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บทคดัย่อ 
การวิจยันี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจยัต าแหน่งงานตาม

สญัญาจา้งและแผนกหรอืหน่วยงานทีส่งักดัส่งผลต่อการลาออกหรอืเปลีย่น
งานของล่ามหรอืผูใ้ชภ้าษาญี่ปุ่ นในการท างาน และ 2) ปัจจยัองค์กรทีม่ผีล
ต่อการลาออกหรอืเปลีย่นงานใหมข่องล่ามหรอืผูใ้ชภ้าษาญี่ปุ่ นในการท างาน 
โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นล่ามหรือพนักงานที่ใช้ภาษาญี่ปุ่ นในการท างาน 
จ านวน 410 คน และใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอื วเิคราะหข์อ้มูลโดยใช้
ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความ
แตกต่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 1 กลุ่ม และการทดสอบไคสแควร ์

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัการลาออกหรอืเปลีย่นงานด้านสวสัดกิาร 
มีผลต่อการลาออกหรือเปลี่ยนงานของล่ามหรือผู้ใช้ภาษาญี่ปุ่ นในการ
ท างานในทุกต าแหน่งตามสญัญาจา้งและแผนกทีส่งักดั และยงัพบว่าปัจจยั
องค์กรด้านการปกครองบงัคบับญัชาและความสมัพนัธ์ ความก้าวหน้าใน
งาน ความมัน่คงในงาน ความพงึพอใจในรายได้ ความพงึพอใจในสวสัดกิาร 
และสภาพการท างานโดยทัว่ไป มผีลต่อการลาออกหรอืเปลีย่นงานของล่าม
หรอืผูใ้ชภ้าษาญี่ปุ่ นท างานในองคก์ร อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
ค าส าคญั: ทกัษะภาษาญี่ปุ่ น, ล่ามภาษาญี่ปุ่ น, การเปลีย่นงาน, การลาออก 
 
ABSTRACT 

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 a company, chosen by 
convenient sampling and using the questionnaire in collecting data. The 
collected data was analyzed by Frequency, Percentage, Mean, 
Standard Deviation, One Sample T-test and Chi-square.  

The research found that the Welfare of the factors of 
resignation affects the Resignation or Work Change in every position 
stated in the Employment contract and the departments in which staffs 
belong. Besides, the result also shows that the Organizational factors 
consist of the Relationship with supervisors, Satisfaction with the 
income, 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 
a company at the significant level of 0.01. 
 
Keywords: Japanese Language Skills, Japanese Interpreters, Work 
Change, Resignation 
 

1) บทน า 
การหลัง่ไหลเขา้มาลงทุนในไทยของประเทศญี่ปุ่ นทีเ่พิม่มาก

ขึ้นอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้ความส าคญัในการใช้ภาษาญี่ปุ่ นเพื่อการ
ท างานมากขึน้ดว้ย เป็นผลใหค้วามตอ้งการใชล้่ามภาษาญีปุ่่ นเพือ่การ
สื่อสารยงัคงมคีวามจ าเป็น จงึท าให้งานที่ต้องใช้ภาษาญี่ปุ่ นมอีตัรา
เพิ่มสูงขึ้น เช่น มคัคุเทศก์ ล่าม เลขาผู้บริหารชาวญี่ปุ่ น เป็นต้น 
น าไปสู่หลกัสูตรการเรยีนการสอนภาษาญี่ปุ่ นของสถานศกึษาทัง้ของ
ภาครัฐและเอกชนที่มีการขยายตัวเพิ่มขึ้นเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของตลาดแรงงานญี่ปุ่ น โดยจากการส ารวจในปี 2555 พบว่า
ประเทศไทยมจี านวนผูเ้รยีนราว 130,000 คน ซึ่งเพิม่ขึน้จากปี 2552 
ถึงร้อยละ 64.50 ในขณะที่จ านวนผู้สอนภาษาญี่ปุ่ น เพิม่ขึ้นร้อยละ 
11.85 และจ านวนสถาบนัภาษา เพิม่ขึน้รอ้ยละ 23.34 โดยเฉลีย่ [1] 

บุคลากรล่ามทีจ่ะเขา้ท างานในบรษิทัญี่ปุ่ นโดยส่วนใหญ่ต้อง
สอบวดัระดบัความรู้ของภาษาญี่ปุ่ น เพื่อน าผลการสอบยื่นพรอ้มใบ
สมคัรเขา้ท างานในต าแหน่งทีส่นใจ อนัจะท าใหไ้ดโ้อกาสในพจิารณา
รับการเข้าท างานสูงขึ้น แต่กลับพบว่า พนักงานล่ามหรือผู้ใช้
ภาษาญี่ปุ่ นในการท างานมอีัตราการเข้าออก (Turn Over) ที่สูงขึ้น 
โดยผู้วจิยัได้รบัขอ้มูลอตัราการเขา้ออก ณ วนัที่ 14 มกราคม 2560 
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จากองคก์รแห่งหนึ่งทีย่นิดใีหข้อ้มลูเพือ่ประกอบการท าวจิยัครัง้นี้ และ
พบว่า อตัราการลาออกมสีดัส่วนเพิม่ขึน้จากรอ้ยละ 12.50 ในปี 2556 
เป็นร้อยละ 100.00 ในปี 2559 อย่างต่อเนื่อง หรือเพิ่มขึ้นร้อยละ 
29.17 ต่อปีโดยเฉลี่ย แสดงให้เห็นว่าแม้องค์กรญี่ปุ่ นจะมีความ
ต้องการต าแหน่งงานล่ามหรอืผูใ้ชภ้าษาญี่ปุ่ นในการท างานมาก แต่
กลบัสวนทางกบัอตัราการลาออกของพนกังานล่ามหรอืพนักงานผูใ้ช้
ภาษาญีปุ่่ นในการท างาน 

ดงัทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาถงึปัจจยัทีม่ ี
ผลต่อการลาออกหรอืเปลีย่นงานของล่ามหรอืผูใ้ชภ้าษาญี่ปุ่ นในการ
ท างาน เพื่อทราบถึงปัจจยัทีม่ผีลและน าไปพฒันาปรบัปรุงในบรษิทั 
เพือ่ป้องกนัหรอืลดอตัราการเกดิปัญหานี้ลงไดใ้นทางหนึ่ง 
 

2) วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
2.1) เพื่อศึกษาปัจจัยต าแหน่งงานตามสัญญาจ้างและ

แผนกหรอืหน่วยงานทีส่งักดัส่งผลต่อการลาออกหรอืเปลีย่นงานของ
ล่ามหรอืผูใ้ชภ้าษาญีปุ่่ นในการท างานในองคก์ร 
 2.2) เพื่อศึกษาปัจจัยองค์กรที่มีผลต่อการลาออกหรือ
เปลีย่นงานใหมข่องล่ามหรอืผูใ้ชภ้าษาญีปุ่่ นในการท างานในองคก์ร 
 

3) นิยามศพัท์ท่ีใช้ในการวิจยั 
การวจิยัครัง้นี้มคี าศพัทท์ีเ่กีย่วขอ้งและความหมายดงันี้ 
3.1) ล่าม หมายถึง บุคคลที่ท าหน้าที่เป็นสื่อกลางในการ

แปลภาษาหนึ่งไปยงัอกีภาษาหนึ่ง ใหบุ้คคลทีม่เีชือ้ชาตคินละเผ่าพนัธุ์
ทีไ่มส่ามารถคุยภาษาเดยีวกนัไดเ้กดิความเขา้ใจซึง่กนัและกนั 

3.2) ผูใ้ชภ้าษาญีปุ่่ นในการท างาน หมายถงึ บุคคลทีท่ างาน
โดยใชภ้าษาญี่ปุ่ นเป็นหลกัในการปฏบิตัหิน้าที่ หรอื หมายถงึผูท้ี่
เรยีนจบแลว้ใชวุ้ฒกิารศกึษาดา้นภาษาญี่ปุ่ น สมคัรงาน และหรอืผูใ้ช้
ใบความรูท้างภาษาญี่ปุ่ นยืน่ประกอบในการสมคัรเขา้ท างานใน
องค์กร 

3.3) ความกดดนัในการท างาน  หมายถงึ ความคดิและ
ความรูส้กึของพนักงานหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบกบัปัญหาทีเ่กดิขึน้จาก
การท างาน ไม่ว่าจะเกดิจากเพื่อนร่วมงานหรอืสิง่แวดลอ้มภายใน
องค์กร อนัจะส่งผลกระทบต่อความสุข หรอื ความพงึพอใจในการ
ท างาน 

3.4) การปกครองบงัคบับญัชาและความสมัพนัธ์กบัเจา้นาย 
หมายถงึ ปฏสิมัพนัธ์ทีเ่กดิระหว่างการท างานของล่ามหรอืผูใ้ช้
ภาษาญี่ปุ่ นในการท างานกบัเจา้นาย ทัง้สภาพทาง ดา้นการท างาน
และอารมณ์ความรู ส้ กึของผู ใ้ต ้บงัคบับญัช า กล ่าวคอื  ความ
ความสมัพนัธ์ระหว่างเจา้นายกบัลูกน้อง 

3.5) ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน หมายถึง การที่มเีพื่อน
ร่วมงานให้การสนับสนุนช่วยเหลอื และให้ความเอาใจใส่ชี้แนะในการ
ปฏบิตังิานเป็นอย่างดหีรอืไมอ่ย่างไร มกีารท างานร่วมกนัเป็นทมี ใส่ใจ
ซึ่งกนัและการเพื่อเอื้ออ านวยให้ปฏบิตังิานได้ เป็นต้น ซึ่งการกระท า
ดงักล่าวส่งผลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างการท างานของคนกบัคน 

3.6) ความกา้วหน้าในงาน หมายถงึ พนักงานไดม้โีอกาสใน
การยา้ยไปด ารงต าแหน่งทีม่คีวามส าคญัมากขึน้ การไดเ้ลื ่อน
ต าแหน่งตามสายงาน การไดม้โีอกาสหมุนเวยีนสบัเปลีย่นต าแหน่ง

หรอืหน้าทีก่ารงานเพือ่พฒันา รวมถงึการสนับสนุนเพิม่พนูความรู้
ความ สามารถในการท างาน 

3.7) ความมัน่คงในงาน  หมายถงึ การทีพ่น ักงานรูส้กึมี
ความปลอดภยั และมคีวามมัน่ใจในงานทีต่นเองท าอยู่ว่าสามารถ
จ่ายผลตอบแทนไดอ้ย่างต่อเนื่อง ตราบเท่าทีพ่นัก- งานยงัด ารงเป็น
สมาชกิภาพในองค์กร หรอื สามารถท างานไดจ้นถงึวนัเกษียณอายุ 

3.8) ความพงึพอใจในรายไดแ้ละสวสัดกิาร หมายถงึ เงนิ
หรอืสิง่ตอบแทนทีบ่รษิทัช่วยเหลอืนอกเหนือจากเงนิเดอืนทีไ่ดจ้าก
เงนิเดอืนประจ า และเงนิทีไ่ดจ้ากรายไดเ้สรมิอื่นๆ ทีน่อกเหนือจาก
เงนิเดอืนรวมกนั เช่น สวสัดกิารช่วยเหลอืค่ารกัษาพยาบาล ประกนั
ชวีติกองทุนสารองเลีย้งชพี เงนิช ่วยค่าทีพ่กั  เงนิช ่วยเหลอืคา่
เดนิทาง รถรบัส่งในการเดนิทางไปท างาน   เป็นต้น 

3.9) สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถงึ สภาพแวดลอ้ม
ทีส่ มัพนัธ ์กบัการปฏบิตังิาน  เช ่น อาคารทีน่ั ง่ท างาน อ ุปกรณ์
ส านักงานทีใ่ช้ บรรยากาศในสถานทีท่ างาน เป็นต้น 

3.10) สภาพการท างานทัว่ไป หมายถงึ ลกัษณะทัว่ไปใน
การปฏบิตังิานทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน 
หรอื มปีระโยชน์ มคีุณค่า มคีวามส าคญั เช่น การท างานล่วงเวลา 
การออกไปทานขา้วกบัลูกคา้หรอืเจา้นาย การมาท างานในวนัเสาร์ 
เป็นต้น 

3.11) การลาออก หมายถงึ เป็นผลของความตอ้งการส่วน
บุคคลทีย่อมรบัการสิ้นสุดสภาพของการเป็นสมาชกิขององค์กรหนึ่ง
ในอนาคตแลว้ 
 

4) การทบทวนวรรณกรรม 
4.1) แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัการลาออก 

4.1.1) การลาออกตามแนวคดิของไพรซ์ เสนอว่าการลาออก
มีลักษณะเป็นพลวัต อันเกี่ยวข้องกับระดับการเคลื่อนไหวข้าม
ขอบเขตการเป็นสมาชิกของสงัคม โดยมปัีจจยัที่เป็นตวัผลกัดนัให้
ตัดสินใจลาออกในเบื้องต้น ได้แก่ ระดบัของการจ่ายค่าตอบแทน 
ความเป็นหนึ่งเดยีวกนัหรอืการมสี่วนร่วมในองค์การ เครือ่งมอืทีใ่ชใ้น
การติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ และการรวม
อ านาจ โดยมปัีจจยัแทรกซ้อนที่เกี่ยวขอ้งกบัการเปลี่ยนงาน ได้แก่ 
ความพงึพอใจในการท างาน และโอกาสในการเปลีย่นงาน [2] 

4.1.2) การลาออกตามแนวคดิของนักวชิาการ มกีารแบ่งออก
ไวเ้ป็น 3 แนวทาง ดงันี้ [3] 

(1) แนวทางการศึกษาทางด้านพฤติกรรม เป็นแนวทาง
การศกึษาทีก่ล่าวถงึพฤตกิรรมการลาออกของลอว์เลอร์ 
(1971) โดยมุ่ งค้นหาสาเหตุของการลาออก และ
ผลกระทบที่มต่ีอองค์การ ซึ่งระบุว่าการลาออกเกดิจาก
สาเหตุ 2 ประการ  ได้แก่ ความต้องการค่าตอบแทนที่
สงูขึน้ และความดงึดดูใจในการท างานต ่าลง 

(2) แนวทางการศึกษาด้านเศรษฐศาสตร์  เป็นแนวทาง
การศกึษาที่กล่าวถึงภาวะแรงงานในตลาดแรงงาน อนั
เป็นสาเหตุหนึ่ งที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนักงาน ซึ่งโบวีย์ (Bowey) ฟราย (Fry) และบรูตัน 
(Bruton) เป็นผูท้ าการศกึษา โดยระบุว่าในช่วงเศรษฐกจิ
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รุ่ ง เรืองจะท าให้เกิดการสร้างงานจ านวนมากใน
ตลาดแรงงาน เป็นผลให้อัตราการจ้างแรงงานสูงขึ้น 
น าไปสู่โอกาสในการเปลี่ยนงานของพนักงานที่สูงขึ้น
ตามไปดว้ย หรอืกล่าวไดว้่าหากภาวะของความตอ้งการ
ของตลาดแรงงานสูงจะท าให้โอกาสที่พนักงานจะ
ตดัสนิใจเปลีย่นงานสูง แต่ในทางตรงกนัขา้ม หากภาวะ
ของความต้องการของตลาดแรงงานต ่า โอกาสที่จะ
พนกังานจะตดัสนิใจเปลีย่นงานจะต ่าดว้ย 

(3) แนวทางการศึกษาด้านปัจจยัผลกัดนัและปัจจัยดึงดูด 
เป็นการศกึษาทีผ่สมผสานแนวความคดิด้านพฤติกรรม
และแนวคิดด้านเศรษฐศาสตร์เข้าไว้ด้วยกัน  ซึ่งถูก
น าเสนอโดยชเิลยีร์; และฟรอยเดนเบอร์ก (Shilliar; and 
Freudenberg, 1982) ระบุว่าปัจจัยที่ท าให้บุคคลากร
ลาออกประกอบด้วย 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยผลักดัน 
(Push Factors) ซึง่เป็นปัจจยัภายในทีเ่กีย่วขอ้งกบัระบบ
การบริห า รจัด กา รภาย ในองค์ ก ร  เ ช่ น  ค่ า จ้ า ง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน เป็นต้น และ
ปัจจัยดึงดูด (Pull Factors) ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกที่
ดงึดดูใหบุ้คลากรตอ้งการเคลือ่นยา้ยออกจากองคก์รเดมิ
ไปสู่ องค์กรใหม่  เช่น  ค่ าจ้างที่ สู งกว่ า  โอกาสใน
ความกา้วหน้าทีด่กีว่า เป็นตน้ 

 
4.2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ ทีม่ ีผลกับการลาออกจาก
องคก์าร 

การลาออกของผูป้ฏบิตังิานมปัีจจยัทีเ่กีย่วขอ้งอยู่ 3 ประการ 
ดงันี้ [2] 

4.2.1) ปัจจยัด้านบุคคล ได้แก่ ประสบการณ์ เพศ จ านวน
สมาชกิในกลุ่มที่รบัผดิชอบงานด้วยกนั อายุ เวลาในการปฏบิตัิงาน 
เชาวน์ปัญญา การศกึษา บุคลกิภาพ ระดบัเงนิเดอืน แรงจูงใจในการ
ท างาน และความสนใจในงาน 

4.2.2) ปัจจัยด้านงาน คือ ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะในการ
ท างาน ฐานะทางวชิาชพี ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบา้นและ
ทีท่ างาน สภาพทางภมูศิาสตรข์องแต่ละทอ้งถิน่ และโครงสรา้งของงาน 

4.2.3) ปัจจยัดา้นการควบคุมไดโ้ดยการจดัการ ไดแ้ก่ ความ
มัน่คงในงาน รายรับฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัท 
ผลประโยชน์ โอกาสกา้วหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าที ่สภาพการ
ปฏิบตัิงาน เพื่อนร่วมงาน ความรบัผดิชอบของงาน การนิเทศงาน
ส าหรบัพนักงาน การสื่อสารกบัผู้บงัคบับญัชา ความศรทัธาในตัว
ผูบ้รหิาร และความเขา้ใจกนัระหว่างผูบ้รหิารกบัพนกังาน 
 

5) กรอบแนวคิดในการวิจยั 
การวิจยัครัง้นี้มตีัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และตวั

แปรตาม คือ ปัจจยัการลาออกหรือเปลี่ยนงานชองล่ามหรือผู้ที่ใช้
ภาษาญี่ปุ่ นในการท างาน และปัจจยัองค์กรทีม่ผีลต่อการลาออกหรอื
เปลีย่นงานของล่ามหรอืผูท้ีใ่ชภ้าษาญี่ปุ่ นในการท างาน โดยสามารถ
แสดงกรอบแนวคดิได ้ดงันี้ 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

รปูที ่1: กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 
6) สมมติฐานในการวิจยั 

6.1) ต าแหน่งงานตามสญัญาจา้งและแผนกหรอืหน่วยงานที่
สงักดัแตกต่างกนัลาออกจากงานโดยขึ้นอยู่กบัปัจจยั 5 ด้าน ได้แก่ 
ค่าตอบแทน ความมัน่คง สวสัดกิาร การเลือ่นต าแหน่งหรอืการเตบิโต 
เพือ่นร่วมงาน 

6.2) ปัจจยัดา้นองคก์รมผีลต่อการลาออกในระดบัสงู 
 

7) วิธีการด าเนินการวิจยั 
7.1) ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

การวิจัยครัง้นี้ เ ป็นการวิจัย เชิงปริมาณ  (Quantitative 
Research) มีประชากรและกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานล่ามหรือ
พนักงานทีใ่ชภ้าษาญี่ปุ่ นในการท างาน (Finite Population) เนื่องจาก
ประชากรมขีนาดใหญ่และไม่ทราบจ านวนทีแ่น่นอน ผู้วจิยัจงึใชสู้ตร
ค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างกรณีไม่ทราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน โดยก าหนดระดับความเชื่อมัน่ที่ร้อยละ 95 และยอมรับ
ความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 [4] ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็น
ตวัแทนของประชากรที่สามารถเชื่อถือได้จ านวน 385 ตวัอย่างและ
เพื่อป้องกันความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ์  
ผู้วจิยัจงึได้ส ารองเพิม่อกี 35 ชุด รวมจ านวนแบบสอบถามที่จะต้อง
เก็บทัง้สิ้น 420 ชุด และเป็นการสุ่มแบบตามสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยการแจกแบบสอบถามใหแ้ก่พนักงานในต าแหน่งล่าม
หรอืผูใ้ชภ้าษาญี่ปุ่ นในการท างาน รวบรวมไดท้ัง้สิ้น 420 ชุด มคีวาม
สมบู ร ณ์ จ านวน  410 ชุ ด  คิด เ ป็น ร้อ ยละ  97.62 ของจ านวน
แบบสอบถามทัง้หมดทีแ่จกจ่าย 
 
 

ปัจจยัองคก์รท่ีมีผลต่อการ
ลาออกหรือเปล่ียนงาน 

 
1. ความกดดนัในงาน 
2. การปกครองบงัคบับญัชา
และความสมัพนัธ ์
3. ความสมัพนัธก์บัเพือ่น
รว่มงาน 
4. ความกา้วหน้า 
5. ความมัน่คง 
6. รายได ้
7. สวสัดกิาร 
8. สภาพแวดลอ้มทัว่ไปใน
การท างาน 
9. สภาพการท างานทัว่ไป 

ปัจจยัส่วนบคุคล 
 
1.ต าแหน่งงานตามสญัญาจา้ง 
2.ฝ่ายหรอืหน่วยงานทีส่งักดั 

ปัจจยัการลาออกหรือ
เปล่ียนงาน 

 
1. คา่ตอบแทน 
2. ความมัน่คง 
3. สวสัดกิาร 
4. การเลือ่นต าแหน่งหรอืการ
เตบิโต 
5. ดา้นการท างานกบัเพือ่น
รว่มงาน 
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7.2) เครือ่งมอืและการตรวจสอบคุณภาพ 
เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 

ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 เป็นค าถามข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล มี
ลกัษณะเป็นค าถามแบบเลอืกตอบ ส่วนที ่2 เป็นค าถามเกีย่วกบัค าถาม
เกีย่วกบัปัจจยัส่วนองคก์ร มลีกัษณะเป็นค าถามปลายปิด ดว้ยมาตรวดั
การประเมนิค่าแบบลเิคริ์ต (Likert Scale) โดยเพิม่ค าตอบ “ไม่ม”ี ใน
ตวัเลอืกของแบบสอบถาม โดยใหค้วามหมายว่าปัจจยัดา้นองคก์รในขอ้
นัน้ไมถู่กน ามาพจิารณา และในส่วนปัจจยัดา้นสวสัดกิารใหค้วามหมาย
ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามไม่ได้รบัสวสัดกิารในด้านนัน้ และอาจจะเป็น
สาเหตุหนึ่งของความไม่พงึพอใจด้านสวสัดกิาร และส่วนที่ 3 ค าถาม
เกี่ยวกับข้อมูลด้านการลาออกหรือเปลี่ยนงานของล่ามหรือผู้ใช้
ภาษาญีปุ่่ นในการท างาน มลีกัษณะเป็นค าถามแบบเลอืกตอบ 

ก่อนน าแบบสอบถามไปใช้ส ารวจจริง  ผู้ว ิจ ัยได้ท าการ
ตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหา (Validity) โดยน ามาใหอ้าจารย์ที่ปรกึษา 
และผู้ทรงคุณวุฒหิรอืผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องจ านวน 3 ท่าน พจิารณา 
ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา ความถูกต้องตามองค์ประกอบที่
ต้องการศกึษาและความเหมาะสมของภาษา มคี่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(Index of Item-Objective Congruence : IOC) ระหว่าง 0.67 ถงึ 1.00 ซึง่
ไมต่ ่ากว่า 0.50 [4] จากนัน้น าไปตรวจสอบความเชือ่ม ัน่ (Reliability) โดย
ทดสอบกับบุคลากรที่ไม่ ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ได้ค่ า
สมัประสทิธิค์รอนบคัอยู่ระหว่าง 0.725 ถงึ 0.957 ซึง่ไมต่ ่ากว่า 0.70 
 
7.3) สถติทิีใ่ชใ้นการวจิยั 

สถิติในการวิจัยครัง้นี้  ประกอบด้วย ค่าความถี่  ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีย่ของ
กลุ่มตัวอย่าง 1 กลุ่ม และการทดสอบไคสแควร์ที่ระดบันัยส าคญัทาง
สถติเิท่ากบั 0.05 

 
8) ผลการวิจยั 

8.1) ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ คดิเป็น 82.44% มี

อายุระหว่าง 23-29 ปี คดิเป็น 50.49% มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรี 
คดิเป็น 80.24% มตี าแหน่งงานตามสญัญาจ้างเป็นล่าม (Translator) 
คดิเป็น 48.78% มฝ่ีายหรอืหน่วยงานที่สงักดัเป็นล่ามส่วนกลาง คดิ
เป็น 25.12% มอีายุงานในที่ท างานปัจจุบนัตัง้แต่ 1 ปี จนถึง 5 ปี คดิ
เป็น 52.20% มแีหล่งที่อยู่อาศยัของครอบครวัหรอืบ้านเกิดอยู่คนละ
จงัหวดักบัสถานที่ท างาน คิดเป็น 61.46% และมทีี่พกัอาศยัปัจจุบนั
เป็นบา้นตวัเองหรอือยู่กบัครอบครวั คดิเป็น 57.80% 

 
8.2) ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นองคก์ร 

ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัด้านองค์กรโดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ = 3.25) โดยดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชาและความสมัพนัธ์มรีะดบัความคดิเห็นสูงที่สุด รองลงมาเป็น
ด้านความกดดนัในงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความ
พงึพอใจในรายได ้ดา้นความพงึพอใจในสวสัดกิาร ดา้นความกา้วหน้า

ในงาน และด้านสภาพการท างานโดยทัว่ไป ที่ค่าเฉลี่ย (X̅) = 3.63, 
3.42, 3.42, 3.39, 3.28, 3.21, 3.13, 2.97 และ 2.36 ตามล าดบั 
 
8.3) ผลการวเิคราะห์หปั์จจยัทีม่ผีลต่อการลาออกหรอืเปลีย่นงานของ
ล่ามหรอืผูใ้ชภ้าษาญีปุ่่ นในการท างาน 

8.3.1) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน พบว่า ส่วนใหญ่คดิว่าไม่แน่ใจ
ว่าจะลาออก คดิเป็น 40.24% รองลงมาคอื ไมล่าออก คดิเป็น 32.20% 
และลาออก คดิเป็น 27.56% 

8.3.2) ปัจจยัดา้นความมัน่คงของบรษิทั พบว่า ส่วนใหญ่คดิ
ว่าไม่ลาออก คดิเป็น 44.88% รองลงมาคอื ไม่แน่ใจว่าจะลาออก คดิ
เป็น 33.66% และลาออก คดิเป็น 21.46% 

8.3.3) ปัจจยัดา้นสวสัดกิาร พบว่า ส่วนใหญ่คดิว่าไม่ลาออก 
คดิเป็น 40.49% รองลงมาคอื ไม่แน่ใจว่าจะลาออก คดิเป็น 30.73% 
และลาออก คดิเป็น 28.78% 

8.3.4) ปัจจยัด้านการเลือ่นต าแหน่งหรือการเติบโตในงาน 
พบว่า ส่วนใหญ่คดิว่าลาออก คดิเป็น 43.41% รองลงมาคอื ไม่แน่ใจ
ว่าจะลาออก คดิเป็น 37.56% และไมล่าออก คดิเป็น 19.02% 

8.3.5) ปัจจยัด้านการท างานกบัเพือ่นร่วมงาน พบว่า ส่วน
ใหญ่คิดว่าไม่ลาออก คิดเป็น 49.51% รองลงมาคือ ไม่แน่ใจว่าจะ
ลาออก คดิเป็น 31.95% และคดิว่าลาออก คดิเป็น 18.54% 
 
8.4) ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

8.3.1) ต าแหน่งงานตามสญัญาจ้างและแผนกหรอืหน่วยงานที ่
สงักดัแตกต่างกนั ลาออกจากงานโดยขึ้นอยู่กบัปัจจยัการลาออกหรือ
เปลีย่นงานของล่ามญีปุ่่ นหรอืผูท้ีใ่ชภ้าษาญีปุ่่ นในการท างาน พบว่า การ
ลาออกจากงานของพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานตามสญัญาจ้างที่แตกต่าง
กนั ขึน้อยู่กบัปัจจยัดา้นสวสัดกิาร โดยมคี่า Chi-Square เท่ากบั 26.424a 
(Sig. = 0.000) อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ในขณะที่ การ
ลาออกจากงานของพนกังานทีม่แีผนกหรอืหน่วยงานทีส่งักดัแตกต่างกนั 
ไม่ขึน้อยูกบัทุกปัจจยัการลาออกหรอืเปลี่ยนงานของล่ามญี่ปุ่ นหรอืผู้ที่
ใชภ้าษาญีปุ่่ นในการท างาน 

8.3.2) ปัจจยัองค์กรมผีลต่อการลาออกในระดบัสูง โดยการ
ทดสอบดว้ยค่า t = 3.41 ทีร่ะดบันัยส าคญั 0.05 พบว่า ปัจจยัองค์กร
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความ
พงึพอใจในรายได ้ดา้นความพงึพอใจในสวสัดกิาร และดา้นสภาพการ
ท างานโดยทัว่ไป มผีลต่อการลาออกในระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 (Sig. = 0.000) และพบว่า ด้านความมัน่คงในงาน 
มผีลต่อการลาออกในระดบัสงู อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
(Sig. = 0.008) 
 

9) สรปุและอภิปรายผล 
ดา้นปัจจยัองค์กร พบว่า การปกครองบงัคบับญัชาและ

ความสมัพนัธ์ ความกา้วหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน ความพงึ
พอใจในรายได้ ความพงึพอใจในสวสัดกิาร และสภาพการท างาน
โดยทัว่ไป มแีนวโน้มส่งผลต่อการลาออกในระดบัสูง อย่างมรีะดบั
น ัยส าคญัทางสถติ ิทีร่ ะดบั 0.01 ในขณะทีค่วามกดดนัในงาน 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มทัว่ไปในการ
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ท างานมแีนวโน้มส่งผลต่อการลาออกในระดบัไม่สูง ซึ่งสอดคลอ้งกบั 
[5] ศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองค์การทีม่คีวามสมัพนัธ์
กบัแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานบรษิทัเคมภีณัฑ์แหง่
หนึ่ง ผลพบว่า ปัจจยัองค์การดา้นความกดดนัในงาน ดา้นโอกาส
ความกา้วหน้า ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความพงึพอใจในรายได้
และสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัแนวโน้มการลาออกจากงาน
โดยรวมในระดบัปานกลาง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ (p <0.05) และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ [3] ศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อการ
ลาออกจากงานของพนักงานแผนกไอซทีเีซอร์วสิ บรษิทั เดอะแวลลู
ซสิเตมส ์ ผลพบว่า ปัจจยัองค ์กรดา้นความกดดนัในงาน ดา้น
ความส มัพ นัธ ์ก บั เพื ่อนร ่วมงาน  ด า้นความมัน่คงในงาน  มี
ความสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า การลาออกของพนกังานที่
มตี าแหน่งงานตามสญัญาจา้งทีแ่ตกต่างกนั ขึน้อยู่กบั ปัจจยัดา้น
สวสัดกิาร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ [6] ศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความตัง้ใจลาออก
ของพนักงานระดบัผูบ้รหิารระดบักลางในบรษิทัเทนากา เนชัน่แนล 
ผลพบว่า รายไดแ้ละสวสัดกิาร และภาวะผูน้ า มคีวามสมัพนัธ์ต่อ
ความตัง้ใจลาออก ในขณะทีค่วามกา้วหน้าในงาน และการไดร้บัการ
ยอมรบั ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออก นอกจากนี้ยงัพบวา่ 
รายไดแ้ละสวสัดิการ มอีทิธพิลต่อความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของ
พนักงานระดบัผูบ้รหิารระดบักลาง และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
[7] ศกึษาสาเหตุของการลาออกของพนักงานจากโรงงานแลคตา
ซอย  ผลพบว ่า  ปัจจ ยัส ่วนบ ุคคลท ุกด า้นยกเวน้ด า้นอาย ุ มี
ความสมัพนัธ ์กบัการตดัสนิใจลาออกของพนักงาน  โดยพบว่า 
สภาพแวดลอ้มและการท างานโดยทัว่ไป และสวสัดกิารและสทิธิ
ประโยชน์ มผีลต่อการตดัสนิใจลาออกของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

10) ข้อเสนอแนะการวิจยั 
จากผลการวจิยัขา้งต้นผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทาง

ในการป้องกนัหรอืลดอตัราการเกดิปัญหาขึ้นภายในองค์กรที่มกีาร
จา้งงานผูใ้ชภ้าษาญีปุ่่ นในการท างาน ดงันี้ 

1) ด้านสภาพการท างานโดยทัว่ไป องค์กรควรสร้างสภาพ
การท างานบนการค านึงถึงความสมคัรใจในการปฏิบตัิหน้าที่ของ
พนักงานรวมด้วย โดยเฉพาะในเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชวีติส่วนตวัของพนักงานที่มมีุมมองสวนทางกนัระหว่าง
ผูบ้รหิารชาวญีปุ่่ นและพนกังานคนไทย 

2) ดา้นสวสัดกิาร องคก์รควรพจิารณาถงึความสมดุลระหว่าง
ความหลากหลาย ความยาก ตลอดจนความรูค้วามเขา้ใจเฉพาะดา้นที่
ต้องใชใ้นการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนักงานกบัสทิธปิระโยชน์ที่พนักงาน
กลุ่มนี้ไดร้บั 

3) ดา้นการเลื่อนต าแหน่งหรอืการเติบโตในงาน องค์กรควร
สรา้งเสน้ทางการเตบิโตในสายงานอาชพี (Career Path) ทีจ่ะเพิม่ขดี
ความสามารถของพนกังานล่ามรวมถงึผูท้ีใ่ชภ้าษาญีปุ่่ นในการท างาน
ให้สามารถท างานสายอื่น หรือมีหน้าที่ความรับผิดชอบรวมถึง
ต าแหน่งงานทีสู่งขึน้ โดยการเปิดโอกาสใหไ้ดร้บัการฝึกอบรมในดา้น

อื่นๆ เช่น ความรู้ด้านการบริหารจัดการ การให้องค์ความรู้ที่จะ
น าไปใชก้บัต าแหน่งหน้าทีง่านทีส่งูขึน้ เป็นตน้ 
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