6.3 ทานพอใจกับการจายโบนัสของบริษัท      
6.4 ทานคิดวาผลตอบแทนที่ทานไดรับกับงานท่ีทํามีความ
เหมาะสมดี 

     

7) ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 
7.1 ทานพอใจกับเงินสํารองเลี้ยงชีพท่ีบริษัทให      
7.2 ทานพอใจกับรูปแบบแผนประกันสุขภาพท่ีบริษัทให      
7.3 ทานพอใจกับรูปแบบแผนประกันอุบัติเหตุท่ีบริษัทให      
7.4 ทานมีความพ่ึงพอใจในภาพรวมดานสวัสดิการที่บริษัทให
หมายรวมไปถึงสวัสดิการอื่นๆ ท่ีไดรับดวย (อาทิเชน คา
เดินทาง คาท่ีพัก คาเบ้ียเล้ียง คาเบ้ียขยัน บริการรถรับสง หรือ
อื่นๆ ท่ีทานไดรับ เปนตน)   

     

7.5 ทานคิดวาทานไดรับสวัสดิการที่ดีจากบริษัทน้ีอยูแลว จึงไม
เปนสาเหตุที่จะทําใหทานมองหางานใหมที่มีสวัสดิการดีกวา 

     

8) ดานสภาพแวดลอมท่ัวไปในการทํางาน 
8.1 สภาพอากาศ และ บริเวณทํางานของทานมีความเหมาะสม
กับการทํางานดี 

     

8.2 ทานมีความรูสึกวาโรงงานหรือบริษัทของทานมีบรรยากาศ
นาทํางาน 

     

8.3 ทานมีความรูสึกปลอดภัยในการทํางาน      
8.4 บริษัทของทานจัดหาอุปกรณ หรือส่ิงอํานวยความสะดวกใน
การทํางานในตําแหนงลามหรือผูใชภาษาญี่ปุนในการทํางานได
อยางมมีความเหมาะสม และเพียงพอตอความตองการ 

     

8.5 ทานคิดวากฎระเบียบของบริษัทอยูในระดับท่ียอมรับได      
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ปจจัยดานองคกร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
9) ดานสภาพการทํางานโดยทั่วไป 
9.1 ถาหากทานเลือกไดทานจะไมทํางานลวงเวลา (จะทํางานไม
เกินวันละ 8 ชั่วโมง) 

     

9.2 ทานรูสึกวาประสิทธิภาพการทํางานของทานจะลดลงเมื่อ
ทํางานเกินวันละ 8 ชั่วโมง/วัน 

     

9.3 ทานรูสึกเหน่ือยหากตองทํางานลวงเวลาติดตอกันเกิน 2 วัน 
ขึ้นไป 

     

9.4 ทานเต็มใจหากจะตองออกไปทานขาวกับเจานาย หรือ 
ลูกคา มากกวา 1ครั้ง /สัปดาห 

     

9.5 ทานมีแนวโนมจะเปล่ียนงาน ถาตองทํางานในวันเสาร  เกิน 
1 เสาร  ในแตละเดือน 

     

 
สวนที่ 3 ขอมูลการลาออก หรือ เปลี่ยนงาน 
คําชี้แจง  ใหทานพิจารณาวาขอความใดตรงกับความรูสึกของทาน และทําเครื่องหมาย ลงใน

ชองที่ตรงกับความคิดเห็น หรือ ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวของทานมากที่สุด 
เพียงคําตอบเดียว 

 

ขอมูลการลาออก หรือ เปลี่ยนงาน 
ระดับความคิดเห็น 

ใช ไมแนใจ ไมใช 

1) บริษัทท่ีทานทํางานอยูในปจจุบันใหคาตอบแทนที่สูงดีอยูแลว 
    เมื่อเทียบกับผูท่ีทํางานลักษณะเดียวกันกับทาน  ทานจึงไม 
    ลาออกจากท่ีทํางานนี้ 

   

2) บริษัทท่ีทานทํางานอยูมีความมั่นคงดี  จึงไมเปนสาเหตุให 
    ทานคิดจะลาออกจากท่ีนี้ 

   

3) ทานมีความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีบริษัทใหทานในขณะนี้ 
    ดีแลว  จึงไมเปนสาเหตุใหทานคิดจะลาออกจากท่ีนี้ 

   

4)  บริษัทของทานมีการจัดวางการเล่ือนตําแหนง หรือวาง 
    การเติบโตในงานของทาน ทานจึงยังคงทํางานอยูกับบริษัท 
    ของทานตอไป 

   

5) การทํางานกับเพ่ือนรวมงานของทานราบรื่นดี และมี    
    ความสุขในการทํางาน ทานจึงไมคิดจะลาออก 
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ภาคผนวก ข. 
ผลการตรวจคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ผลการตรวจคุณภาพเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
  
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดมีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือกอนดําเนินการ
วิจัยโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) ซึ่งไดผลดังตอไปน้ี 
 
ผลการประเมินความตรง (Validity)  
 ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบการประเมินเชิงเน้ือหาจากการคํานวณคา IOC (Indexes of 
Item Objective Congruence) จากผูทรงคุณวุฒิที่เปนผูเชี่ยวชาญในแตละดานรวมทั้งหมด 3 
ทาน ใหความคิดเห็น โดยกําหนดระดับความคิดเห็นแบงเปน 3 ระดับ และนําผลความคิดเห็น
จากผูเชี่ยวชาญมาวิเคราะหเพ่ือหาความตรง (Validity) โดยกําหนดคาแทนความคิดเห็น 
ดังตอไปน้ี 
 - ใหคาเปน 1 ถาผูเชี่ยวชาญเห็นวา ขอคําถามมีความสอดคลองกับจุดมุงหมายที่
ตองการวัด 
 - ใหคาเปน 0 ถาผูเชี่ยวชาญเห็นวา ไมแนใจวาขอคําถามมีความสอดคลองกับ
จุดมุงหมายที่ตองการวัด 
 - ใหคาเปน -1 ถาผูเชี่ยวชาญเห็นวา ขอคําถามมีความไมสอดคลองกับจุดมุงหมายท่ี
ตองการวัด 
 
ผลความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญทั้ง 3 ทาน สรุปไดดังนี้ 
 สวนที่ 2 คําถามขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนองคกร 
 

ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ

คํานวณคา 
IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

1) ดานความกดดันในงาน 0.81 
1.1 ลักษณะงานที่ทานทําอยูขณะนี้ ไมเหมาะสมกับ 
ความรูและความสามารถของทาน 

0 1 1 0.67 

1.2 ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานไมมี
ความเหมาะสม ทําใหไมสามารถปฏิบัติไดทันเวลา 

1 1 1 1.00 

1.3 งานท่ีทานรับผิดชอบ เปนงานที่ไมทาทาย
ความรู และความสามารถ ทําใหทานไมสนุกกับ 
การทํางาน 

0 1 1 0.67 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ

คํานวณคา 
IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

1.4 บอยคร้ังทานรูสึกเครียด เพราะงานที่ไดรับ
มอบหมาย มีความยากจนเกินไป หรือรูสึกวางาน
ยากจนทําไมได  

1 1 1 1.00 

1.5 ทานมักจะโดนเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานที่
ทํางานเกงกวาอยูบอยๆ 

1 1 1 1.00 

1.6 ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ 0 1 1 0.67 
1.7 ทานไมยินดีทํางานอื่นท่ีไมเกี่ยวของกับงานของ 
ทานเลย 

0 1 1 0.67 

2) ดานการปกครองบังคับบัญชาและความสัมพันธ 1.00 
2.1 เจานาย หรือ หัวหนางานของทานมีความรู
ความสามารถในการบริหารงาน 

1 1 1 1.00 

2.2 เจานายหรือหัวหนางานของทานใหความเปน
ธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน 

1 1 1 1.00 

2.3 ทานมีโอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือกับ
เจานายหรือหัวหนางานไดสะดวก 

1 1 1 1.00 

2.4 ทานประสบปญหาในการทํางานรวมกับเจานาย  
หรือหัวหนางานในปจจุบัน 

1 1 1 1.00 

2.5 หัวหนางานหรือเจานายของทานเปนสาเหตุทํา
ใหทานไมตองการทํางานในบริษัทฯนี้ตอไป 

1 1 1 1.00 

2.6 เมื่อทานทํางานผิดพลาด เจานายหรือหัวหนา
งานจะคอยตอวาทาน และไมไดใหคําแนะนําเพ่ือ
แกไขปญหา  

1 1 1 1.00 

2.7 บอยคร้ังท่ีทานมีกําหนดการอื่น ไมอยากจะไป
ทานขาวกับเจานาย  แตก็ไมสามารถปฏิเสธได 

1 1 1 1.00 

3) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.93 
3.1 ทานรูสึกอึดอัดใจโดยมีสาเหตุมาจากเพ่ือน
รวมงาน 

1 1 1 1.00 

3.2 ทานรูสึกวามีการแบงพักแบงพวกในหนวยงาน 
ของทาน 

1 1 1 1.00 

3.3 ทานสามารถปรึกษากับเพ่ือนรวมงานไดเสมอ
เมื่อมีปญหา  ท้ังดานการทํางานและเรื่องสวนตัว 

1 1 1 1.00 

3.4 ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
เสมอเมื่อทานขอรอง 

1 1 1 1.00 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ

คํานวณคา 
IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

3.5 ทานมีความรูสึกวาคนในแผนกหรือเพ่ือน
รวมงานของทานเปนทีมเวิรคท่ีดี  ไมวาจะมีงาน
อะไรก็จะชวยกันทํา 

1 0 1 0.67 

4) ดานความกาวหนาในงาน 1.00 
4.1 ทานพึงพอใจกับการทํางานที่นี่ เพราะมีโอกาส   
กาวหนาในงาน หรือ สามารถขอโยกยายไปทํา 
ตําแหนงงานอื่นเพ่ือความเติบโตกาวหนาได 

1 1 1 1.00 

4.2 ทานพอใจกับโอกาสในการพัฒนาทักษะการ
ทํางานท่ีทานไดรับจากท่ีทํางานปจจุบัน 

1 1 1 1.00 

4.3 ทานพอใจกับวิธีการเล่ือนตําแหนงตามเกณฑท่ี
ใชอยูในปจจุบัน 

1 1 1 1.00 

4.4 ทานมักจะคดิถึงการทํางานในบริษัทอ่ืนท่ีจะทํา
ใหทานสามารถกาวหนามากกวานี้ 

1 1 1 1.00 

4.5 บริษัทยินดีสนับสนุน และตอบสนองตอความ
ตองการของทาน เมื่อทานอยากจะศึกษาเพ่ิมพูน
ความรูจากภายนอกองคกร 

1 1 1 1.00 

5) ดานความมั่นคงในงาน  1.00 
5.1 ทานรูสึกวาการทํางานในบริษัทนี้มีความมั่นคง  
สามารถทํางานกับบริษัทของทานในปจจุบันได
ตราบจนทานตองการ หรือ ตลอดจนเกษียณอายุได 

1 1 1 1.00 

5.2 ทานพอใจในสัญญาการวาจางงานของบริษัทท่ี
ทานทํา 

1 1 1 1.00 

5.3 ทานพอใจกับฐานนะการเงินของบริษัท หรือ 
ผลประกอบการท่ีบริษัทแจงใหทราบ 

1 1 1 1.00 

5.4 ทานพอใจกับแผนการขยายงานที่มีอยาง
ตอเนื่อง และเชื่อวาบริษัทจะยังคงดําเดินกิจการ
ตอไปไดเร่ือยๆ 

1 1 1 1.00 

6) ดานความพึงพอใจในรายได 1.00 
6.1 ทานพอใจกับเงินเดือนและคาตอบแทนท่ีทาน
ไดรับ 

1 1 1 1.00 

6.2 ทานพอใจกับระบบการปรับเงินเดือนในแตละป
ของบริษัทท่ีทานทํางานอยู 

1 1 1 1.00 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ

คํานวณคา 
IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

6.3 ทานพอใจกับการจายโบนัสของบริษัท 1 1 1 1.00 
6.4 ทานคิดวาผลตอบแทนที่ทานไดรับกับงานท่ีทํา
มีความเหมาะสมดี 

1 1 1 1.00 

7) ดานความพึงพอใจในสวัสดิการ 0.92 
7.1 ทานพอใจกับเงินสํารองเลี้ยงชีพท่ีบริษัทให 1 1 1 1.00 
7.2 ทานพอใจกับแผนประกันสุขภาพและอุบัติเหตุ
ท่ีบริษัทให 

1 0 1 0.67 

7.3 ทานพอใจกับสวัสดิการภาพรวมทั้งหมดท่ีทาน
ไดรับจากบริษัทท่ีทานทํางานอยู 

1 1 1 1.00 

7.4 ทานคิดวาเหตุผลหนึ่งท่ีทําใหทานตองการเลือก
งานใหมคือ ไดรับสวัสดิการท่ีดีกวาบริษัทนี้ 

1 1 1 1.00 

8) ดานสภาพแวดลอมท่ัวไปในการทํางาน 0.87 
8.1 สภาพอากาศ และบริเวณทํางานของทานมี
ความเหมาะสมกับการทํางานดี 

1 1 1 1.00 

8.2 ทานมีความรูสึกวาโรงงานหรือบริษัทของทาน
นาทํางาน 

1 0 1 0.67 

8.3 เมื่อทานเขาพ้ืนท่ีโรงงานรูสึกปลอดภัยในการ
ทํางาน 

1 1 1 1.00 

8.4 บริษัทของทานจัดหาอุปกรณ หรือส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการทํางานท่ีความเหมาะสม และ
เพียงพอตอความตองการ 

1 0 1 0.67 

8.5 ทานคิดวากฎระเบียบของบริษัทอยูในระดับท่ี
ยอมรับได 

1 1 1 1.00 

9) สภาพการทํางานโดยทั่วไป 0.80 
9.1 ถาหากทานเลือกไดทานจะไมทํางานลวงเวลา 
(จะทํางานไมเกินวันละ 8 ชั่วโมง) 

0 1 1 0.67 

9.2 ทานรูสึกวาประสิทธิภาพการทํางานของทานจะ
ลดลงเมื่อทํางานเกินวันละ 8 ชั่วโมง/วัน 

1 1 1 1.00 

9.3 ทานรูสึกเหน่ือยหากตองทํางานลวงเวลา
ติดตอกันเกิน 2 วัน ขึ้นไป 

0 1 1 0.67 

9.4 ทานยินดีหากจะตองออกไปทานขาวกับเจานาย 
หรือลูกคา มากกวา 1 ครั้ง /สัปดาห  

1 1 1 1.00 
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ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ

คํานวณคา 
IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

9.5 ทานมีแนวโนมจะเปล่ียนงาน หากตองทํางาน
ในวันเสาร เกิน 1 เสาร  ใน 1 เดือน 

0 1 1 0.67 

 
สวนที่ 3 ขอมูลการลาออก หรือ เปลี่ยนงาน 
 

ขอคําถาม 
คาคะแนนความสอดคลองของ

ผูทรงคุณวุฒิ 
ผลการ

คํานวณคา 
IOC ทานท่ี 1 ทานท่ี 2 ทานท่ี 3 

การลาออก หรือ เปลี่ยนงาน 0.80 
1) บริษัทท่ีทานทํางานอยูในปจจุบันใหคาตอบแทน
ท่ีสูงดีอยูแลวเมื่อเทียบกับผูท่ีทํางานลักษณะ
เดียวกันกับทาน ทานจึงไมลาออกจากที่ทํางานนี้ 

0 1 1 0.67 

2) บริษัทท่ีทานทํางานอยูมีความมั่นคงดี  จึงไมเปน  
สาเหตุใหทานคิดจะลาออกจากท่ีนี้ 

0 1 1 0.67 

3) ทานมีความพึงพอใจกับสวัสดิการท่ีบริษัทให
ทานในขณะนี้ดีแลว จึงไมเปนสาเหตุใหทานคิดจะ
ลาออกจากท่ีนี้ 

1 1 1 1.00 

4)  บริษัทของทานมีการจัดวางการเล่ือนตําแหนง 
หรือวางการเติบโตในงานของทาน ทานจึงยังคง
ทํางานอยูกับบริษัทของทานตอไป 

0 1 1 0.67 

5) การทํางานกับเพ่ือนรวมงานของทานราบรื่นดี 
และมีความสุขในการทํางาน ทานจึงไมคิดจะลาออก 

1 1 1 1.00 
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