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ผูเ้ขียนขอกราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารยร์วิน ระวิวงศ ์ซ่ึงเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา
ของสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษาและเสนอแนะแนวทางในการศึกษาตลอดจนตรวจสอบ
แก้ไขสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ตลอดจนคณาจารย์ท่ีวิทยาลัยการจัดการมหิดล ทุกท่านท่ีได้ประสิทธิ
ประสาทความรู้ทางทฤษฎี และถ่ายทอดประสบการณ์ในทางปฏิบติั จนท าให้ผูเ้ขียนมีความรู้และ
ความเขา้ใจดา้นธุรกิจ และท าให้สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จอยา่งลุล่วงดว้ยดีและขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอย่างสูงต่อคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีให้ค  าแนะน าและตรวจสอบสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจน
ส าเร็จเรียบร้อยโดยสมบูรณ์ 

นอกจากน้ีผูเ้ขียนขอขอบพระคุณ พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย 
จ ากดั (มหาชน) ท่ีช่วยกรุณากรอกแบบสอบถามและขอ้เสนอแนะต่างๆ และผูเ้ขียนมีความส านึกใน
พระคุณของคณาจารยทุ์กท่าน ท่ีเคยอบรมสั่งสอนวิทยาการต่างๆ ให้กบัผูเ้ขียน และขอส านึกใน
พระคุณของ บิดา มารดา ญาติพี่นอ้ง และเพื่อน ๆ ทุกคนใน BM รุ่น 16A ท่ีไดใ้ห้การสนบัสนุนและ
ก าลงัใจแก่ผูเ้ขียน จนกระทัง่ส าเร็จการศึกษา 
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บทคดัยอ่ 
 
 งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา  บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) เก็บขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือ พนกังานระดบับงัคบับญัชาบริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่ง
แบบบงัเอิญหรือตามความสะดวก จากพนกังานจ านวน 330 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลู คือความถ่ีและร้อยละ 
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าการทดสอบเพ่ือวดัค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (t –Test) การวเิคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression)   
 ผลการวจิยั จากปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ พบวา่ เพศท่ีต่างกนัไม่ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนกังานท่ีแตกต่างกนั ส่วน อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน  ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และหน่วยธุรกิจท่ีสังกดัท่ีต่างกนั 
ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั และในส่วนของปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และปัจจยัธ ารงครั์กษาขององคก์ร พบวา่ตวัแปะอิสระ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ  ความสัมพนัธ์ต่อ
หวัหนา้งาน ความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกจากงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยทั้ง 5 ตวั
แปรสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจในการลาออกจากงานไดร้้อยละ 42.2 โดย ปัจจยัดา้นนโยบาย
และการบริหารงานของเครือฯ  ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ในขณะท่ีความสัมพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ส่งผลทางบวกต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ส่วนตวัแปรอิสระ ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ไม่มีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05   
 
ค าส าคญั : ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน / บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) 
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เปรียบเทียบการทดสอบรายคู่ภายหลงัดว้ยวธีิ LSD ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นหัวใจหลกัในการประกอบธุรกิจในยุคปัจจุบนัท่ีมีสภาวะการ
แข่งขนัสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งกบับริษทัชั้นน า อย่าง บริษทัปูนซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) หรือ 
“เอสซีจี” ซ่ึงถือเป็นบริษทัท่ีให้ความส าคญักบับุคคลากรท่ีสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคปัจจุบนัท่ี
องคก์รก าลงัจะกา้วไปสู่การเป็นผูน้ าในภูมิภาคอาเซียนตามวิสัยทศัน์ขององคก์รแลว้นั้น “ทรัพยากร
บุคคล” จึงถือเป็นส่วนส าคญัท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้และจ าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะ 
ความรู้ความสามารถของบุคคลากรเป็นส าคญั เพื่อให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จ และบรรลุ
เป้าหมายท่ีองค์กรไดว้างไว ้โดย “ความมหัศจรรย ์ของเอสซีจี ไม่ใช่แค่เร่ือง ความส าเร็จ หากเป็น 
หนทาง สู่ความส าเร็จองคป์ระกอบท่ีอยูร่ะหวา่งทางคือ คนโดย เอสซีจี ถือวา่ “คน” คือ “ทรัพยากร” 
ท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์ร” (หนงัสือร้อยคนร้อยเร่ืองราว เอสซีจี 100 ปี,2556)  

ปัจจุบนัหลายๆองคก์รไดห้นัมาทุ่มเทเร่ืองการพฒันา “คน” หรือ “บุคลากร” มากข้ึน
การพฒันาคนมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งเพราะผลผลิตต่างๆท่ีเกิดข้ึนขององคก์รธุรกิจลว้นเกิดมาจากคน
ถา้หากคนไม่ถูกพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายหรือยทุธศาสตร์ท่ีองคก์รวางไวก้ารด าเนินธุรกิจให้
ประสบความส าเร็จก็ไร้ความหมายภายใตปั้จจยัเหล่าน้ียงัมีอีกส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัไม่น้อยไปกว่าการ
พฒันาคนซ่ึงก็คือการรักษาคนท่ีมีคุณภาพเหล่าน้ีไวใ้ห้อยูเ่ป็นก าลงัส าคญัขององคก์รไปนานๆนบัวา่
เป็นส่ิงส าคญัและท าไดย้ากยิง่กวา่ 

จากผลส ารวจของหลายๆการศึกษาพบวา่ในปัจจุบนัพนกังานทั้งองคก์รในภาครัฐและ
เอกชนมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานมากข้ึนกว่าในอดีตปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน
ลว้นมาจากหลากหลายสาเหตุ (ผูจ้ดัการ 360° รายสัปดาห์, 2553) ซ่ึงปัญหาส่วนมากมกัพบใน
บริษทัเอกชนซ่ึงไม่เพียงเกิดกบับริษทัเอกชนขนาดกลางถึงขนาดเล็กเท่านั้นแมบ้ริษทัเอกชนขนาด
ใหญ่ก็ลว้นแต่ประสบกบัปัญหาเดียวกนัดงัเช่นบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) หรือ SCG ท่ี
ก าลงัประสบอยู่ในหลายกลุ่มธุรกิจมีอตัรา Turnover rate ท่ียงัคงสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง  โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งในหน่วยงานบญัชีท่ีปัจจุบนัมีการท างานในลกัษะ  Share services ท างานสนบัสนุนหน่วย
ธุรกิจต่างๆ พบว่ามีอตัราการลาออกของพนกังานท่ีสูงมาก เทียบกบัตอนท่ียงัเป็น แผนกๆหน่ึงใน
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บริษทั มีพนกังานท่ีขอเปล่ียนหน้างานและขอลาออกในอตัราท่ีเพิ่มสูงข้ึนทุกปี ในขณะท่ีบริษทัก็
เติบโตข้ึนตามวิสัยทศัน์ท่ีวา่จะเป็นผูน้ าในอาเซียนภายในปี 2015 จึงท าให้มีการควบรวมกิจการทั้ง
ในและต่างประเทศข้ึนเป็นจ านวนมาก ดงันั้นการสรรหาคน และ การรักษาคนให้อยู่กบัองคก์ร จึง
ถือเป็นปัญหาเร่งด่วนท่ีจะตอ้งเขา้มาจดัการและแกไ้ข หากปล่อยให้ธุรกิจยงัคงมีอตัราการลาออก
ของพนกังานท่ีสูงข้ึน นัน่ก็จะส่งผลทั้งในแง่ของผลลพัธ์ิในรูปของตวัเงิน คือ องคก์ร ตอ้งมีค่าใชจ่้าย
ในการสรรหาและฝึกอบรมพนกังานใหม่ และส่งผลต่อในแง่ท่ีไม่เป็นตวัเงินซ่ึงไดแ้ก่ความต่อเน่ือง 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน ซ่ึงกล่าวโดยรวมปัญหาดงักล่าวก็ท าให้บริษทัตอ้งรับ
พนักงานใหม่เพื่อรองรับการขยายการเติบโตของธุรกิจโดยจะตอ้งเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม
พนกังานเพิ่มเติม รวมถึงรองรับพนกังานท่ีลาออกและเกษียณอายุเพิ่มข้ึนถึงปีละกวา่ 700 – 800 คน 
SCG ใช้งบประมาณในการวางแผนก าลงัพลและพฒันาคุณภาพทรัพยากรบุคคลไม่รวมเงินเดือน
โบนสัและสวสัดิการกว่า 800-1,200 ลา้นเพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพและประสิทธิภาพเพียง
พอท่ีจะสามารถท างานใหก้บั SCG ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

การท่ีพนกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเกิดไดจ้ากหลายๆสาเหตุด้วยกนัโดย
อาจแบ่งออกไดเ้ป็น5สาเหตุหลกัท่ีส าคญัคือ 1)เร่ืองนโยบายขององคก์รและการบริหารงานของคณะ
จดัการ  2) เร่ืองความสัมพนัธ์ต่อบุคคลในองคก์รทั้งต่อหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน3)เร่ืองลกัษณะ
งานเช่นความหลากหลายของงานความมีเอกลกัษณ์ของงานความมีอิสระในการท างาน 4) เร่ือง
ผลตอบแทนและสวสัดิการและ 5) เร่ืองโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติังานโดยทุกสาเหตุ
หลกัขา้งตน้ลว้นมีผลต่อการรับรู้ทศันคติและความพึงพอใจต่องานของพนกังานทั้งส้ิน 

ดงันั้นปัญหาเร่ืองการลาออกของพนกังานจึงถือเป็นปัญหาส าคญัท่ีควรไดรั้บการศึกษา
อย่างลึกซ้ึงเพราะการลาออกของพนกังานส่งผลต่อการด าเนินงานและผลประกอบการขององค์กร
โดยเฉพาะการลาออกของพนักงานท่ีมีประสบการณ์และคุณภาพก็เปรียบเสมือนการสูญเสีย
ทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการแข่งขนัและประกอบธุรกิจขององคก์รไปดงันั้นผูท้  าการวิจยัไดเ้ล็งเห็น
ถึงความส าคญัของปัญหาดงักล่าวและเป็นสาเหตุให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อแนวโนม้ความตอ้งการลาออกของพนกังานบริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) เพื่อจะ
ท าใหท้ราบถึงขอ้มูลท่ีจะเป็นประโยชน์ในการแกไ้ขปัญหาแนวโนม้การลาออกของพนกังานเพื่อให้
การด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการสร้างความสาเร็จท่ีจะเกิดข้ึนกบั
องค์กรในอนาคตและองค์กรสามารถสร้างกลยุทธ์ในการเพิ่มความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานท าใหส้ามารถลดอตัราการออกจากงานลงได ้
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1.2 ค ำถำมงำนวจิยั 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานและปัจจยัธ ารงครั์กษาขององคก์รดา้นใดท่ีมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
เพื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัการความตั้งใจลาออกของ

พนกังานระดบับงัคบับญัชา และเพื่อศึกษาการส่งผลระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงครั์กษา
องคก์รกบัการความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั 
(มหาชน) 

1) เพื่อศึกษาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)  

2) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)  

3) เพื่อศึกษาปัจจยัปัจจยัธ ารงครั์กษาขององคก์รท่ีส่งผลกบัความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 

 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 
1) ขอบเขตด้ำนประชำกรประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือพนกังานประจ าในระดบั

บงัคบับญัชาของบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) และกลุ่มบริษทัในเครือฯซ่ึงประกอบดว้ย 3 
กลุ่มธุรกิจหลกั ไดแ้ก่ เอสซีจี เคมีคอลส์, เอสซีจี เปเปอร์, เอสซีจี ซิเมนต์-ผลิตภณัฑ์ก่อสร้าง และ 1 
กลุ่มธุรกิจ สนบัสนุน ไดแ้ก่ Corporate Function 

2) ขอบเขตด้ำนเนือ้หำประกอบดว้ย 
ตวัแปรอิสระซ่ึงไดแ้ก่ 

- ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
4. อายงุาน 
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5. ระดบัเงินเดือนเฉล่ีย 
6. หน่วยธุรกิจท่ีสังกดั 

- ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนไดแ้ก่ 
1. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
2. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

- ปัจจัยธ ำรงค์รักษำขององค์กรไดแ้ก่ 
1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
2. ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 
3. ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
4. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ควำมตั้งใจลำออกจำกงำน 
3) ขอบเขตระยะเวลำ ระยะเวลาในการด าเนินงานวจิยัตั้งแต่เดือนตุลาคม 2557 ถึง 

เดือนธนัวาคม 2557และเก็บขอ้มูลในเดือนพฤศจิกายน 2557 
 
 

1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
จากการรวบรวมเอกสารผลงานวิจัยและทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวข้องผู ้วิจ ัยขอสรุป

ความหมายของค าศพัท์เฉพาะท่ีใช้ในงานวิจยัน้ีทั้งน้ีเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในความหมายและการ
แปลความหมายของงานวจิยัใหต้รงกนัซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 

พนักงำน หมายถึงบุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) และ
บริษทัในเครือฯโดยเป็นลกัษณะพนกังานประจ าในระดบับงัคบับญัชาทั้งท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่ส านกังาน
ใหญ่ท่ีบางซ่ือและท่ีปฏิบติังานอยูย่งัสถานท่ีประกอบการต่างๆทัว่ประเทศไทย 

กำรลำออก หมายถึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรท่ีเกิดจากความประสงค์
ของพนักงานแต่ไม่รวมถึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกท่ีพนักงานควบคุมไม่ได้ได้แก่การ
เกษียณอายกุารตายการเจบ็ป่วยร้ายแรงการถูกปลดออกและการถูกไล่ออก 

แนวโน้มที่จะลำออกจำกองค์กร หมายถึงความตอ้งการของบุคคลท่ีมีต่อการส้ินสุด
สภาพของการเป็นสมาชิกขององคก์รหน่ึงในอนาคต 
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กำรตั้งใจลำออก หมายถึงการท่ีพนกังานของบริษทัฯมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจาก
องคก์รซ่ึงเป็นไปโดยสมคัรใจเกิดข้ึนเม่ือพนกังานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจและไม่ตอ้งการท่ีจะอยูก่บั
องค์กรต่อไปโดยพฤติกรรมการลาออกจากงานนั้นยงัไม่ได้เกิดข้ึนจริงแต่มีแนวโน้มท่ีน าไปสู่
พฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึงตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลนั้น ณ เวลาปัจจุบนั ในท่ีน้ีไดแ้ก่
เพศอาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน ระดบัเงินเดือน และหน่วยธุรกิจท่ีท างานอยู ่

ลักษณะของงำนที่ท ำ หมายถึงลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถ
ของพนักงาน รูปแบบของงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความน่าสนใจและจูงใจให้
ท างาน งานมีความทา้ทาย ไม่จ าเจน่าเบ่ือ มีการพบปะผูค้น และมีความเป็นอิสระ เป็นตน้ 

ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน หมายถึงโอกาสการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน โดยพิจารณา
จากความสามารถในการท างานและผลการท างาน รวมทั้งการไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ
และทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อ ฝึกอบรมและเขา้สัมมนา 

ผลตอบแทน หมายถึงผลตอบแทนท่ีเกิดจากการปฏิบติังานในรูปเงินท่ีพนักงานพึง
ไดรั้บ ซ่ึงจะเป็นเงินเดือนและรายไดอ่ื้นๆ รวมกบัเงินเดือน เช่น สวสัดิการ ค่าล่วงเวลา และ โบนสั 
เป็นตน้ 
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1) ท าให้รับทราบว่าปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อการความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนกังานระดบับงัคบับญัชา ในบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)  
2) เป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหาการลาออกจากงานของพนกังาน

บงัคบับญัชาในบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
3) เป็นกรณีศึกษาให้แก่บริษทัอ่ืนๆท่ีประสบปัญหาการลาออกจากงานของพนกังาน

เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวางแผนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลแนะแนวทางการปฏิบติัท่ี
ดีข้ึนต่อ 
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บทที2่ 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

ในการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับ
บงัคบับญัชากรณีศึกษาบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เอกสาร
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางโดยมีเน้ือหาสาระครอบคลุมหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 
1. แนวคิดเก่ียวกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
2. ทฤษฎีอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
3. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
4. กรอบแนวคิดการวจิยั 
5. สมมุติฐานในการวจิยั 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัควำมตั้งใจทีจ่ะลำออกจำกงำน 
ควำมหมำยของกำรลำออก 
Mobley (อา้งถึงในรพีพรรณสุกณัศีล, 2545:5) ไดใ้ห้ความหมายของการลาออกว่า

หมายถึงการท่ีพนักงานขององค์กรส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรซ่ึงการส้ินสภาพการเป็น
สมาชิกน้ีแบ่งออกเป็น 2ประเภท ไดแ้ก่ 

1. การลาออกโดยสมคัรใจ (voluntary turnover) หมายถึงการท่ีพนกังานเป็นผูต้ดัสินใจ
ลาออกเองไม่วา่ดว้ยเหตุผลใดๆก็ตาม 

2. การลาออกโดยไม่สมคัรใจ (involuntary turnover) หมายถึงการท่ีพนกังานลาออก
โดยเขาไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเองอยูน่อกเหนือการควบคุมของพนกังานซ่ึงอาจเกิดจากการถูกปลดเพราะ
พนักงานไม่มีความจ าเป็นต่อองค์กรอีกต่อไปหรือเกิดจากการถูกไล่ออกเม่ือพนักงานไม่มี
ความสามารถเพียงพอหรือมีพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ียอมรับขององคก์ร 

โดยตวัแบบท่ีใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิดและพฒันาแบบสอบถามท่ีเป็นเคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
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ตัวแบบกำรลำออกจำกงำนหรือกำรเปลีย่นงำนตำมแนวคิดของ Mobleys, Horner และ 
Hollingworth 
 Mobley, Horner และ Hollingworth ไดส้นอตวัแบบเก่ียวกบัการลาออกโดยสมคัรใจ 
ดงัแสดงในภาพท่ี2-1ซ่ึงอธิบายความไม่พึงพอใจในงานของบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีท าให้บุคคลนั้น
คิดถึงการลาออก จากนั้นบุคคลนั้นจะเร่ิมหางานใหม่ และถา้บุคคลนั้นสามารถท่ีจะหางานใหม่ได ้ก็
ตอ้งตดัสินใจต่อวา่จะลาออกหรือไม่ และจึงเกิดพฤติกรรมการอยูห่รือลาออกจากองคก์รในท่ีสุด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่ 2.1:แสดงตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนงานตามแนวคิดของ Mobleys, Horner 
และ Hollingworth 
ทีม่ำ: William H. Moblry and others, Journal of Applied Psychology. Vol. 63 No.4, 1978, P.410 
 

โดยไดมี้งานวจิยัท่ีท าการศึกษาเพื่อทดสอบแนวคิดน้ี เช่น วารุณี ภู่ดี (2546) เบญจพร ถี
ระรักษ์ (2547) และ ยงดิลก เจียระวรพจน์ (2548) พบว่า ความพึงพอใจในงาน กบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั 

Sayles and Strauss (1977: อา้งถึงในจุฑารัตน์แสงสุริยนัต์, 2549, 8) ไดใ้ห้ความหมาย
ของความตั้งใจในการลาออกไวว้า่จะเป็นตวัเช่ือมพฤติกรรมการลาออกท่ีเกิดข้ึนการลาออกจะเป็น
พฤติกรรมขั้นสุดทา้ยของความตั้งใจจะลาออกร่วมกบัโอกาสทางเลือกของงานท่ีบุคคลมีความตั้งใจ
จะลาออกมีอิทธิพล 2 ลกัษณะคือ 

1. ท าให้เกิดการลาออกโดยตรงบุคคลจะตดัสินใจลาออกโดยทนัทีแม้จะยงัไม่มี
ทางเลือกอ่ืน 
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2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการคน้หาโอกาสและทางเลือกท่ีเป็นไปได้ซ่ึงโอกาส
ทางเลือกจะมีมากหรือน้อยข้ึนกบัลกัษณะส่วนบุคคลเช่นอายุเพศอาชีพและสภาพเศรษฐกิจและ
ตลาดแรงงานหากโอกาสหรือทางเลือกมีนอ้ยบุคคลอาจจะไม่ลาออกจากงานแต่จะมีพฤติกรรมอ่ืนๆ
เกิดข้ึนแทนเพื่อลดความวิตกกงัวลและความคบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถลาออกจากองค์กรไดเ้ช่นการ
ขาดงานการท างานเฉ่ือยชา้การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์การใชก้ลไกป้องกนัตนเอง (Defense 
Mechanism) เม่ือบุคคลตั้งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกข้ึน 

Porter, Lawler and Hackman (1965) ไดจ้  าแนกประเภทของการลาออกเป็น3ประเภท
ไดแ้ก่ 

1. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ของบุคคล  (voluntary individual 
initiatedturnover) หมายถึงการท่ีบุคคลลาออกจากองค์กรเดิมเน่ืองจากความตอ้งการของบุคคลเอง
โดยไม่ไดถู้กบงัคบัจากใคร 

2. การลาออกท่ีไม่ได้เกิดจากความประสงค์ของบุคคล (involuntary individual 
initiatedturnover) หมายถึงการท่ีบุคคลลาออกจากองค์กรเดิมเน่ืองจากแรงกดดันเก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มของบุคคลเองถึงแมว้า่ตวับุคคลยงัคงตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์รน้ีในขณะท่ีองคก์รน้ี
ก็ยงัคงตอ้งการใหบุ้คคลท างานอยูเ่ช่นลาออกเพื่อตอ้งการเล้ียงดูบุตรการลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความ
ประสงคข์ององคก์ร (involuntary organization-initiated turnover) หมายถึงการท่ีองค์กรมีความ
จ าเป็นตอ้งลดจ านวนพนกังานลงจึงจ าเป็นตอ้งปลดพนกังานออก  

3. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์ององคก์ร (voluntary organization-initiated 
turnover) หมายถึงการท่ีองคก์รให้บุคคลส้ินสภาพการเป็นสมาชิกเน่ืองจากความไม่มีประสิทธิภาพ
ของบุคคล 

จากความหมายและนิยามดังกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าการลาออกหมายถึงการท่ี
พนกังานส้ินสภาพจากการเป็นสมาชิกขององค์กรซ่ึงเกิดข้ึนไดท้ั้งโดยท่ีพนกังานสมคัรใจและไม่
สมคัรใจ 
 

ควำมหมำยของกำรตั้งใจลำออก 
Mowday (1981: 128) กล่าวว่าการตั้งใจลาออกเป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะเป็น

พนกังานขององคก์รอีกต่อไปโดยมีอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องานและปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบั
งานซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงหรือการลาออกจากงานท่ีท าอยู ่
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Ferris และคณะ (1996: 616) กล่าวว่าการตั้งใจลาออกหมายถึงความตอ้งการท่ีจะ
ลาออกจากองคก์รของพนกังานโดยยงัไม่ไดล้าออกจริงแต่เม่ือรู้สึกเช่นนั้นแลว้ก็อาจส่งผลให้ลาออก
จริงไดใ้นอนาคต 

Mobley และคณะ (1979: 501) กล่าววา่ความตั้งใจลาออกจะแสดงออกมาใน 2 ลกัษณะ
คือความตั้งใจท่ีจะคน้หาและความตั้งใจท่ีจะลาออกซ่ึงความตั้งใจท่ีจะคน้หาจะท าให้เกิดพฤติกรรม
การคน้หาในรูปแบบต่างๆและจะเกิดข้ึนก่อนความตั้งใจลาออกตลอดจนการเกิดพฤติกรรมการ
ลาออกในขั้นสุดทา้ย 

Porter และ Steers (1973) กล่าวไวว้า่การท านายการลาออกโดยการใชค้วามตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจะสามารถท านายไดง่้ายกวา่การใชก้ารลาออกจริงมาท านายเน่ืองจากความตั้งใจท่ีจะลาออก
อยูภ่ายใตก้ารควบคุมของพนกังานแต่การลาออกจริงอาจมีปัจจยัอ่ืนๆเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ยมากมายซ่ึง
จะพบวา่ความตั้งใจท่ีจะลาออกจะมีความสัมพนัธ์อยา่งสูงกบัพฤติกรรมการลาออก 

กล่าวโดยสรุปการตั้งใจลาออกหมายถึงการท่ีพนกังานมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจาก
องคก์รซ่ึงเป็นไปโดยสมคัรใจเกิดข้ึนเม่ือพนกังานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจและไม่ตอ้งการท่ีจะอยูก่บั
องค์กรต่อไปโดยการลาออกจากงานนั้นยงัไม่เกิดข้ึนจริงแต่มีแนวโน้มท่ีน าไปสู่พฤติกรรมการ
ลาออกจากงานในอนาคต 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อกำรตั้งใจลำออก 
Mowday (1981: 128-129) กล่าวว่าการท่ีพนกังานจะมีการตั้งใจลาออกมีผลมาจาก

ปัจจยั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
1. ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานจะสามารถน าไปสู่พฤติกรรมการตั้งใจลาออกและ

ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการลาออกจากงานได ้
2. ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานเช่นการทดลองงานความตอ้งการแรงงานความจ าเป็นใน

ชีวิตสมรสความผกูพนัในครอบครัวการฝึกงานฯลฯเป็นส่ิงท่ีสามารถเพิ่มหรือลดความตั้งใจลาออก
ของพนกังานได ้

ผลกระทบของกำรลำออก 
ผลของการลาออกของพนกังานนั้นสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ระดบัไดแ้ก่ระดบับุคคล 

(Individual) ระดบักลุ่มงาน (Work Groups) และระดบัองคก์ร (Organization) โดยการลาออกของ
พนกังานแต่ละคนไม่ไดส่้งผลกระทบต่อตวัพนกังานท่ีจะลาออกเท่านั้นแต่ยงัส่งผลกระทบต่อบุคคล
อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งอีกด้วยซ่ึงไดแ้ก่เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาส่วนในระดบักลุ่มงานแมจ้ะไดรั้บ
ผลกระทบน้อยกว่าระดบับุคคลและองค์กรแต่ก็ถือว่าเป็นส่ิงท่ีองค์กรไม่อาจมองข้ามได้เช่นกัน
เน่ืองจากการท างานของกลุ่มก็มีผลต่อการท างานขององคก์รแต่ในระดบัองค์กรนั้นการลาออกของ
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พนกังานก็ไม่ไดส่้งผลในทางลบเสมอไปการสูญเสียพนกังานในบางคร้ังอาจเป็นส่ิงท่ีปรารถนาของ
องคก์รไดเ้ช่นกนัโดยเฉพาะการลาออกของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานหรือมีความน่าเช่ือถือต ่า 
(Mathis and Jackson, 1997: 75)  

เม่ือพนกังานมีการลาออกหรือเปล่ียนงานก่อให้เกิดผลกระทบต่อองคก์รหลายๆดา้น
ดงัน้ี (สกาวรัตน์อินทุสมิต, 2543)  

1. เพิ่มค่าใช้จ่ายในการสรรหาและการคดัเลือกพนกังานเม่ือมีพนักงานลาออกหรือ
เปล่ียนงานองคก์รจ าเป็นตอ้งมีการสรรหาและคดัเลือกบุคคลอ่ืนเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีแทนต าแหน่งท่ี
วา่งลงกระบวนการในการสรรหาคดัเลือกจนถึงขั้นสุดทา้ยคือการตกลงจา้งงานนั้นตอ้งใชก้  าลงังาน
และค่าใชจ่้ายจ านวนมาก 

2. เกิดค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมส าหรับพนกังานใหม่เพราะบุคคลท่ีเพิ่งเขา้มาท างานใน
องค์กรจะไม่สามารถปฏิบติังานได้ทนัทีและไม่สามารถปฏิบติังานได้ดีเท่าท่ีพนกังานเก่าคนอ่ืนๆ
พนกังานใหม่ตอ้งผา่นการฝึกอบรมและผา่นการเรียนรู้งานก่อนเพราะการฝึกอบรมและพฒันาบุคคล
มีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร
อยา่งมีประสิทธิภาพนอกจากนั้นพนกังานใหม่ยงัตอ้งการเวลาช่วงหน่ึงส าหรับการปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพการท างานซ่ึงเป็นการสูญเสียขององค์กรอย่างหน่ึงนอกเหนือจากค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม
พฒันาทกัษะต่างๆ 

3. เกิดความวุ่นวายยุ่งเหยิงในการปฏิบติังานการลาออกของพนักงานจะก่อให้เกิด
ค่าใชจ่้ายแก่องคก์รในรูปแบบของความวุน่วายยุง่เหยงิในการปฏิบติังานท าใหข้ั้นตอนการท างานเสีย
ระบบกระบวนการท างานขาดความต่อเน่ืองและสูญเสียผลผลิตไปจนกว่ามีพนกังานใหม่เขา้มารับ
หน้าท่ีแทนในหน่วยงานต่างๆพนักงานจะท างานร่วมกนัเม่ือพนักงานคนใดคนหน่ึงลาออกย่อม
ส่งผลกระทบต่องานในความรับผดิชอบบุคคลอ่ืนและท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมลดลง 

4. ท าให้สมาชิกคนอ่ืนๆในองค์กรเสียขวญัการลาออกของพนกังานท่ีเป็นท่ีรู้จกัหรือ
พนกังานท่ีมีต าแหน่งสูงมีความส าคญัในองคก์รจะส่งผลใหบุ้คคลอ่ืนๆเกิดความไม่แน่ใจท่ีจะท างาน
ต่อไปขวญัเสียมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์รและเร่ิมหาหนทางท่ีจะไปท างานในองคก์รอ่ืน 

5. เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีกบัองคก์รองคก์รท่ีมีการลาออกหรือเปล่ียนงานของพนกังานใน
อตัราสูงจะท าใหภ้าพพจน์ขององคก์รในสายตาสาธารณะชนเสียไป 

6. การติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงานจะมีมากข้ึนเพื่อสอนงานและฝึกพนักงานใหม่
เพื่อเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รแต่คุณภาพของการส่ือสารจะลดลงเพราะพนกังานใหม่ไม่สามารถจะ
รับส่งข่าวสารขอ้มูลไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจน 
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แมว้า่การลาออกจากองคก์รของพนกังานจะไม่ไดมี้ผลเสียต่อองคก์รเสมอไปแต่องคก์ร
ก็ยงัคงต้องให้ความส าคัญกับพฤติกรรมการลาออกของพนักงานอยู่เสมอหากองค์กรไม่ให้
ความส าคญัในการลาออกแลว้อาจเป็นหนทางน าไปสู่การสูญเสียพนกังานท่ีมีความสามารถท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รไดซ่ึ้งจะส่งผลเสียต่อองคก์รในท่ีสุดดงันั้นองคก์รจึงจ าเป็นตอ้งพยายามลดการ
ลาออกของพนกังานลงให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปไดแ้ต่อย่างไรก็ตามประเด็นของการลาออกก็
ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัจ  านวนพนกังานลาออกแต่อยูท่ี่วา่ใครเป็นคนลาออกเพราะผลกระทบของการลาออก
ต่อองค์กรท่ีแทจ้ริงนั้นข้ึนอยู่กบัคุณภาพของพนกังานท่ีลาออกรวมทั้งคุณภาพของพนกังานท่ีจะมา
ท าหนา้ท่ีแทนพนกังานท่ีลาออกไปดว้ย (Ferris, 1996: 621) ดงันั้นหนา้ท่ีส าคญัขององคก์รยอ่มไม่ใช่
เพียงจะท าอย่างไรให้เกิดอตัราการลาออกน้อยท่ีสุดเท่านั้นแต่จะตอ้งพยายามรักษาพนกังานท่ีมีผล
การปฏิบติังานดีให้อยู่กับองค์กรไปนานๆโดยไม่คิดท่ีจะลาออกไปอยู่กับองค์กรอ่ืนแต่หากไม่
สามารถหลีกเล่ียงได้องค์กรก็ต้องมีกระบวนการท่ีมีคุณภาพในการหาพนักงานมาทดแทนใน
ต าแหน่งท่ีพนกังานลาออกไป 

 
 

2.2 ทฤษฎอีืน่ๆทีเ่กีย่วข้องกบัควำมตั้งใจทีจ่ะลำออกจำกงำน 
ทฤษฎีแรงจูงใจของมำสโลว์ (Maslow’s Theory of Motivation) 
มาสโลวไ์ดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบั แรงจูงใจ(Maslow’s General Theory of Human & 

Motivation) โดยมาสโลว ์ไดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไป
หาสูง (Hierarchy& Needs) และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลายสมมติฐานดงักล่าวมีความเก่ียวกบั 
พฤติกรรมของมนุษยด์งัน้ี (Abraham H.Maslow. 1954: 80 - 106) 

 
1. มนุษย์มีความตอ้งการ ความตอ้งการมีอยู่เสมอ และไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษย์

ตอ้งการนั้นข้ึนอยูก่บัวา่ เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงัขนาดท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้
ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุดและจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
 2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความส าคญั กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการระดบัต ่า 
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องใหมี้การตอบสนองทนัที 
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4. ตามทฤษฎีของมาสโลวไ์ดแ้บ่งล าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) ไว ้
5 ขั้นจากต ่าไปสูง ดงัน้ี 

1.) ควำมต้องกำรทำงด้ำนร่ำงกำย (Physiological Needs) เป็นความ
ตอ้งการพื้นฐานเพื่อความอยู่รอดของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ี เช่นความหิวความง่วงความ
กระหายถา้ความตอ้งการในขั้นแรกไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในล าดบัขั้นต่อไปจะไม่ได้
รับการพฒันาตาม 

2.) ควำมต้องกำรเกี่ยวกับควำมปลอดภัย (Safety Needs) เม่ือความ
ตอ้งการขั้นแรกบรรลุผลมนุษยจ์ะตอ้งการมีความปลอดภยัในชีวิต เช่น ตอ้งการความมัน่คงในการ
ท างาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ เป็น
ตน้ 

3.) ควำมต้องกำรด้ำนสังคม (Social needs) หรือความตอ้งการความรัก
และการยอมรับ (Love and belongingness needs) ความตอ้งการทั้งในแง่ของการใหแ้ละการไดรั้บซ่ึง
ความรัก ความตอ้งการการมีส่วนร่วมในการงานและกลุ่มสังคม ความตอ้งการใหไ้ดก้ารยอมรับ  

4.) ควำมต้องกำรที่จะได้รับควำมนิยมยกย่อง (Esteem needs)ซ่ึงเป็น
ความตอ้งการการยกยอ่งส่วนตวั (Self-esteem) ความนบัถือ (Recognition) และสถานะ (Status) ทาง
สังคม ตลอดจนเป็นความพยายามท่ีจะให้มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบับุคคลอ่ืน เช่น ความตอ้งการให้
ไดก้ารเคารพนบัถือ ความส าเร็จ ความรู้ ศกัด์ิศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคมและมีช่ือเสียงใน
สังคม 

5.) ควำมต้องกำรที่จะรู้ถึงควำมสำมำรถที่แท้จริง (Self – actualization 
Needs)ขั้นสูงสุดของล าดบัขั้นของความตอ้งการของมาสโลวคื์อความตอ้งการท่ีจะรู้ถึงความสามารถ
ท่ีแทจ้ริงถา้หากมนุษยป์ระสบความส าเร็จในความตอ้งการส่ีขั้นแลว้จะท าให้รู้สึกคบัขอ้งใจบุคคล
นั้นจะตอ้งหาโอกาสท ากิจกรรทท่ีตนพอใจส าหรับการพฒันาท่ีจะน าไปสู่ความสามารถท่ีแทจ้ริงนั้น
จะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือการสร้างความสามารถนั้นท าใหเ้กิดความกา้วหนา้จนถึงขีดสูงสุด 

ในเร่ืองเก่ียวกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานการน าทฤษฎีของมาสโลวไ์ปใชจ้ะตอ้ง
มีวิธีต่างๆในการกระตุ้นพนักงานให้เกิดความพึงพอใจในการท างานเช่นการจ่ายค่าตอบแทน 
(เงินเดือน) สถานท่ีท างานบรรยากาศการท างานสภาพแวดล้อมส่วนบุคคลเป็นตน้เพื่อให้การ
ปฏิบติังานบรรลุตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้
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ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) 
อลัเดอเฟอร์ (Clayton Alderfer) ไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการเรียกวา่ 

ทฤษฎีอีอาร์จีซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎีของมาสโลว ์ แต่จดัระดบัความตอ้งการใหม่ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบั 
ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อดของชีวิต (Existence Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการ
ตอบสนองด้วยปัจจยัทางวตัถุ จึงมีความใกล้เคียงกบักบัความตอ้งการทางด้านร่างกายและความ
ตอ้งการเก่ียวกบัความปลอดภยัของมาสโลว ์ซ่ึงการตอ้งตอบสนองดว้ยเง่ือนไขท่ีเป็น  วตัถุ เช่น 
อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการท างาน 

2. ความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ี
สามารถตอบสนองไดด้ว้ยการส่ือสารอยา่งเปิดเผยและการไดแ้ลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกบั
สมาชิกคนอ่ืนในองคก์ร จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์
เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการเก่ียวกบัความรักของมาสโลวแ์ต่แอลเดอเฟอร์เน้นการตอบสนองความ
ตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์อย่างเปิดเผย ถูกตอ้งและซ่ือสัตยต่์อกนัมากกว่าดูท่ี
ความถูกใจซ่ึงใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่ 
  3. ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการร่วมกนัท่ีจะไดรั้บ
ความนิยมยกย่องและความตอ้งการท่ีจะรู้ถึงความสามารถท่ีแทจ้ริงซ่ึงเป็นความตอ้งการในขั้นสูง
ของมาสโลวใ์นกรณีท่ีมนุษยไ์ม่ไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นอ่ืนๆก็อาจหนักลบัไปสู่
ความตอ้งการในระดบัต ่าลงมาอีกเช่นบุคคลท่ีลม้เหลวในความกา้วหนา้ในงานอาจท าให้เกิดความ
ตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ข้ึนมาอีกเป็นตน้ 
 
 

ทฤษฎคีวำมต้องกำรของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Need Theory)  
ทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคลแลนด์เป็นเร่ืองส่วนประกอบของส่ิงแวดลอ้มรวมกนั

กบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลความตอ้งการจึงกลายเป็นแรงขบัพื้นฐานของมนุษยซ่ึ์งแบ่งเป็น 3 
ประการคือ 

1. ความตอ้งการเพื่อประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) ผูท่ี้มีความตอ้งการ
ความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขนักบัตนเองและผูอ่ื้นเพื่อให้ไดผ้ลงานดีข้ึน สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ี
แปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท าดงักล่าว มิไดมุ้่งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าให้
ใครเสียหาย แต่ท่ีท าก็เพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน ดว้ยเหตุน้ีจึงกล่าวไดว้่า ผูท่ี้มีความ
ตอ้งการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีน้ีเป็นตวัอย่างของผูมี้ความตอ้งการท่ีไดท้  าใน ส่ิงท่ีตนปรารถนา 
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(Self-actualization) และผูท่ี้มีความตอ้งการงอกงาม (Growth needs) ในทฤษฎีของมาสโลวแ์ละแอล
เดอเฟอร์ตามล าดบั 

2. ความตอ้งการมีพลงัความสามารถ (Need for Power) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจ
หรืออิทธิพลเหนือผูอ่ื้นผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นน้ีสูงจะเป็นคนท่ีชอบการแข่งขนัการเผชิญหนา้ถา้เป็น
การใชค้วามสามารถในทางบวกจะท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความพยายามท่ีจะปฏิบติังานจนเป็นผลส าเร็จ
แต่ถ้าใช้ความสามารถในดา้นลบก็จะหาวิธีปฏิบติัท่ีเกิดประโยชน์ต่อตนเองแต่เป็นผลเสียหายต่อ
องค์กรผูอ้ยา่งไรก็ตามความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีน้ี ค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความตอ้งการได้
ท าดงัใจปรารถนา (Self-actualization) ตามทฤษฎีมาสโลวม์ากท่ีสุด 

3. ความตอ้งการท่ีจะผกูพนักบัผูอ่ื้น (Need for Affiliation) ผูท่ี้มีความตอ้งการในดา้นน้ี
สูงจะเป็นผูท่ี้พยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื่นๆไวอ้ยากให้ผูอ่ื้นชอบชอบงานสังสรรค์
และกิจกรรมทางสังคมผูมี้ความตอ้งการด้านความรักใคร่ผูกพนั ตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผูมี้ความ
ต้องการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging needs) และผูมี้ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ 
(Relatedness needs) ของทฤษฎีมาสโลว ์และทฤษฎีอีอาร์จีตามล าดบั 

ความต้องการของแมคเคลแลนด์ ช้ีให้ เ ห็นว่าการปฏิบัติงานให้ได้ผลและมี
ประสิทธิภาพข้ึนอยู่กับการน าเอาน ้ าหนักของความต้องการท่ีจะประสบความส าเ ร็จพลัง
ความสามารถและความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นรวมเขา้ดว้ยกนัสรุปไดว้่าความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งได้
เป็น 2 อยา่งคือความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการทางดา้นจิตใจเม่ือทราบความตอ้งการ
ของบุคคลก็จะสามารถน ามาก าหนดจุดมุ่งหมายและแนวทางการด าเนินงานเพื่อจูงใจบุคลากรให้
ปฏิบติังานไดดี้และอยูก่บัองคก์รต่อไปได ้

 
ทฤษฎสีองปัจจัยเกีย่วกบัควำมพงึพอใจในงำนของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two-

Factor Theory)  
เฮอร์สเบิร์กเนน้ถึงความเขา้ใจปัจจยัท่ีอยูภ่ายในบุคคลอนัเป็นสาเหตุท าให้บุคคลปฏิบติั

ในแนวทางเฉพาะตนเฮอร์สเบิร์กศึกษาวา่คนเราตอ้งการอะไรจากงานค าตอบท่ีไดคื้อความตอ้งการ
ความสุขจากการท างานซ่ึงก็คือส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน โดยไดศึ้กษาปัจจยัท่ีน าไปสู่
ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ปัจจยัซ่ึงท าให้พนกังานเกิดความรู้สึก
พอใจในงาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จ การยอมรับ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ และ
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารบริหารงานขององคก์ร การ
บงัคบับญัชา เงินเดือน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและการบงัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มการ
ท างานเขาอธิบายวา่ปัจจยัท่ีส่งผลถึงความพึงพอใจในงานและปัจจยัท่ีส่งผลถึงความไม่พึงพอใจใน
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งานนั้นแยกจากกนัและไม่เหมือนกนัเป็นปัจจยัท่ีเกิดจากสองกลุ่มจึงให้ช่ือทฤษฎีของเขาวา่ทฤษฎี
สองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (ศิริวรรณเสรีรัตน์และคณะ, 2541) โดยมีสมมติฐานวา่ความ
พึงพอใจในงานท่ีท าเป็นส่ิงจูงใจส าหรับผลการปฏิบติังานองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้เกิดความสุข
จากการท างานมีอยู ่2 ปัจจยัคือ 

1. ปัจจัยช่วยลดควำมไม่พงึพอใจในกำรท ำงำน (Hygiene Factor)เป็นปัจจยัภายนอกท่ี
ป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction) เป็นปัจจยัท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงแต่เป็นเพียงส่ิงท่ีช่วยสกดักั้นไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจซ่ึงโดย
ส่วนใหญ่เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบเพราะถา้ไม่มีให้หรือให้
ไม่เพียงพอจะท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัทั้งหมด 10 
ดา้นดว้ยกนัคือ 

1.1 นโยบายและการบริหารงานของบริษทั (Company Policies) เช่น
นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงานขอ้บงัคบัวิธีการท างานการจดัการหรือวิธีการ
บริหารงานขององคก์รมีการแบ่งงานไม่ซ ้ าซ้อนมีความเป็นธรรมมีการเขียนนโยบายท่ีชดัเจนมีการ
แจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

1.2 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervisors Technical) เช่นลกัษณะ
การบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานความยุติธรรมในการกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชาความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหาการให้ค  าแนะน าแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการสั่งงานการมอบหมายงานมีความชดัเจนวิธีการดูแลควบคุมการปฏิบติังานการ
รับฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการสอนงานความยุติธรรมในการมอบหมาย
งานเป็นตน้ 

 1.3 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Interpersonal Relations Superior) เช่น
ความสนิทสนมความจริงใจความร่วมมือการไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

1.4 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 
เช่นความสนิทสนมความจริงใจความร่วมมือการไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

1.5 ความสัมพนัธ์กบับุคคลในแผนกอ่ืน (Interpersonal Relations with 
Other Division) เช่นความสนิทสนมความจริงใจความร่วมมือการไดรั้บความช่วยเหลือจากบุคคล
แผนกอ่ืน 

1.6 ค่าตอบแทน (Pay) เช่นผลตอบแทนในรูปของเงินเดือนค่าจา้ง 
สวสัดิการต่างๆ เป็นตน้ 
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1.7 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) เช่นความมัน่คงของบริษทั
ภาพพจน์ช่ือเสียงหรือขนาดของบริษทั 

1.8 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) เช่นสภาพความเป็นอยูใ่นชีวิตปัจจุบนั
ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 

1.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) เช่นสภาพการท างานในท่ี
ท างานแสงสวา่งอุณหภูมิการระบายอากาศบรรยากาศในการท างาน 

1.10 ต าแหน่งงาน (Status) เช่นอาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมมี
เกียรติและศกัด์ิศรีความส าคญัของงานต่อบริษทัเป็นตน้ 

2.ปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในกำรท ำงำน (Motivation Factor) ซ่ึงเป็นปัจจยั
ภายในกล่าวคือความต้องการภายในของพนักงานท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการ
ท างาน (Job Satisfaction)เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงโดยจะเป็นตวักระตุน้ให้พนกังาน
ผูป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจและเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ี
แทจ้ริงประกอบดว้ยปัจจยั 6 ดา้นคือ 

2.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) เช่นการท่ีสามารถท างาน
ได้ส าเร็จทนัตามเป้าหมายหรือการมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้
ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆการรู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ืองานส าเร็จเกิด
ความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นไดแ้ก่การไดใ้ช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานตาม
เป้าหมายท่ีคาดไวก้ารเปิดโอกาสให้ตดัสินใจในการท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงานและผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

2.2 การไดรั้บการยอมรับในความสามารถและไดรั้บการยกย่องนบัถือ 
(Recognition) คือการได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขา้งการได้รับการยกย่องชมเชยใน
ความสามารถทั้ งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถไดแ้ก่การยกย่องชมเชยภายในองค์กรความภาคภูมิใจในอาชีพการไดรั้บการยอมรับ
จากองคก์รการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและความมีเกียรติศกัด์ิศรีในอาชีพเป็นตน้ 

2.3 ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) คือการท่ีบุคคล
ไดรั้บความกา้วหนา้โดยการพฒันาทกัษะใหม่ๆ มีความสามารถและความเตม็ใจท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ 

2.4 ลกัษณะงานท่ีท า (Work Itself) คือความพึงพอใจในงานของบุคคล
นั้น ข้ึนอยูก่บัการไดป้ฏิบติังานท่ีพึงพอใจดว้ยลกัษณะงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 
และสร้างความรู้สึกวา่มีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
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2.5 โอกาสในการเจริญเติบโตส่วนตวั (Personal Growth) คือการไดมี้
โอกาสเพิ่มพนูความรู้ความสามารถความช านาญตลอดจนโอกาสท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ือน
ต าแหน่ง 

2.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือการท่ีได้มีโอกาสได้รับ
มอบหมายงานหรือมีส่วนร่วมในงานท่ีได้รับมอบหมายจะช่วยให้เกิดคฝามรู้สึกผูกพนั บุคคล
ตอ้งการมีโอกาสท่ีจะรับผดิชอบ ถา้เกิดความรับผดิชอบข้ึนแลว้การถูกควบคุมจากภายนอกจะลดลง 

จากแนวคิดขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Hygiene 
Factor) จะเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกซ่ึงไม่เก่ียวกบังานโดยตรงเช่นนโยบาย
และการบริหารงานของบริษทัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลสภาพการท างานเป็นตน้ ส่วนปัจจยั
กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน (Motivation Factor) เช่นความส าเร็จและความรับผิดชอบใน
หน้าท่ีการงานเป็นตน้เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการท างานและผลงานของบุคคลและการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือการยกย่องชมเชยและความกา้วหน้านั้นเป็นส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากงานท่ีท า
โดยปัจจยัเหล่าน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีตวังาน (Job-centered) ในขณะท่ีอยา่งไรก็ดีเฮอร์สเบิร์กพยายามช้ีให้นกั
บริหารเขา้ใจวา่ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Hygiene Factor) นั้นเป็นปัจจยัท่ีช่วย
สกดักั้นไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างานเหล่านั้นแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้
เกิดข้ึนไดเ้พราะการใช้เงินหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังานหรือบีบบงัคบัให้พนกังานท างานดว้ยการ
ลงโทษจะท าใหพ้นกังานท างานดว้ยความไม่เต็มใจมีความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าดงันั้นจึงควร
ใชปั้จจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน (Motivation Factor) เช่นการออกแบบงานให้งานมี
ความน่าท าทา้ทายความสามารถไดมี้การพฒันาตนเองเป็นตน้พนกังานจึงจะเกิดความพึงพอใจใน
งานเกิดความสุขในการท างานและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานก็จะลดลง 

 
 

2.3 เอกสำรและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ในการวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน 

ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ในคร้ังน้ีผูว้จิยัมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ี
จะตอ้งท าการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานซ่ึงงานวจิยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรต่างๆในการวจิยัคร้ังน้ีมีดงัน้ี 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
งานวิจยัของ ธำณัชตรำ สมัครจิตร (2555) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาวิจยัถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงใน
เครือสหพฒัน์พิบูลอ าเภอศรีราชาจงัหวดัชลบุรีกลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงาน
ผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูลอ าเภอศรีราชาจงัหวดัชลบุรีจ านวน 314 ตวัอยา่ง 
โดยสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์คือค่าความถ่ีค่าร้อยละค่าเฉล่ียค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าการทดสอบเพื่อ
วดัความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (f-test) และ Binary 
Logistics Regression ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัด้านอายุในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีต่างกนั สาเหตุเน่ืองมาจาก ในช่วง 1-6 เดือนแรก
เป็นช่วงท่ีพนกังานอยูใ่นระหวา่งการทดลองงาน ส่วนช่วงอายุในการท างานตั้งแต่ 24 เดือนข้ึนไป 
เป็นช่วงท่ีพนกังานท างานมาเป็นระยะเวลาพอสมควร ปัจจยัหลายดา้นเร่ิมเขา้ท่ี ลงตวั และพนกังาน
เร่ิมรู้สึกถึงความมัน่คงในองค์กรและปรับตวัเขา้กบัสภาพองค์กรได้ ส่วนปัจจยัด้านบุคคลอีก 3 
ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเพศ อาย ุและสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ี
ต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ตุ้มทอง สิรินุต (2540)ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง พบวา่ ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน
ไดแ้ก่เพศอายุระดบัการศึกษาระดบัต าแหน่งสถานภาพและนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน 
แต่ผลการวิจยัแตกต่างกนัในเร่ือง ระยะเวลาในการปฏิบติังานโดย ตุ้มทอง  สิรินุต(2540) สรุป
ผลการวจิยัวา่ ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ อย่างไรก็ตาม งานวิจยัของ ตุ้มทอง สิรินุต (2540) สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ภรำดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลความพึงพอใจใน
งานและแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานครผลการวิจัยพบว่าไม่มีความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่เพศอายุ
สถานภาพต าแหน่งงานเงินเดือน/ ค่าตอบแทนความรับผิดชอบทางการเงินต่อครอบครัวและ
ระยะเวลาในการเดินทางมาท างานกบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
ลกัษณะงำน 

งานวิจยัของ ฤทัยขวัญ บูรณวนิช (2548) ซ่ึงไดท้  าการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความทุกข์ใจกบัความคิดตั้งใจลาออกของพนกังานพบว่าลกัษณะงานซ่ึงประกอบไปดว้ย
บทบาทในการท างานท่ีไม่ชัดเจนความไม่มัน่คงในการท างานและงานท่ีท าอยู่ไม่เหมาะสมกับ
ความสามารถพนกังานประกอบกบัค่าเงินเดือนและค่าตอบแทนและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
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หน่วยงานมีความสัมพนัธ์ต่อความคิดตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ฤทธิตำ รักกุศล (2549) ท่ีกล่าววา่ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั
แนวโน้มการลาออก กล่าวคือ หากลักษณะงานนั้ นไม่มีความท้าทายไม่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานต ่าก็จะมีผลท าให้มีแนวโน้มการลาออกสูง
และการศึกษาของ กุลวดี เทศประทีป (2544)ได้ท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ศึกษาเฉพาะกรณีโรง งาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาพบวา่ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน
สามารถพยากรณ์การลาออกจากงานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลตอบแทนและสวสัดิกำร 
งานวิจยัของ อัคครัตน์ พูลกระจ่ำง ซ่ึงไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อผลการ

ปฏิบัติงานและความตั้งใจลาออกของพนักงานบริษทัไทยเม็ททอลจ ากัดโดยกลุ่มตัวอย่างเป็น
พนกังานสายปฏิบติัการของบริษทัไทยเม็ททอลจ ากดัจ านวน 65 คนเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ร้อยละค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบ
ขั้นตอนซ่ึงสรุปผลการวจิยัไดว้า่ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์กบัเพือ
นร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 ซ่ึง
สอดคล้องกบัการศึกษาของ อมรำ ไทยประเสริฐ (2547)ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตอ้งการ
ลาออกของบุคคลากร:กรณีศึกษาบริษทัไทยเบเวอร์เรจแคนจ ากดัผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความตอ้งการลาออกไดแ้ก่เงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัจูงใจภายในตวับุคคลคือดา้นขวญัก าลงัใจ
แต่ก็มีส่วนท่ีไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อคัครัตน์โดยพบวา่ ปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบังานคือ
ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงานดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ต่อความต้องการลาออกของบุคคลากรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

โอกำสและควำมก้ำวหน้ำในงำน 
จากงานวิจยัของ พงษ์จันทร์ ภูษำพำนิชย์ (2553) ท่ีศึกษาถึงคุณลกัษณะของบุคคลการ

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รการรับรู้ความสามารถของตนดา้นอาชีพและความพึงพอใจในงานกบั
ความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังานมหาวิทยาลยัเชียงใหม่จ  านวน 495 คนวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชก้ารทดสอบค่า t (t-Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
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Variance) การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์โดยวิธีการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression) งานวิจยัไดท้  าการศึกษาถึงความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อความตั้งใจในการลาออกจาก
งานซ่ึงจ าแนกความพึงพอใจในการท างานออกเป็น 9 ดา้นคือค่าจา้งโอกาสความกา้วหนา้ในงานการ
บังคับบัญชาสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลผลตอบแทนอ่ืนๆในการท างานนโยบายการ
บริหารงานและระเบียบขอ้บงัคบัในกรท างานความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและลกัษณะการ
ติดต่อส่ือสารในองค์กรซ่ึงสรุปผลการวิจยัไวว้า่ความพึงพอใจในดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงาน
ความพึงพอใจด้านลักษณะงานการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความพึงพอใจด้านค่าจา้ง
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกจากงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยทั้ง 4 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจในการลาออกจากงานได้
ร้อยละ 41.20 ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ Rhoades and Eisenberger (2002) ท่ีกล่าวไว้
ว่าความมั่นคงในงานการฝึกอบรมรางวลัหรือผลตอบแทนเป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรโดยส่ิงเหล่าน้ีท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรเห็นคุณค่าให้ความส าคญัและ
พนกังานไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ท่ีดีจากองคก์ร 

นโยบำยและกำรบริหำรงำนของผู้บริหำร 
จากงานวิจยัของ สุทธินี กุศลศรี (2544)ศึกษาเร่ืองสาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลต่อการ

ลาออกของพนกังานบริษทัทีพีไอโพลีนจ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสาเหตุทางการ
บริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทัฯและศึกษาแนวทางในการป้องกนัและการแกไ้ข
ปัญหาการลาออกของพนกังานท่ีสืบเน่ืองมาจากการบริหารในบริษทัซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่พนกังาน
บริษทัทีพีไอโพลีนจ ากดั (มหาชน) ท่ีท  างานส านกังานใหญ่ (กรุงเทพฯ) โดยการศึกษาพบวา่รูปแบบ
การบริหารงานแบบระบบครอบครัวและพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ี
ท าให้พนักงานตดัสินใจลาออกจากการเป็นพนักงานซ่ึงไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ สุรสำร 
เทพศิริ (2547) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความตอ้งการลาออกจากงานของวิศวกรในอุตสาหกรรม
รถยนตผ์ลการวิจยัพบว่าวิศวกรในอุตสาหกรรมรถยนตท่ี์มีอายุสถานภาพสมรสการศึกษาเงินเดือน
และอายุงานในองคก์รปัจจุบนักนัต่างกนัมีระดบัความตอ้งการลาออกจากงานไม่ต่างกนั และพบว่า
การรับรู้บรรยากาศการบริหารงานในองค์กรไม่มีอิทธิพลร่วมกนัต่อความตอ้งการลาออกจากงาน
ของวศิวกรในอุตสาหกรรมรถยนต ์
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ควำมสัมพนัธ์ต่อหัวหน้ำงำนและเพือ่นร่วมงำน 
การศึกษาวจิยัของ ธวชัชัย บุญเพิม่รำศรี (2552)ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรสายค .ของ
มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยจ์  านวน 233 คนโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-Way 
Analysis of Variance (One-Way ANOVA) และกรณีท่ีพบความแตกต่างจะทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธี 
Scheffe' แบบสอบถามความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.8673 และ
แบบสอบถามการตั้งใจลาออกจากงานไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.8572 ผลการศึกษาพบวา่
รายไดต่้อเดือนและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีผลต่อการตั้งใจลาออกของบุคลากรโดยรายไดต้่อ
เดือนมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการลาออกของพนกังานพนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือนท่ีต ่ากวา่มี
แนวโน้มท่ีจะลาออกสูงกว่าพนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือนท่ีสูงกว่าอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ในส่วนของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อการตั้ งใจลาออกของบุคลากรได้แบ่ง
ความสัมพนัธ์เพื่อใชศึ้กษาออกเป็น 2 ระดบัคือความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงานโดยความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
ผูบ้ ังคับบัญชามีผลต่อการตั้ งใจลาออกจากงานผลการวิจัยพบว่าบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัต ่าจะมีการตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่
บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัปานกลางและระดบัสูงและความสัมพนัธ์
ระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการตั้ งใจลาออกผลการวิจัยพบว่าบุคลากรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัปานกลางมีการตั้งใจลาออก
จากงานสูงกว่าบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ภรำดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลความพึงพอใจในงาน
และแนวโน้ม ท่ีจะลาออกจากองค์กรของพนักงานในก ลุ่ม ธุร กิจบ ริษัท เ งินทุนในเขต
กรุงเทพมหานครโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร
เพื่อเป็นแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการลาออกจากองคก์รกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี
เป็นพนกังานท่ีท างานเต็มเวลาในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อวดัความพึง
พอใจในงานดา้นต่างๆ 7 ดา้นคือตวังานหวัหนา้งานเพื่อนร่วมงานความมัน่คงความกา้วหนา้รายได้
และสวสัดิการนอกจากนั้นยงัวดัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์รโดยใชก้ารวิเคราะห์ทางสถิติไดแ้ก่
การทดสอบค่า t (t-Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบสองทางเดียว Two-Way Analysis of 
Variance (Two-Way ANOVA)การวเิคราะห์สหสัมพนัธ์โดยวิธีการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
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แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression) พบวา่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์เชิงลบ
กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์รแต่มีขอ้ขดัแยง้ในเร่ือง ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ท าใหท้ราบวา่ แต่ละหน่วยงานหรือองคก์รใน
งานวจิยัต่างๆ มีลกัษณะเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนัไป ทั้งในแง่ขององคก์ร และพนกังาน ท าใหผ้ล
งานวจิยัท่ีไดอ้อกมาแตกต่างกนั แต่โดยรวมพบวา่ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์มกัจะไม่มีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนกังาน ในขณะท่ีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในดา้นต่างๆนั้น ผลการวิจยัจะแตกต่าง
กนัออกไปในแต่ละหน่วยงานหรือองคก์ร แต่ส่วนใหญ่พบวา่ปัจจยัดา้นเงินเดือนสวสัดิการจะมีผล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน แต่ปัจจยัดา้นอ่ืนๆ อาทิเช่น ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และเพื่อน
ร่วมงาน, ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน, นโยบายการบริหารงาน ยงัมีผลท่ีแตกต่างออกไปใน
แต่ละงานวจิยัในแต่ละช่วงเวลา  ดงันั้น การก าหนดปัจจยัท่ีน ามาใชใ้นแบบสอบถามในงานวจิยัเป็น
ส่ิงท่ีส าคญั โดยผูท้  าการวิจยัจะตอ้งศึกษา เพื่อท าความเขา้ใจในลกัษะองคก์ร บริบท สภาพแวดลอ้ม 
และพนกังานขององคก์รก่อน ท่ีจะก าหนดปัจจยัท่ีคาดวา่จะมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน
ได ้

 

 
2.4 สมมติฐำนกำรวจิัย 

ในการวิจยัคร้ังน้ีกลุ่มผูว้ิจยัได้ท าการรวบรวมแนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง
ตลอดจนศึกษาตวัแปรต่างๆจากนั้นจึงไดต้ั้งสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 

สมมติฐำนข้อที ่1:เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐำนข้อที ่2:อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐำนข้อที ่3:ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐำนข้อที่ 4:อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
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สมมติฐำนข้อที่ 5:ระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐำนข้อที่ 6:หน่วยธุรกิจท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนักนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐำนข้อที่ 7: นโยบายและการบริหารงานของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)  

สมมติฐำนข้อที่ 8: ความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)  

สมมติฐำนข้อที่ 9: ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)  

สมมติฐำนข้อที่ 10: ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 

สมมติฐำนข้อที่ 11: ผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 

สมมติฐำนข้อที่ 12: โอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 
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บทที3่ 
วธิีกำรด ำเนินกำรวจิัย 

 
 

รูปแบบกำรวจิัย 
การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานกรณีศึกษาพนกังาน

บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยยึดวิธีวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัด าเนินการวจิยัโดยมีขั้นตอนต่างๆตามหวัขอ้ดงัน้ีคือ 

1. กรอบแนวคิดการวจิยั 
2. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. การใชส้ถิติวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 กรอบแนวคดิกำรวจิัย 
ตัวแปรทีศึ่กษำในงำนวจัิย 
1) ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งออกเป็น6หมวดไดแ้ก่ 

1.1 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
1.2 ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 
1.3 ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
1.4 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
1.5 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
1.6 ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

2) ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
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ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้จึงน ามาก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดการวจิยัซ่ึงไดแ้จกแจงองคป์ระกอบของตวัแปรและความเช่ือมโยงสมมติฐานการวจิยัดงัจะ
เห็นไดจ้ากภาพท่ี 3.1 

 

 
 
ภำพที ่3.1:กรอบแนวคิดการวจิยั – องคป์ระกอบของตวัแปรและสมมติฐานการวจิยั 

 
 

3.2 กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลอืกกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือพนกังานระดบับงัคบับญัชาของบริษทัปูนซิเมนต์

ไทยจ ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีมีกลุ่มธุรกิจท่ีส าคญัประกอบดว้ย 3 กลุ่มธุรกิจหลกั ไดแ้ก่ เอสซี
จี เคมีคอลส์, เอสซีจี เปเปอร์, เอสซีจี ซิเมนต์-ผลิตภณัฑ์ก่อสร้าง และ 1 กลุ่ม ธุรกิจสนบัสนุน ไดแ้ก่ 
Corporate Functionกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือพนกังานระดบับงัคบับญัชาของบริษทัปูนซิเมนต์
ไทยจ ากดั (มหาชน) และบริษทัในเครือฯโดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญหรือตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) โดยใช้วิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (W.G.cochran.) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95 % และค่าความคลาดเคล่ือนในการเลือกตวัอยา่ง 5% ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การวจิยัคร้ังน้ีคือ330ตวัอยา่งซ่ึงสามารถแสดงวธีิค านวณไดด้งัน้ี 
 



26 
 

 

 
เม่ือ 
n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
P = 0.3 (สัดส่วนของประชากรท่ีตอ้งการสุ่ม) 
Z = 1.96 ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 (ความเช่ือมัน่ 95%) 
d = 0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

 
n = 323 
n~ 330 ชุด 

 
ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีจะท าการเลือกกลุ่มตวัอย่างอยา่งนอ้ย323 คนอยา่งไรก็ตามผูว้ิจยั

รวบรวมไดจ้  านวนตวัอยา่งทั้งส้ินเป็นจ านวน330 ตวัอยา่ง 
ท าการเก็บขอ้มูลแบบสอบถามท่ีตอบสมบูรณ์ทั้งหมด 330 คนเพื่อส ารองความ

ครบถว้นโดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชท้ฤษฎีความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling) เป็น
การสุ่มตัวอย่างโดยไม่ได้ก าหนดโอกาสหรือความน่าจะเป็นท่ีกลุ่มตัวอย่างจะถูกเลือกมาจาก
ประชากรทั้งหมดโดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) 

 
 

3.3  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวิจัย 
ลกัษณะของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัใชใ้นการท าวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดอ้อกแบบและสร้าง

แบบสอบถามข้ึนโดยรวบรวมขอ้มูลต่างๆเช่นเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนศึกษาค านิยาม
เฉพาะท่ีจ าเป็นเพื่อความเข้าใจท่ีถูกต้องตรงกันของทั้ งผู ้วิจ ัยและผู ้ตอบแบบสอบถามทั้ งน้ี
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสามารถแบ่งไดเ้ป็น4ส่วนดงัน้ี 

ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย
เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษาสูงสุด, ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน, ระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG และหน่วย



27 
 

 

ธุรกิจท่ีสังกดั ซ่ึงในแต่ละค าถามจะประกอบไปดว้ยค าตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choices) โดยมี
ระดบัการวดัขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

1.1 เพศระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
1.2 อายรุะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
1.3 ระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
1.4 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
1.5 ระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG การวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
1.6 หน่วยธุรกิจท่ีสังกดัใน SCG การวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
ส่วนที่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานมี

ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยมีวธีิการให้คะแนนรวมแบบจดัล าดบัหรือ
ท่ีเรียกว่าแบบลิเคอร์ท (Rating Scale Method: Likert Scale) ซ่ึงแต่ละขอ้ค าถามแบ่งระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานและองคก์รท่ีบางออกเป็น 5 ระดบัซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลใน
แบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ซ่ึงก าหนดค่าระดบัการใหค้วามส าคญัตามหลกัเกณฑด์งัน้ี 
 
ตำรำงที่ 3.1: ตารางแสดงค่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานและองคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 
เห็นดว้ยนอ้ย 2 
เห็นดว้ยปานกลาง 3 
เห็นดว้ยมาก 4 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 

 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 จะก าหนดเกณฑ์เฉล่ียของการให้

คะแนนและการอภิปรายผลโดยอาศยัสูตรค านวณช่วงกวา้งระหว่างชั้นเพื่อแสดงระดับการให้
ความส าคญัซ่ึงจดัล าดบัการวดัขอ้มูลอนัตรภาคชั้น โดยในการประเมินผลจะใช้สูตรประเมินความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้น(วเิชียร เกตุสิงห์,  2538: 10) แสดงในตารางท่ี 3.2 
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ตำรำงที่ 3.2: เกณฑใ์นการแปลความหมายขอ้มูลของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานและองคก์รอยูใ่นรูปของค่าเฉล่ีย 
ระดบัความคิดเห็น คะแนนเฉล่ีย 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1.00 -1.80 
เห็นดว้ยนอ้ย 1.81-2.60 
เห็นดว้ยปานกลาง 2.61-3.40 
เห็นดว้ยมาก 3.41-4.20 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4.21-5.00 

 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกของพนกังานท่ีมีลกัษณะเป็น

ค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยมีวิธีการให้คะแนนรวมแบบจดัล าดบัหรือท่ีเรียกว่า
แบบลิเคอร์ท (Rating Scale Method: Likert Scale)  ซ่ึงแต่ละขอ้ค าถามแบ่งระดบัความคิดเห็นต่อ
ความตั้งใจลาออกโดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบัซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลในแบบอนัตรภาคชั้น (Interval 
Scale) ซ่ึงก าหนดค่าระดบัการใหค้วามส าคญัตามหลกัเกณฑ ์แสดงในตารางท่ี 3.3 และ 3.4 
 
ตำรำงที ่3.3: ตารางแสดงค่าระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
ระดบัความคิดเห็น ระดบัคะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 
เห็นดว้ยนอ้ย 2 
เห็นดว้ยปานกลาง 3 
เห็นดว้ยมาก 4 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 
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ตำรำงที่ 3.4: เกณฑใ์นการแปลความหมายระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อท่ีมีต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังานในรูปของค่าเฉล่ีย 
ระดบัความคิดเห็น คะแนนเฉล่ีย 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1.00 -1.80 
เห็นดว้ยนอ้ย 1.81-2.60 
เห็นดว้ยปานกลาง 2.61-3.40 
เห็นดว้ยมาก 3.41-4.20 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4.21-5.00 

 
ส่วนที่ 4 เป็นการใหแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ โดยมีลกัษณะเป็นค าถาม

ปลายเปิด (Open-Ended Question) 
 
 

3.4 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ขอ้มูลท่ีรวบรวมโดยใช้แบบสอบถามในการศึกษาการวิจยัเป็นขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการ

วิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบั
บงัคบับญัชาของบริษทั  
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) โดยผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่างๆโดย
แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ 

1) แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานระดบั
บงัคบับญัชาของบริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) โดยใชแ้บบสอบถามท่ีทางผูว้ิจยัสร้างข้ึนซ่ึง
มีจ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน330 คนด าเนินการวิจยัระหว่างเดือนตุลาคม – ธนัวาคม พ.ศ.2557 ซ่ึง 
สามารถแบ่งออกเป็น 4ขั้นตอนดงัน้ี 

ขั้นท่ี1 ศึกษาขอ้มูลจากเอกสารต่างๆและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปร
ต่างๆท่ีศึกษาในงานวจิยัคร้ังน้ีเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

ขั้นท่ี2 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรวบรวมและศึกษานั้นมาสร้างแบบสอบถาม
ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการจดัสินใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย 
จ ากดั (มหาชน) 
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ขั้นท่ี3 น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มจ านวน 30 
ชุดซ่ึงถือเป็นชุดแบบสอบถามน าร่อง (Pilot Questionnaire) โดยจะมีการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม (Reliabilities Test) ดว้ยการหาสัมประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟ่า(Cronbach’s Alpha 
Coefficient) 

ขั้นท่ี4 พิจารณาขอ้เสนอแนะของผูท้  าแบบสอบถามน าร่องเพื่อปรับปรุง
แบบสอบถามเป็นคร้ังสุดทา้ยแลว้น าส่งแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ให้กลุ่มตวัอย่างซ่ึงไม่ใช่กลุ่ม
เดียวกบัท่ีท าแบบสอบถามน าร่องจ านวน330คน 

2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยผูว้ิจยัท าการศึกษา
คน้ควา้จากเอกสารต่างๆหนงัสือส่ืออิเลคทรอนิกส์ตลอดจนผลงานวทิยานิพนธ์และการศึกษาอิสระ
ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชอ้า้งอิงน ามาประกอบการก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยัและน ามาสร้าง
แบบสอบถาม 

 
 

3.5 สถิติทีใ่ช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
การศึกษาจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดยค่าสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
5.1) การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic)เพื่ออธิบายถึงลกัษณะ

ทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มประชากรคือเพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา, ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน, 
ระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG และหน่วยธุรกิจท่ีสังกดั ท าใหท้ราบถึงลกัษณะพื้นฐานของขอ้มูลสถิติท่ี
ใชไ้ดแ้ก่ 

 - ความถ่ีและร้อยละ (Frequency and percentage) เพื่อใชอ้ธิบายความถ่ี
และร้อยละของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ส่วนท่ี 1ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์  
 - ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชอ้ธิบาย
ค่าเฉล่ียและการกระจายของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความตั้งใจลาออก และส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

5.2) การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ละ
ขอ้ โดยสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 

 - Independent Two Sample t -Test ใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ดา้นเพศ 
เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั 
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   - การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใช้
เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากรท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม  
   - การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใช้หา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานและปัจจยัธ ารงค์รักษาองค์กร กบัการ
ลาออกของพนักงานระดับบงัคบับญัชา บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานขอ้ท่ี 7-12 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
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บทที ่4 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจยัเร่ือง“ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา กรณีศึกษา บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน)” 
ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างพนักงานระดับบงัคับบญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด 
(มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัซ่ึงมีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกับข้อมูล
ปัจจยัพื้นฐานของบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง, นโยบายและการบริหารงานของเครือฯ, ความสัมพนัธ์ต่อ
หวัหนา้งาน, ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน, ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั, ผลตอบแทนและสวสัดิการ, 
โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานโดยได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนมาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนทั้งส้ิน 330 ชุด โดยแบ่งการวิเคราะห์เป็น 4 
ส่วนไดแ้ก่ 

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนกังาน 
ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตอนท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ทั้งน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ต่างๆท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
n แทนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
Mean แทนค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
S.D.  แทนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Min. แทนค่าต ่าสุด 
Max.   แทนค่าสูงสุด 

 Ho      แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
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Ha      แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 Sig      แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีโปรแกรม SPSS ค านวณไดโ้ดย
ใชใ้นการสรุปผลของการทดสอบสมมติฐาน 

X        แทน ค่าตวัแปรอิสระ 
Y        แทน ค่าตวัแปรตาม 
R2      แทน ค่าความแม่นย  าในการพยากรณ์ตวัแปรตาม 
SS      แทนผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง (Sum Squares)  
MS     แทนค่าเฉล่ียของผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกก าลงัสอง (Mean Square)  
Beta   แทนสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 

 
กำรน ำเสนอผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าอธิบายดงัน้ี 
 
 

4.1 กำรวเิครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำง 

ขอ้มูลส่วนตวัเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG และ หน่วยธุรกิจท่ีสังกดัใน SCG 
ซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์และน าเสนอขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามในรูปแบบของตาราง 
โดยตารางประกอบดว้ย จ านวนและค่าร้อยละซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัน้ี 

 
ตำรำงที ่4.1: แสดงจ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 181 54.8 
หญิง 149 45.2 
รวม 330 100.0 
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จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 330 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 
181 คน คิดเป็นร้อยละ 54.8 และเป็นเพศหญิง จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 45.2 

  
ตำรำงที ่ 4.2: แสดงจ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมอำยุ 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
21 – 25 ปี 66 20.0 
26 – 30 ปี 166 50.3 
31 – 35 ปี 70 21.2 
36 – 40 ปี 24 7.3 

41 ปีข้ึนไป 4 1.2 
รวม 330 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 330 คน ส่วนใหญ่อายุ 26 – 30 ปีมีจ านวน 

166 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 รองลงมา อายุ 31 – 35 ปีมีจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 อายุ 21 – 
25 ปี มีจ  านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 อายุ  36 – 40 ปี มีจ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 และ
อาย4ุ1 ปีข้ึนไปมีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2  

ตำรำงที ่ 4.3: แสดงจ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำสูงสุด 

ระดบัการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 
อนุปริญญา / ปวส. 7 2.1 
ปริญญาตรี 223 67.6 
ปริญญาโท 100 30.3 

รวม 330 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 330 คน ส่วนใหญ่ระดบัการศึกษาอยู่ใน
ระดบัปริญญาตรีมีจ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 67.6 รองลงมา ปริญญาโท มีจ านวน 100 คน คิด
เป็นร้อยละ 30.3 และระดบัอนุปริญญา / ปวส.มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1  
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ตำรำงที ่ 4.4: แสดงจ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมรำยได้เฉลีย่ต่อเดือน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
15,001 – 30,000 บาท 56 17.0 
30,001 – 45,000 บาท 114 34.5 
45,001 – 60,000 บาท 90 27.3 
สูงกวา่ 60,000  บาท 70 21.2 

รวม 330 100.0 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 330 คน ส่วนใหญ่รายไดต่้อเดือน 30,001 – 
45,000 บาทมีจ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 รองลงมา รายไดต่้อเดือน 45,001 – 60,000 บาทมี
จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 รายไดต่้อเดือน สูงกวา่ 60,000  บาทมีจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อย
ละ 21.2 และรายไดต่้อเดือน 15,001 – 30,000 บาทมีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0  

ตำรำงที ่ 4.5: แสดงจ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมระยะเวลำทีท่ ำงำนกบั SCG 

ระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 26 7.9 

1-3 ปี 121 36.7 
4-6 ปี 86 26.1 
7-9 ปี 60 18.2 

10 ปีข้ึนไป 37 11.2 
รวม 330 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างจ านวน 330 คน ส่วนใหญ่ระยะเวลาท่ีท างานกบั 

SCG  1-3 ปี มีจ  านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7รองลงมาระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG  4-6 ปี มี
จ  านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 ระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG  7-9 ปี มีจ  านวน 60 คน คิดเป็นร้อย
ละ 18.2 ระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG  10 ปีข้ึนไปมีจ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2  และระยะเวลา
ท่ีท างานกบั SCG  นอ้ยกวา่ 1 ปีมีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 ตามล าดบั 
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ตำรำงที ่4.6: แสดงจ ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่ำง จ ำแนกตำมหน่วยธุรกจิทีสั่งกดั 

หน่วยธุรกิจท่ีสังกดั จ านวน (คน) ร้อยละ 
Chemicals 133 40.3 

Paper 59 17.9 
CBM 81 24.5 

Corporate function 57 17.3 
รวม 330 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 330 คน ส่วนใหญ่หน่วยธุรกิจท่ีสังกดั เป็น 
Chemicals มีจ  านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 รองลงมา CBM มีจ  านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.5 Paper มีจ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 และ Corporate function มีจ านวน 57 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.3 

 
 

4.2 กำรวเิครำะห์ข้อมูลทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยทีม่ผีลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำน
ระดับบังคบับัญชำ บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ำกดั (มหำชน) 

ผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์และน าเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชาของบริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) ในรูปแบบของตาราง
โดยตารางประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความตั้งใจลาออก ซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัน้ี 
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ตำรำงที่ 4.7: ผลกำรวเิครำะห์ ค่ำคะแนนเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ระดับควำมคิดเห็น
เกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำน 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำน 𝐗 S.D. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ 3.42 .679 มาก 

ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 3.47 .891 มาก 

ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 3.88 .620 มาก 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.18 .762 ปานกลาง 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 2.91 .967 ปานกลาง 

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 2.89 .718 ปานกลาง 

รวม 3.29 .542 ปำนกลำง 

  
จากตารางท่ี 4.7 แสดงระดบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนกังานโดยภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x =̅ 3.29) เม่ือพิจารณา
เป็นรายปัจจยั พบว่า ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด คือ ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบั
ความคิดเห็นมาก (x ̅= 3.88) รองลงมา ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 
(x =̅ 3.47) ดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก (x ̅= 3.42) ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยู่ในระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.18)ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 2.91) และดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 2.89)  
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ตำรำงที่ 4.8: ผลกำรวเิครำะห์ ค่ำคะแนนเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ระดับควำมคิดเห็น
เกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำนจ ำแนกตำมด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำน
ของเครือฯ 
 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำน 𝐗 S.D. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

ท่านพึงพอใจกบันโยบายและการบริหารงานของเครือฯ 3.65 .835 มาก 

ผูบ้ริหารและคณะจดัการของเครือฯเป็นแบบอยา่งท่ีดี
การปฏิบติังาน 

3.39 1.061 ปานกลาง 

ท่านรับทราบนโยบายของเครือฯจากผูบ้ริหารระดบัสูง
อยา่งชดัเจน 

3.30 .820 ปานกลาง 

ท่านยดึถือนโยบายของเครือฯเป็นท่ีตั้งและปรับใชใ้น
การปฏิบติังาน 

3.35 1.025 ปานกลาง 

รวม 3.42 .679 มำก 

  
จากตารางท่ี 4.8 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนกังานจ าแนกตามดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ พบวา่ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 
(x =̅ 3.42) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ท่านพึงพอใจกบันโยบาย
และการบริหารงานของเครือฯ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก (x ̅= 3.65) รองลงมา ผูบ้ริหารและคณะ
จดัการของเครือฯเป็นแบบอยา่งท่ีดีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.39) ท่าน
ยึดถือนโยบายของเครือฯเป็นท่ีตั้งและปรับใช้ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง
(x ̅= 3.35) และท่านรับทราบนโยบายของเครือฯจากผูบ้ริหารระดบัสูงอยา่งชดัเจนอยูใ่นระดบัความ
คิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.30) 
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ตำรำงที่ 4.9: ผลกำรวเิครำะห์ ค่ำคะแนนเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ระดับควำมคิดเห็น
เกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำนจ ำแนกตำมด้ำนควำมสัมพนัธ์ต่อหัวหน้ำงำน 
 

ควำมสัมพนัธ์ต่อหัวหน้ำงำน 𝐗 S.D. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานของท่านมีความยติุธรรม 3.37 1.054 ปานกลาง 

หวัหนา้งานช่วยแกปั้ญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการ
ท างานได ้

3.35 1.225 ปานกลาง 

ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน 3.63 .880 มาก 

ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งานเม่ือ
ปฏิบติังานไดดี้ 

3.51 1.067 มาก 

รวม 3.47 .891 มำก 

  
จากตารางท่ี 4.9 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนกังานจ าแนกตามดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งานพบวา่ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก (x =̅ 3.47) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหน้า
งานอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก (x =̅ 3.63) รองลงมา ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งาน
เม่ือปฏิบติังานไดดี้อยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x =̅ 3.51) ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานของท่านมี
ความยุติธรรมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.37) และหวัหนา้งานช่วยแกปั้ญหาต่างๆท่ี
เกิดข้ึนระหวา่งการท างานไดอ้ยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.35)  

 
 
 
 



40 
 

 

ตำรำงที่4.10: ผลกำรวเิครำะห์ ค่ำคะแนนเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ระดับควำมคิดเห็น
เกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำนจ ำแนกตำมด้ำนควำมสัมพนัธ์ต่อเพือ่น
ร่วมงำน 
 

ควำมสัมพนัธ์ต่อเพือ่นร่วมงำน 𝐗 S.D. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

ท่านและเพื่อนร่วมงานท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 4.03 .644 มาก 

ท่านสามารถปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานไดเ้สมอทั้งดา้นการ
ท างานและเร่ืองส่วนตวั 

3.90 .788 มาก 

ท่านชอบท่ีจะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 4.00 .766 มาก 

ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในทีมในการท างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

3.89 .790 มาก 

เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยใหท้่านเกิดก าลงัใจในการมา
ท างาน 

3.55 1.007 มาก 

รวม 3.88 .620 มำก 

  
จากตารางท่ี 4.10 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก

ของพนกังานจ าแนกตามดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานพบวา่ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก(x ̅= 
3.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานท างาน
ร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก (x ̅= 4.03) รองลงมา ท่านชอบท่ีจะท างานร่วมกบั
เพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก(x ̅= 4.00) ท่านสามารถปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานไดเ้สมอ
ทั้งดา้นการท างานและเร่ืองส่วนตวัอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก(x ̅= 3.90)ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงใน
ทีมในการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก (x ̅= 3.89)และเพื่อนร่วมงานมี
ส่วนช่วยใหท้่านเกิดก าลงัใจในการมาท างานอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก(x =̅ 3.55) 
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ตำรำงที ่4.11: ผลกำรวเิครำะห์ ค่ำคะแนนเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ระดับควำมคิดเห็น
เกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำนจ ำแนกตำมด้ำนลกัษณะของงำนทีป่ฏิบัติ 
 

ด้ำนลกัษณะของงำนทีป่ฏิบัติ 𝐗 S.D. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีท่านมีความถนดั 3.25 .917 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อบริษทัฯ 3.54 .989 มาก 

งานท่ีท่านท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 3.15 .868 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกวา่งานของท่านกระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือร้นใน
การท างาน 

2.78 1.007 ปานกลาง 

ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จและภาคภูมิใจในผลงานท่ีท า 3.21 1.064 ปานกลาง 

รวม 3.18 .762 ปำนกลำง 

  
จากตารางท่ี 4.11 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก

ของพนกังานจ าแนกตามดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง(x ̅= 
3.18) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านท าเป็น
งานท่ีมีความส าคญัต่อบริษทัฯอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก (x ̅= 3.54) รองลงมา งานท่ีท่านท าอยู่
เป็นงานท่ีท่านมีความถนัดอยู่ในระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x =̅ 3.25) ท่านรู้สึกประสบ
ความส าเร็จและภาคภูมิใจในผลงานท่ีท าอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.21)งานท่ีท่านท า
อยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.15)และท่าน
รู้สึกว่างานของท่านกระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างานอยู่ในระดบัความคิดเห็นปาน
กลาง (x ̅= 2.78) 
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ตำรำงที่4.12: ผลกำรวิเครำะห์ ค่ำคะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ระดับควำมคิดเห็น
เกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำนจ ำแนกตำมด้ำนผลตอบแทนและสวสัดิกำร 
 

ด้ำนผลตอบแทนและสวสัดิกำร 𝐗 S.D. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถ
และงานท่ีท่านท า 

3.01 .974 ปานกลาง 

ท่านคิดวา่บริษทัมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีดี 

3.09 1.194 ปานกลาง 

ท่านพอใจในกระบวนการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนของ
พนกังาน 

2.65 1.018 ปานกลาง 

รวม 2.91 .967 ปำนกลำง 

  
จากตารางท่ี 4.12 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก

ของพนกังานจ าแนกตามดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า อยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง
(x =̅ 2.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่บริษทัมีนโยบาย
การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x =̅ 3.09) รองลงมา ท่าน
คิดว่าเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถและงานท่ีท่านท าอยู่ในระดบัความคิดเห็น
ปานกลาง(x ̅= 3.01)และท่านพอใจในกระบวนการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนของพนกังานอยู่ใน
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง(x ̅= 2.65) 
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ตำรำงที่4.13: ผลกำรวเิครำะห์ ค่ำคะแนนเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ระดับควำมคิดเห็น
เกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อควำมตั้งใจลำออกของพนักงำนจ ำแนกตำมด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำใน
กำรปฏิบัติงำน 
 

ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำในกำรปฏิบัติงำน 𝐗 S.D. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

ท่านคิดวา่นโยบายการเล่ือนต าแหน่งของบริษทัมีความ
ยติุธรรมและเหมาะสม 

2.49 .975 นอ้ย 

ท่านคิดวา่การท างานท่ี SCG มีโอกาสกา้วหนา้มากกวา่ท่ีอ่ืน 2.60 1.007 นอ้ย 

ท่านคิดวา่ตนเองมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

2.94 .841 ปานกลาง 

บริษทัสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้รับการอบรมสัมมนาอยา่ง
สม ่าเสมอ 

3.38 1.127 ปานกลาง 

ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ 3.08 1.194 ปานกลาง 

รวม 2.89 .718 ปานกลาง 

  
จากตารางท่ี 4.13 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก

ของพนกังานจ าแนกดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง(x =̅ 
2.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ บริษทัสนบัสนุนให้พนกังาน
เขา้รับการอบรมสัมมนาอยา่งสม ่าเสมออยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.38) รองลงมา ท่าน
มีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมออยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง(x ̅= 3.08) ท่านคิดวา่
ตนเองมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง(x =̅ 2.94)
ท่านคิดวา่การท างานท่ี SCG มีโอกาสกา้วหนา้มากกวา่ท่ีอ่ืนอยูใ่นระดบัความคิดเห็นนอ้ย(x =̅ 2.60)
และท่านคิดวา่นโยบายการเล่ือนต าแหน่งของบริษทัมีความยุติธรรมและเหมาะสมอยูใ่นระดบัความ
คิดเห็นนอ้ย (x ̅= 2.49) 
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4.3 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลทีเ่กีย่วข้องกบัควำมตั้งใจลำออกของพนักงำน 
ตำรำงที ่4.14: ผลกำรวเิครำะห์ ค่ำคะแนนเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน ระดับควำมคิดเห็น
เกีย่วกบัควำมตั้งใจลำออกของพนักงำนระดับบังคับบัญชำ SCG 
 

ควำมตั้งใจลำออกของพนักงำน SCG 𝐗 S.D. 
ระดับควำม
คิดเห็น 

ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืน 3.51 1.122 มาก 

ท่านสนใจติดตามข่าวการรับสมคัรงานตามท่ีต่างๆ 3.17 1.281 ปานกลาง 

ท่านจะลาออกจากงานทนัทีถา้ไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ 3.76 1.043 มาก 

ในช่วง 3 เดือนท่ีผา่นมาท่านมีความคิดท่ีจะลาออก 3.35 1.367 ปานกลาง 

ท่านคิดวา่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างานมีส่วนท าใหท้่านตอ้งลาออก 4.06 1.022 มาก 

รวม 3.57 .986 มำก 

  
จากตารางท่ี 4.14 แสดงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน 

SCG พบวา่ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก (x =̅ 3.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัความ
คิดเห็นมากท่ีสุด คือ ท่านคิดวา่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างานมีส่วนท าใหท้่านตอ้งลาออกอยูใ่นระดบัความ
คิดเห็นมาก (x ̅= 4.06) รองลงมา ท่านจะลาออกจากงานทนัทีถา้ไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่อยูใ่นระดบัความ
คิดเห็นมาก (x =̅ 3.76) ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปล่ียนไปท างานท่ีอ่ืนอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 
(x =̅ 3.51) ในช่วง 3 เดือนท่ีผา่นมาท่านมีความคิดท่ีจะลาออกอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
(x =̅ 3.35) และท่านสนใจติดตามข่าวการรับสมคัรงานตามท่ีต่างๆอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
(x ̅= 3.17) 
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4.4 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
ในการวิจยัคร้ังน้ีไดท้  าการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปร

ตามซ่ึงได้แก่ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลนโยบายและการบริหารงานของเครือฯความสัมพนัธ์ต่อ
หัวหน้างานความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัผลตอบแทนและสวสัดิการ
โอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเพื่อจะไดท้ราบวา่ตวั
แปรอิสระตวัใดมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานบริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั 
(มหาชน) โดยสถิติท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาวิเคราะห์ดงักล่าวไดแ้ก่ใชก้ารทดสอบค่า t-Test ส าหรับ
วิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียระหวา่งตวัแปร 2 กลุ่ม, ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) ส าหรับการวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัแปรมากกวา่ 2 กลุ่ม
ใชค้่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
ส าหรับหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis, MRA) ส าหรับหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานและปัจจยัธ ารงค์รักษาองคก์รกบัความตั้งใจในการลาออกจากงานส าหรับนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ีก าหนดไวท่ี้ระดบั .05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว้
ปรากฏผลดงัน้ี 

สมมติฐำนข้อที่ 1:เพศที่แตกต่ำงกันมีผลต่อควำมตั้ งใจที่จะลำออกจำกงำนของ
พนักงำนระดับบังคับบัญชำ บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ำกดั (มหำชน) ทีแ่ตกต่ำงกนั 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 1 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: เพศท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั

บงัคบับญัชาบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
 Ha: เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบั

บญัชาบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
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ตำรำงที่ 4.15: แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั
บงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ 

ความตั้งใจลาออกของพนกังาน SCG 

t – test for Equality of Means 

เพศ N x̅ S.D. t 
Sig. 

(2 tail) 

ชาย 181 3.55 1.07835 -.300 .765 

หญิง 149 3.59 .86621   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.15 แสดงการเปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศโดยใชค้่าสถิติ T-test ใน
การทดสอบ พบวา่ ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์
ไทยจ ากดั (มหาชน) โดยรวม มีค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติของการทดสอบเท่ากบั .765 ซ่ึงมีค่า
มากกวา่ 0.05นัน่คือยอมรับสมมติฐานหลกั (Ho) สรุปไดว้า่ เพศท่ีต่างกนัไม่ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐำนข้อที่ 2: อำยุที่แตกต่ำงกันมีผลต่อควำมตั้ งใจที่จะลำออกจำกงำนของ
พนักงำนระดับบังคับบัญชำ บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ำกดั (มหำชน) ทีแ่ตกต่ำงกนั 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 2 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: อายุท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั

บงัคบับญัชาบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
Ha: อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบั

บญัชาบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
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ตำรำงที่ 4.16: แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั
บงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอาย ุ
 
ความตั้งใจลาออก
ของพนกังาน SCG 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 44.935 4 11.234 13.252 .000* 

ภายในกลุ่ม 275.511 325 .848   

รวม 320.447 329    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.16 แสดงการเปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุโดยใช้ค่าสถิติ One-Way 
ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา 
บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุมีค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติของการทดสอบ
เท่ากบั .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) สรุปไดว้า่ อายุท่ีต่างกนัส่งผล
ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานระดับบงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด 
(มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) ซ่ึงมีผลการทดสอบ
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.17 
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ตำรำงที่ 4.17: เปรียบเทียบการทดสอบรายคู่ภายหลงัดว้ยวิธี LSD ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุ 

 

อาย ุ(I) ค่าเฉล่ีย 
อาย ุ

21-35 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีข้ึนไป 

21-25 ปี 4.01 - .002* .000* .002* .000* 

26-30 ปี 3.59  - .041* .186 .000* 

31-35 ปี 3.32   - .992 .000* 

36-40 ปี 3.33    - .000* 

41 ปีข้ึนไป 1.00     - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.17 พบวา่  
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุ 21-25 ปีมี

ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายุทุกระดบัชั้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุ 26-30 ปีมี
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายุ 31-35 ปีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุ 26-30 ปีมี
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอาย ุ41 ปีข้ึนไป ปีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุ 31-35 ปีมี
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอาย ุ41 ปีข้ึนไป ปีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุ 36-40 ปีมี
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอาย ุ41 ปีข้ึนไป ปีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
สมมติฐำนข้อที่ 3: ระดับกำรศึกษำสูงสุดที่แตกต่ำงกันมีผลต่อควำมตั้งใจที่จะลำออกจำกงำนของ
พนักงำนระดับบังคับบัญชำ บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ำกดั (มหำชน) ทีแ่ตกต่ำงกนั 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 3 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
  Ha: ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
 

ตำรำงที่ 4.18: แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั
บงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 
ความตั้งใจลาออก
ของพนกังาน SCG 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 27.152 2 13.576 15.136 .000* 

ภายในกลุ่ม 293.295 327 .897   

รวม 320.447 329    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.18 แสดงการเปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด โดยใช้
ค่าสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด มีค่า
ระดบันยัส าคญัทางสถิติของการทดสอบเท่ากบั .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (Ho) สรุปไดว้า่ ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
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 ดงันั้นจึงทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) ซ่ึงมีผลการทดสอบ
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.19 
 
ตำรำงที่ 4.19: เปรียบเทียบการทดสอบรายคู่ภายหลงัดว้ยวิธี LSD ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา (I) ค่าเฉล่ีย 

ระดบัการศึกษา 

อนุปริญญา / 
ปวส. 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 

อนุปริญญา / ปวส. 2.00 - .000* .000* 

ปริญญาตรี 3.72  - .001* 

ปริญญาโท 3.34   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.19 พบวา่  
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน)ท่ีมีระดบัการศึกษา

อนุปริญญา /ปวส.มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาทุก
ระดบัชั้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน)ท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐำนข้อที่ 4: อำยุงำนที่แตกต่ำงกันมีผลต่อควำมตั้งใจที่จะลำออกจำกงำนของ
พนักงำนระดับบังคับบัญชำ บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ำกดั (มหำชน) ทีแ่ตกต่ำงกนั 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 4 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: อายงุานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั

บงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
  Ha: อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั

บงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
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ตำรำงที่ 4.20: แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั
บงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายงุาน 
ความตั้งใจลาออก
ของพนกังาน SCG 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 41.918 4 10.479 12.228 .000* 

ภายในกลุ่ม 278.529 325 .857   

รวม 320.447 329    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุงานโดยใชค้่าสถิติ One-
Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา่ ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา 
บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุงานมีค่าระดับนัยส าคญัทางสถิติของการ
ทดสอบเท่ากบั .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) สรุปไดว้า่ อายุงานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์
ไทยจ ากดั (มหาชน)ท่ีแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) ซ่ึงมีผลการทดสอบ
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.21 
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ตำรำงที่ 4.21: เปรียบเทียบการทดสอบรายคู่ภายหลงัดว้ยวิธี LSD ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระยะเวลาท่ี
ท างานกบั SCG 

ระยะเวลาท่ี
ท างานกบั SCG  

(I) 

 

ค่าเฉล่ีย 

ระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG 

นอ้ยกวา่ 1 
ปี 

1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีข้ึนไป 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 4.40 - .003* .000* .000* .000* 

1-3 ปี 3.80  - . .003* .000* .000* 

4-6 ปี 3.41   - .432 .042* 

7-9 ปี 3.28    - .199 

10 ปีข้ึนไป 3.03     - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.21 พบวา่  
พนักงานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมีระยะเวลาท่ี

ท างานกบั SCG นอ้ยกวา่ 1 ปีมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาทุก
ระดบัชั้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมีระยะเวลาท่ี
ท างานกบั SCG1-3 ปีมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนักงานท่ีมีระยะเวลาทุก
ระดบัชั้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนักงานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีมีระยะเวลาท่ี
ท างานกบั SCG4-6 ปีมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีท างานกบั 
SCG10 ปีข้ึนไปอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐำนข้อที่ 5: ระดับรำยได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่ำงกันมีผลต่อควำมตั้งใจที่จะ
ลำออกจำกงำนของพนักงำนระดับบังคับบัญชำ บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ำกดั (มหำชน) ทีแ่ตกต่ำงกนั 
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จากสมมติฐานขอ้ท่ี 5 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน

ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
  Ha :ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
 
ตำรำงที่ 4.22: แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั
บงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ความตั้งใจลาออก
ของพนกังาน SCG 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 46.050 3 15.350 18.237 .000* 

ภายในกลุ่ม 274.397 326 .842   

รวม 320.447 329    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.22 แสดงการเปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดย
ใชค้่าสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบวา่ ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีค่า
ระดบันยัส าคญัทางสถิติของการทดสอบเท่ากบั .000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (Ho) สรุปไดว้า่ ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)ท่ีแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) ซ่ึงมีผลการทดสอบ
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.23 
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ตำรำงที่ 4.23: เปรียบเทียบการทดสอบรายคู่ภายหลงัดว้ยวิธี LSD ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 

ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน(I) 

 

ค่าเฉล่ีย 

ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

15,001 – 
30,000 บาท 

30,001 – 
45,000 บาท 

45,001 – 
60,000 บาท 

สูงกวา่ 60,000  
บาท 

15,001 – 30,000 บาท 4.16 - .010* .000* .000* 

30,001 – 45,000 บาท 3.78  - .000* .000* 

45,001 – 60,000 บาท 3.17   - .570 

สูงกวา่ 60,000  บาท 3.25    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4-23 พบวา่  
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)ท่ีมีระดบัรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาทมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลา
ทุกระดบัชั้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)ท่ีมีระดบัรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาทมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลา
ทุกระดบัชั้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐำนข้อที่ 6:หน่วยธุรกิจที่สังกัดที่แตกต่ำงกันกันมีผลต่อควำมตั้งใจที่จะลำออก
จำกงำนของพนักงำนระดับบังคับบัญชำ บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ำกดั (มหำชน) ทีแ่ตกต่ำงกนั 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 6 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: หน่วยธุรกิจท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
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  Ha: หน่วยธุรกิจท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 

 
ตำรำงที่ 4.24: แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบั
บงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามหน่วยธุรกิจท่ีสังกดั 
ความตั้งใจลาออก
ของพนกังาน SCG 

Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 27.921 3 9.307 10.372 .000* 

ภายในกลุ่ม 292.526 326 .897   

รวม 320.447 329    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตาราง 4.24 แสดงการเปรียบเทียบความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามหน่วยธุรกิจท่ีสังกดัโดยใช้
ค่าสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบ พบว่า ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามหน่วยธุรกิจท่ีสังกดัมีค่าระดบั
นยัส าคญัทางสถิติของการทดสอบเท่ากบั .000 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ 0.05นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(Ho) สรุปไดว้า่ หน่วยธุรกิจท่ีสังกดัท่ีต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)ท่ีแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงทดสอบรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference) ซ่ึงมีผลการทดสอบ
ปรากฏดงัตารางท่ี 4.25 
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ตำรำงที่ 4.25: เปรียบเทียบการทดสอบรายคู่ภายหลงัดว้ยวิธี LSD ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนักงานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามหน่วยธุรกิจท่ี
สังกดั 

หน่วยธุรกิจท่ีสังกดั
(I) 

ค่าเฉล่ีย 

หน่วยธุรกิจท่ีสังกดั 

Chemicals Paper CBM 
Corporate 
function 

Chemicals 3.22 - .001* .000* .001* 

Paper 3.71  - .244 .840 

CBM 3.90   - .348 

Corporate function 3.75    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4-25 พบว่า พนักงานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด 

(มหาชน)ท่ีมีหน่วยธุรกิจท่ีสังกดัเป็น Chemicals มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างจาก
พนกังานท่ีมีหน่วยธุรกิจท่ีสังกดัอ่ืนๆอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐำนข้อที่ 7-12: ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงำน และปัจจัยด้ำนองค์กรมีควำมสัมพันธ์
กับควำมตั้งใจที่จะลำออกจำกงำนของพนักงำนระดับบังคับบัญชำ บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ำกัด 
(มหำชน)  
 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression) เพื่อวิเคราะห์ 
ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงาน และปัจจยัด้านองค์กรท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)  

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 7 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจ

ท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) 
 Ha: ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ี
จะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 
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จากสมมติฐานขอ้ท่ี 8 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ต่อหัวหน้างาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา บริษัทปูนซิ เมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) 
 Ha: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 9 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา บริษัทปูนซิ เมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) 
 Ha: ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 10 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก

จ า ก ง านของพนัก ง าน ระ ดับบัง คับบัญช า  บ ริ ษัทปู น ซิ เ มนต์ ไ ท ย จ า กัด  ( มห า ชน ) 
 Ha: ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 11 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก

จ า ก ง านของพนัก ง าน ระ ดับบั ง คับบัญช า  บ ริ ษัทปู น ซิ เ มนต์ ไ ท ย จ า กัด  ( มห า ชน ) 
 Ha: ปัจจยัด้านผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 12 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานรอง ไดด้งัน้ี 
Ho: ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ

ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 
Ha: ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อความ

ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 
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ตำรำงที ่4.26: แสดงผลการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์พหุคูณ ก าลงัสองของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณก าลงั
สองของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณท่ีปรับแก ้และค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Estimate 

Enter .650 a .422 .412 .75701 

Predictors: (Constant), ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน, ความสัมพนัธ์
ต่อเพื่อนร่วมงาน, ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ, ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั, ความสัมพนัธ์ต่อ
หวัหนา้งาน, ดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ 

จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ; สหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่า .650 และก าลงัสอง
ของค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่า .422 แสดงวา่ตวัแปรพยากรณ์ทั้งหมด 5 ตวั ร่วมกนัพยากรณ์ ความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานไดร้้อยละ 42.2 
 
ตำรำงที ่4.27: แสดงความแปรปรวนท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ 

Source of 
Variance 

df SS MS F Sig. 

Regression 135.348 6 22.558 39.364 .000* 

Residual 185.099 323 .573   

Total 320.447 329    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อทดสอบนัยส าคัญของค่า
สัมประสิทธ์ิ; สหสัมพนัธ์พหุคูณ พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ; สหสัมพนัธ์พหุคูณมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 แสดงวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเกณฑแ์ละตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 5 ตวั มีความสัมพนัธ์
กนัในเชิงเส้นตรง ซ่ึงสามารถน าไปสร้างเป็นสมการต่อไปได ้
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ตำรำงที ่4.28: แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ 
ช่ือตวัแปร b SEb β T Sig. 

(Constant) 6.532 .298  21.952 .000* 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ
,(X1) 

-.220 .090 -.152 -2.436 .015* 

ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน,(X2) -.140 .063 -.126 -2.213 .028* 

ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน,(X3) .212 .088 .133 2.415 .016* 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั,(X4) -.523 .073 -.404 -7.177 .000* 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ,(X5) -.036 .056 -.035 -.634 .527 

ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
,(X6) 

-.268 .076 -.195 -3.535 .000* 

R =. 650                  R2 = .422.150       F = 39.364* 

SEest = .75701          R2adj = .412 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณจะได้ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยค่าความคลาดเคล่ือน

มาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานค่าสถิติทดสอบนัยส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
สามารถน าค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน
กรณีศึกษาบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)ไดด้งัน้ี 

Y = B + b1x1 + b2x 2 + b3x 3 + b4x 4+ b6x 6 
Y คือความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
B คือค่าคงท่ี 
b1คือค่าคงท่ีของนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ 
b2คือค่าคงท่ีของความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 
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b3คือค่าคงท่ีของความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
b4คือค่าคงท่ีของลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
b6คือค่าคงท่ีของโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
x1คือปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ 
x2คือปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน 
x3คือปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
x4คือปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
x6คือปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

 
จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ ตวัแปรพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 จ  านวน 5 ตวั คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ(X1),ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน
(X2), ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั(X4) และดา้นโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน
(X6)ซ่ึงส่งผลทางลบ และความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน(X3) ซ่ึงส่งผลทางบวกส่วนตวัแปร ดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการ(X5) ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ โดยผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
สามารถน ามาสร้างเป็นสมการถดถอย ดงัน้ี 

Ŷ = 6.532 -.220(X1)-.140(X2) +.212(X3) - .523(X4) -.268(X6) 
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4.5 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 จากการทดสอบสมมติฐานจากงานวจิยัเร่ือง เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชากรณีศึกษาบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 
สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั ไดด้งัน้ี 
 
ตำรำงที ่4.29: แสดงขอ้มูลสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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บทที ่5 

สรุปผลกำรศึกษำ อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 อภิปรำยผลกำรวจิัย 
การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบั

บญัชากรณีศึกษา บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 
 1. จากกลุ่มตวัอย่างพบว่าพนักงานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) ท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานท่ีแตกต่างกนั ส่วน อาย ุ
ระดบัการศึกษา อายุงาน ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและหน่วยธุรกิจท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธาณัช ตราสมคัรจิตร 
(2555) ซ่ึงได้ท าการศึกษาวิจยัถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูลอ าเภอศรีราชาจงัหวดัชลบุรี
กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์
พิบูลอ าเภอศรีราชาจงัหวดัชลบุรีจ านวน 314 ตวัอยา่ง ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นอายใุนการท างาน
ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีต่างกนั สาเหตุเน่ืองมาจาก 
ในช่วง 1-6 เดือนแรกเป็นช่วงท่ีพนกังานอยูใ่นระหวา่งการทดลองงาน ส่วนช่วงอายุในการท างาน
ตั้งแต่ 24 เดือนข้ึนไป เป็นช่วงท่ีพนกังานท างานมาเป็นระยะเวลาพอสมควร ปัจจยัหลายดา้นเร่ิมเขา้
ท่ี ลงตวั และพนักงานเร่ิมรู้สึกถึงความมัน่คงในองค์กรและปรับตวัเขา้กบัสภาพองค์กรได้ ส่วน
ปัจจยัดา้นบุคคลอีก 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเพศ อายุ และสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ
การตดัสินใจลาออกท่ีต่างกนัและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ศึกษาเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลความพึงพอใจในงานและแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กร
ของพนกังานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานครผลการวิจยัพบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพต าแหน่งงานเงินเดือน/ค่าตอบแทน ความ
รับผดิชอบทางการเงินต่อครอบครัว และระยะเวลาในการเดินทางมาท างานกบัแนวโนม้ท่ีจะลาออก
จากองคก์ร 
 2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนักงานระดับบงัคบับญัชา 
บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ , 
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ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน และความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน, ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฤทยัขวญั บูรณวนิช 
(2548) ซ่ึงไดท้  าการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความทุกขใ์จกบัความคิดตั้งใจลาออกของ
พนกังานพบวา่ลกัษณะงานซ่ึงประกอบไปดว้ย บทบาทในการท างานท่ีไม่ชดัเจน ความไม่มัน่คงใน
การท างาน และงานท่ีท าอยู่ไม่เหมาะสมกบัความสามารถพนักงาน ประกอบกับ เงินเดือนและ
ค่าตอบแทน และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความคิดตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กุลวดี เทศ
ประทีป (2544) ได้ท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานระดับปฏิบติัการใน
โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา พบว่า ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงานสามารถพยากรณ์การลาออกจาก
งานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05และสอดคลอ้งกบั พงษจ์นัทร์ภูษาพานิชย ์
(2553) ท่ีศึกษาถึงคุณลกัษณะของบุคคลการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รการรับรู้ความสามารถของ
ตนด้านอาชีพและความพึงพอใจในงานกับความตั้ งใจในการลาออกจากงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่จ  านวน 495 คนงานวิจยัไดท้  าการศึกษาถึงความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อ
ความตั้งใจในการลาออกจากงานซ่ึงจ าแนกความพึงพอใจในการท างานออกเป็น 9 ดา้นคือ ค่าจา้ง
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน การบงัคบับญัชา สวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล ผลตอบแทนอ่ืนๆ
ในการท างาน นโยบายการบริหารงาน และระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานและลกัษณะการติดต่อส่ือสารในองคก์ร ซ่ึงสรุปผลการวจิยัไวว้า่ความพึงพอใจในดา้น
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และ
ความพึงพอใจด้านค่าจ้างสามารถร่วมกันพยากรณ์ความตั้ งใจในการลาออกจากงานได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยทั้ง 4 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความ
ตั้งใจในการลาออกจากงานไดร้้อยละ 41.20 และสอดคลอ้งกบั ธวชัชยั บุญเพิ่มราศี (2552) ซ่ึงศึกษา
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร: ศึกษาเฉพาะ
กรณีบุคลากรสายค. ของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยจ์  านวน 233 คน ผลการศึกษาพบว่ารายไดต่้อ
เดือนและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อการตั้งใจลาออกของบุคลากรโดยรายไดต่้อเดือนมี
ความสัมพนัธ์กับความตั้ งใจในการลาออกของพนักงานพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนท่ีต ่ากว่ามี
แนวโน้มท่ีจะลาออกสูงกว่าพนกังานท่ีมีระดบัเงินเดือนท่ีสูงกว่าอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัต ่าจะมีการตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่า
บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัปานกลางและระดบัสูงและความสัมพนัธ์
ระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการตั้ งใจลาออกผลการวิจัยพบว่าบุคลากรท่ีมี
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ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัปานกลางมีการตั้งใจลาออก
จากงานสูงกว่าบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคลความพึงพอใจในงาน 
และแนวโน้ม ท่ีจะลาออกจากองค์กรของพนักงานในก ลุ่มธุร กิจบริษัท เ งินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
เพื่อเป็นแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการลาออกจากองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี 
เป็นพนกังานท่ีท างานเต็มเวลาในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานครเพื่อวดัความพึง
พอใจในงานด้านต่างๆ 7 ด้านคือตวังานหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คง ความก้าวหน้า 
รายได้และสวัสดิการ นอกจากนั้ นยงัวดัแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กร พบว่า ปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กร แต่มีข้อ
ขดัแยง้ในเร่ือง ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออก
จากองคก์ร 
 
 

5.2 สรุปผลกำรวจิัย 
จากการศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน

ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน)” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความตั้งใจ
ในการลาออกจากงานของพนกังานบงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) และศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลกบัแนวโนม้ของการลาออกจากงานของพนกังานบริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) 
เพื่อน ามาเป็นแบบอยา่งใหก้บัองคก์รอ่ืนในการพฒันาแนวทางการแกไ้ขปัญหาอตัราการลาออกจาก
งานของพนกังานต่อไป 

การวิจยัคร้ังน้ีกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคือพนกังานระดบับงัคบับญัชาบริษทัปูนซิ
เมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) โดยผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) จากพนกังานจ านวน 330 คนแลว้ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามไปประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี .05 
ส าหรับสถิติท่ีน ามาใช้ในการศึกษาวิเคราะห์ดังกล่าวได้แก่การวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ีย
ระหวา่งตวัแปร 2 กลุ่ม (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใช้
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ส าหรับการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่มค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตามใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis, MRA) ส าหรับหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและปัจจยัดา้นองคก์ร
กบัความตั้งใจในการลาออกจากงานซ่ึงผลการศึกษาวจิยัสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 330 คน ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 
54.8 อายุ 26 – 30 ปีมีจ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีมี
จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 67.6 รายไดต่้อเดือน 30,001 – 45,000 บาทมีจ านวน 114 คน คิดเป็น
ร้อยละ 34.5 ระยะเวลาท่ีท างานกบั SCG  1-3 ปี มีจ  านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 และส่วนใหญ่
หน่วยธุรกิจท่ีสังกดั เป็น Chemicals มีจ  านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 

ระดบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานโดย
ภาพรวม พบว่า อยู่ในระดบัความคิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.29)เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยั พบว่า 
ระดบัความส าคญัมากท่ีสุด คือ ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก (x ̅= 
3.88) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกของพนักงาน SCG พบว่า อยู่ในระดบัความ
คิดเห็นปานกลาง (x ̅= 3.29) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ เพศท่ีต่างกนัไม่ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
งานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนัส่วน อาย ุ
ระดบัการศึกษา อายงุาน  ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและหน่วยธุรกิจท่ีสังกดัท่ีต่างกนัส่งผลต่อความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) ท่ี
แตกต่างกนั 

ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงาน และปัจจยัด้านองค์กรมีความสัมพนัธ์กับความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) พบว่า ดา้น
นโยบายและการบริหารงานของเครือฯ(X1), ความสัมพนัธ์ต่อหวัหน้างาน(X2), ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั(X4) และดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน(X6) ส่งผลทางลบต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานในขณะท่ีความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน(X3) ส่งผลทางบวกต่อความ
ตั้งใจลาออกจากงาน ส่วนตวัแปร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ(X5)ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ โดย
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรสามารถสร้างเป็นสมการถดถอย ไดเ้ป็น  
Ŷ = 6.532 -.220(X1)-.140(X2) +.212(X3) - .523(X4) -.268(X6) 
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5.3 ข้อจ ำกดัในกำรวจิัย 
1.การสุ่มตวัอยา่งเน่ืองจากเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวกจึงเป็นขอ้จ ากดัของการท า

วจิยัในคร้ังน้ีโดยการกระจายของแบบสอบถามอาจจะไม่ครอบคลุมกลุ่มประชากรตวัอยา่งมากนกั 
ท าใหผ้ลการวจิยัอาจจะคลาดเคล่ือนไดบ้า้ง 

2.อาจมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานดา้นอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดน้ ามาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล
ของงานวจิยัในคร้ังน้ี อาทิเช่น บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของการท างาน, ความมัน่คงในการ
ท างาน ซ่ึงปัจจยัต่างๆเหล่าน้ี อาจมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานก็เป็นได ้

3.ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานดา้นโอกาสและความกา้วหนา้
ในงาน อาจมองได ้2 ประเด็น คือ ความกา้วหนา้ในSCGเอง หรือ ท างานท่ี SCG เพื่อไปต่อยอดใน
เร่ืองกา้วหนา้ในงานในบริษทัอ่ืนๆต่อไป 
 ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวจัิย 

การน าผลการศึกษาไปใชจ้ากการวิจยัเร่ือง“ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนักงานระดับบังคบับญัชากรณีศึกษาบริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน)” ผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะท่ีอาจเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดนโยบายและการด าเนินการบริหางานทรัพยากร
บุคคล ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานโดยรวมขององค ์เน่ืองจากในปัจจุบนัคงปฏิเสธไม่ได้
วา่คนซ่ึงเป็นทรัพยากรอย่างหน่ึงยงัมีความส าคญัต่อการด าเนินการขององคก์รอย่างมากโดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งพนกังานตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีส าคญัทุกขั้นตอนในกระบวนการท างานเช่นกนัดงันั้นผูว้ิจยั
จึงใคร่ขอเสนอแนะแนวทางต่างๆท่ีส าคญัดงัน้ี 

1. ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำรงำนของเครือฯ  
 จากการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวม พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากดั (มหาชน) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ อยูใ่นระดบั
มาก และมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจลาออกจากงานซ่ึงอาจเป็นเพราะ
พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจในกฎระเบียบการบริหารรวมทั้งเขา้ใจนโยบายของบริษทัเป็นอยา่งดี
ซ่ึงส่งผลต่อความภกัดีต่อองคก์รซ่ึงท าใหล้ดปัญหาในการลาออกจากงานของพนกังานไดร้ะดบัหน่ึง 
จึงเป็นผลในทิศทางตรงกนัขา้มอยา่งไรก็ตามควรมีการสร้างความรู้ความเขา้ใจต่อเน่ืองและตระหนกั
ความส าคญัต่อบุคลากรทั้งพนกังานระดบับงัคบับญัชาเพื่อสามารถน าไปเผยแพร่หรือน าไปใช้ได้
อยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 
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2. ควำมสัมพนัธ์ต่อหัวหน้ำงำน 
 จากผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั 
(มหาชน) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจในการลาออกของพนกังาน แต่เม่ือพิจารณา
รายขอ้ค าถามจะเห็นวา่มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ขอ้ค าถามไดแ้ก่ท่านรู้สึกวา่หวัหน้า
งานมีความยุทธิธรรม และ หัวหน้างานชาวยแก้ปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนระหว่างการท างานได้ โดย
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งานอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 
แสดงให้เห็นว่าพนักงานไม่ได้มีปัญหาในเร่ืองความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน แต่ยงัมีพนักงาน
บางส่วนท่ีรู้สึกว่าหัวหน้างานยงัไม่สามารถช่วยแกปั้ญหาในการท างานได ้ดงันั้นหากจะลดปัญหา
เร่ืองของความตั้ งใจลาออกจากงานของพนักงาน ผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานควรใส่ใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้ากข้ึนรวมทั้งรับฟังปัญหาต่างๆของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และให้ค  าแนะน าและให้
ความช่วยเหลืออยา่งเท่าเทียมกนักบัพนกังานในทุกๆระดบั 

3. ควำมสัมพนัธ์ต่อเพือ่นร่วมงำน 
จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั 

(มหาชน) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความตั้งใจในการลาออกของพนกังาน ซ่ึงแสดงให้
เห็นว่าหากแมค้วามสัมพนัธ์ต่อเพื่อร่วมงานดี ก็ไม่ได้ท าให้ความตั้งใจในการลาออกลดลง กลับ
ตรงกนัขา้ม อาจเน่ืองมาจาก การมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานมากเกินไป อาจกระทบต่อ
งานได ้แต่อย่างไรก็ตามเน่ืองจากเป็นการแปรผลเชิงปริมาณจากตวัเลขทางสถิติ ดงันั้น อาจตอ้งดู
บริบททางสังคมขององคก์รเพิ่มเติม และหาหาเหตุผลในเชิงลึกต่อไป 

4. ด้ำนลกัษณะของงำนทีป่ฏิบัติ 
จากการศึกษาพบว่าลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัส่งผลทางลบความตั้งใจลาออกจากงาน

ของพนักงานระดับบังคับบัญชากรณีศึกษาบริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน)ซ่ึงหาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถของตนย่อมส่งผลเสีย
และท าให้เกิดกับปัญหาได้อนาคต อย่างไรก็ตามผลการศึกษาได้ทราบถึงความคิดเห็นเก่ียวกับ
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยู่ในระดบัความคิดเห็นปานกลางโดยระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ 
ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อบริษทัฯอยู่ในระดบัความคิดเห็นมากซ่ึงควร
จดัสรรงานตามความรู้ความสามารถพร้อมทั้งฝึกประสบการและความช านาญแก่พนกังานให้ดียิ่งข้ึน
เพื่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์เป็นรายประเด็นพบว่าระดบัความเห็นดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในประเด็นว่าท่านรู้สึกว่างานกระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นในการ
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ท างานมีความคิดเห็นในระดบัคะแนนท่ีน้อยท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า งานท่ีท า ณ ปัจจุบนั ไม่ไดช่้วย
สร้างความกระตือรือร้นให้แก่พนกังาน ดงันั้น องค์กรควรมีงานท่ีมอบหมายสร้างความทา้ทายแก่
ผูบ้งัคบับญัชาในองคก์รเพื่อสร้างโอกาสในความกา้วหนา้ในต าแหน่งและอาชีพต่อไป  

5. ด้ำนโอกำสและควำมก้ำวหน้ำในกำรปฏิบัติงำน 
จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั 

(มหาชน) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ในภาพรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงาน ดังนั้ นองค์กรควรตระหนักและให้ความส าคัญในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมในความ
เจริญกา้วหนา้ของบุคลากรหรือเอาใจใส่บุคลากรให้ดียิ่งข้ึนรวมทั้งจดันโยบายการเล่ือนต าแหน่งท่ี
เหมาะสม เป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งเครือฯ ซ่ึงจากผลวิเคราะห์ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังานพบวา่ในเร่ืองความพอใจในนโยบายการเล่ือนต าแหน่งของพนกังานมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
รวมทั้งเร่ืองโอกาสในการฝึกอบรมก็เช่นกนั แสดงให้เห็นว่าพนกังานยงัรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรม 
และเหมาะสมของการเล่ือนต าแหน่งงาน และถึงแม ้บริษทัปูนซิเมนต์ไทยจ ากดั (มหาชน) เป็น
องคก์รท่ีมุ่งเนน้ในเร่ืองการฝึกอบรมมากแลว้ก็ตาม โดยมีงบการฝึกอบรบหลายพนัลา้นบาทต่อปีแต่
อาจจะยงัมีพนกังานบางคนท่ียงัไม่ไดรั้บโอกาสฝึกอบรมอย่างสม ่าเสมอหรือไม่เท่าเทียมกนัดงันั้น
บริษทัควรท่ีจะมีการจดัอบรมท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนัทั้งเครือฯและมีการจดัอบรมให้พนกังานทุก
ระดบัตามความเหมาะสมและมีการอบรมอย่างสม ่าเสมอรวมทั้งผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาการเล่ือน
ต าแหน่ง ให้เหมาะสมกบัความสามารถและงานท่ีไดรั้บมอบหมายของพนกังานแต่ละคน รวมทั้ง
นโยบายการเล่ือนต าแหน่งตอ้งชดัเจน และเป็นมาตรฐานเดียวกนัอยา่งยติุธรรมทั้งเครือฯ 

ส่ิงท่ีองค์กรควรให้ความส าคญั คือ โอกาสในความก้าวหน้าของพนกังาน ปัจจยัดา้น
โอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้ทางธุรกิจ การไดเ้ขา้รับการอบรมในเร่ืองความรู้ทัว่ไปของธุรกิจและความรู้ซ่ึง
เก่ียวกบัหนา้งานเฉพาะบุคคล 

 สร้างโอกาสในความกา้วหน้า การท าองค์กรให้มีเป้าหมายท่ีทา้ทาย โดยพนักงานมี
ส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางในการพฒันาตนเอง และช่วยดึงศกัยภาพของพนกังานออกมาใชไ้ด้
อย่างเต็มท่ี สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Jyotsna Bhatnagar (2007) ท่ีพบว่าแนวทางการรักษา
พนักงานขององค์กรปัจจุบันได้ให้ความส าคญักับปัจจยัด้านความทา้ทายในงานเป็นอนัดับหน่ึง 
รองลงมาคือปัจจัยความก้าวหน้าทางอาชีพ  โอกาสในการเรียนรู้ มากกว่ามุ่งเน้นการจ่าย
ผลตอบแทนแต่เพียงดา้นเดียว 
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6. ด้ำนผลตอบแทนและสวสัดิกำร 
จากผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั 

(มหาชน) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดในแต่ละปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา บริษทัปูนซิเมนตไ์ทยจ ากดั (มหาชน) ในการวิจยัน้ี โดยขอ้ค าถามท่ีมีระดบัความ
คิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในกระบวนการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนของพนกังานแสดง
ให้เห็นวา่มีพนกังานบางคนอาจเห็นวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บยงัไม่เหมาะสมกบัความสามารถและงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายและไม่ค่อยพอใจในกระบวนการพิจาณาข้ึนเงินเดือนของพนกังานแต่อยา่งไรก็ตาม 
ผูบ้ริหาร อาจไม่จ  าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัมากนกัในแง่ของการเร่งปรับเปล่ียนกระบวนการพิจารณา
การข้ึนเงินเดือนของพนักงาน เน่ืองจากผลของ ผลการวิจยัของผูว้ิจยัพบว่า ถึงแมพ้นักงานจะมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ปัจจยั
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดบับงัคญั
บญัชา บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น หาก
องค์กรจะเร่งแกปั้ญหาการลาออกของพนกังาน อาจยงัไม่มีความจ าเป็นมากท่ีจะตอ้งมุ่งแกไ้ขเร่ือง
การพิจารณาการข้ึนเงินเดือนของพนักงาน หรืออาจกล่าวได้ว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการอาจไม่ใช่ปัจจยัตน้ๆท่ีองคก์รจ าเป็นตอ้งพิจารณานัน่เอง  

 
 

5.4 ข้อเสนอแนะส ำหรับงำนวจิัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการส ารวจระดบัความคิดเห็นต่อการลาออกจากการ

ท างานของพนกังานในระดบับงัคบับญัชาเท่านั้น การวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาจากพนกังานในระดบั
อ่ืน ไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ และ พนกังานระดบัจดัการดว้ยเพื่อน ามาเปรียบเทียบผลของ
การศึกษา และเป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนวธีิดา้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลใหเ้หมาะสม
และสอดคลอ้งกบัพนกังานในแต่ละระดบัใหม้ากท่ีสุด 

2. การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเท่านั้น ดงันั้น หากมีผูท่ี้สนใจในการท าวิจยัในเร่ืองดงักล่าวก็ควรท่ีจะมี
การท าวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งข้ึน เช่นการสัมภาษณ์เชิงลึก หรือ การ
สัมภาษณ์กลุ่ม ผูบ้ริหาร เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีละเอียดยิง่ข้ึน 
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3. การวิจยัในคร้ังน้ี ไม่ได้มีการเก็บข้อมูลพนักงานแยกตาม Location  โดยการ
ศึกษาวิจยัในคร้ังถัดๆไปควรเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการลาออกจากการท างานของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่ส านกังานใหญ่ท่ีบางซ่ือ และพนกังานท่ีปฏิบติังานยงั Location อ่ืนๆทัว่
ประเทศเน่ืองจากลกัษณะงานและวิธีการปฏิบติังานท่ีไม่เหมือนกนัอาจส่งผลให้พนักงานมีความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างไปเพื่อท่ีจะใหผู้บ้ริหารไดรั้บทราบระดบัความคิดเห็นไดห้ลากหลาย ทั้งน้ียงัทราบ
ถึงความคิดเห็นของพนกังานท่ีปฏิบติังานยงัสถานท่ีไกลออกไปซ่ึงไม่ใช่ส านกังานใหญ่อีกดว้ย เพื่อ
เป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนวิธีดา้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัพนกังานในแต่ละพื้นท่ีใหม้ากท่ีสุด 

4. ควรศึกษาวิจยัเพิ่มเต่ิมในประเด็นน้ีกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานท่ีไดต้ดัสินใจ
ลาออกแล้ว เช่น การสัมภาษณ์พนกังานท่ีตดัสินใจลาออกจากงาน (Exit Interview) เพื่อศึกษา
เปรียบเทียบผลท่ีไดจ้ากการวจิยั 
 

 
 



  71 

บรรณานุกรม 
 
 
กุลวดี เทศประทีป (2544) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงาน 

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ตุม้ทอง สิรินุต (2540) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง 
ธวชัชยั บุญเพิ่มราศรี (2552) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของ 

บุคลากร: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร สาย ค. ของมหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
ธาณชัตรา สมคัรจิตร (2555) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 ของโรงงานผลิตภณัฑอ์าหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูล จงัหวดัชลบุรี  
ปิติญา เพญ็บ ารุง (2551) การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั เอส ดีไซน์ 

เทรดด้ิง จ ากดั 
พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย ์(2553)  คุณลกัษณะของบุคคล การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร การรับรู้ 

ความสามารถของตนดา้นอาชีพและความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจในการลาออก
จากงานของพนกังานมหาวทิยาลยัเชียงใหม ่

ภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและ     
แนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารของพนกังานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขต 
กรุงเทพมหานคร 

สวรรณกมล จนัทรมะโน และ  ประสพชยั พสุนนท ์(2557)  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก 
จากงานของพนกังานสานกังานคณะกรรมการกากบักิจการพลงังาน  

สุรสาร เทพศิริ (2547) ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความตอ้งการลาออกจากงานของวศิวกรใน 
  อุตสาหกรรมรถยนต์  
สุทธินี กุศลศรี (2544) สาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลต่อผลการลาออกของพนกังานบริษทั ทีพีไอ  

โพลีน จ ากดั (มหาชน)  
อมรา ไทยประเสริฐ (2547) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตอ้งการลาออกของบุคคลากร: กรณีศึกษา บริษทั 
 ไทยเบเวอร์เรจแคน จ ากดั 
 


	1.ปก
	2.กิตติกรรมประกาศ
	3.บทคัดย่อ
	4.0 สารบัญ
	4.1 สารบัญตาราง
	4.2 สารบัญรูปภาพ
	5.บทที่ 1-5
	6.บรรณานุกรม
	7.ประวัติผู้วิจัย



