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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 
1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา  

ในปัจจุบนับุคลากรหรือพนกังานนบัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัล าดบัตน้ๆท่ีมีผลต่อการด าเนิน
กิจ การทั้ งภายในและภายนอกขององคก์รต่างๆ  และในปัจจุบนัเป็นยคุของการแข่งขนัสูงในการ
ด าเนินกิจ  การและด าเนินธุรกิจหลายๆประเภท เพราะฉะนั้นจึงท าใหอ้งคก์รต่างๆตอ้งมีการแยง่ชิง
บุคลากรท่ีมีความ  สามารถ  มีความเช่ียวชาญ  มีประสบการณ์ เพราะวา่บุคลากรเหล่าน้ีจะเป็น
ประโยชน์และมีความส าคญัใน การขบัเคล่ือนองคก์รในดา้นต่างๆใหไ้ปในทิศทางท่ีแต่ละองคก์รได้
ก าหนดเป้าหมายไว ้ 
        บริษทัผลิตรถยนตก์็ เช่นเดียวกนั ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีตอ้งใชบุ้คลากรจ านวนมากใน
กระบวนการผลิตและตรวจสอบคุณภาพโดยเฉพาะบุคลากรระดบัปฏิบติัการ เพื่อใหไ้ดผ้ลิตภณัฑท่ี์มี
คุณภาพและตอบ สนองความตอ้งการลูกคา้มากท่ีสุด เพื่อทดัเทียมและสามารถแข่งขนักบับริษทัผลิต
รถยนตย์ีห่อ้อ่ืนๆได ้แต่ถึงอยา่งไรนั้นการท่ีบุคลากรจ านวนมากกใ็ช่วา่จะเหนือกวา่คู่แข่งเสมอไปอีก
ทั้งยงัตอ้งข้ึนอยูก่บักระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยด์ว้ย โดยเร่ิมตั้งแต่ การสรรหา การคดัเลือก 
การฝึกอบรม และท่ีส าคญัคือค่าตอบแทนและสวสัดิการ กระบวนการเหล่าน้ีจะเป็นตวัส่งเสริมท่ีท า
ใหบุ้คลากรภายในองคก์รมีคุณภาพและสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนๆได ้
        ปัจจุบนับริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งน้ี ซ่ึงมียอดการผลิตและยอดขายไม่ต ่ากวา่ 1 แสนคนัต่อ
ปี และมีพนกังานระดบัปฏิบติัการ  ท่ีท าหนา้ท่ีตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยทั้งหมด 170 คน ซ่ึงการ
ตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยน้ี นบัวา่เป็นหวัใจของการตรวจสอบคุณภาพรถยนตท์ั้งคนัก่อนส่งมอบ
ใหลู้กคา้  แต่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัท่ีส าคญัมากคือ พบปัญหาหลุดไปยงัลูกคา้ทุกเดือน ซ่ึงท าใหไ้ม่
ตรงกบั  นโยบายของลูกคา้ท่ีจะไม่ส่งของเสียออกไปสู่มือลูกคา้ ซ่ึงจากการรวบรวมขอ้มูลผูท่ี้ท า
ปัญหาหลุด จะพบวา่มีสาเหตุส่วนใหญ่เกิดจากพนกังานใหม่ เพราะฉะนั้นทุกคร้ังท่ีมีการลาออกของ
พนกังานมกัจะก่อใหเ้กิดปัญหาในกระบวนการตรวจสอบขั้นสุดทา้ยตามมาเสมอ เพราะแต่ละคร้ังท่ี
มีการคดัเลือกบุคลากรระดบัปฏิบติัการเขา้มา และฝึกอบรมจนกวา่ความสามารถจะถึงจุดท่ีส่วนงาน
ก าหนดนั้นจะใชเ้วลานา นประมาณ 2-3 เดือน ถึงจะสามารถท างานจริงไดแ้บบเตม็ขั้นตอน ท าให้
พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งรับผดิชอบมากข้ึน ท าใหคุ้ณภาพของ
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งานท่ีตอ้งตรวจสอบอยูแ่ลว้ลดลง ผลกระทบต่อพนกังานตามมากคื็อความเหน่ือยลา้ แต่ผลกระทบท่ี
เสียหายแก่องคก์รมากท่ี สุดกคื็อ คุณภาพของรถยนตท่ี์ไม่ไดต้ามความตอ้งการของลูกคา้ ท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจลดลง จนกระทัง่ไม่เกิดการซ้ือในท่ีสุด นอกจากน้ีการลาออกของพนกังานยงัส่งผล
กระทบต่อองคก์รท าใหต้อ้งเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนกังาน และจดัการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มระดบั
ความสามารถของพนกังา นระดบัปฏิบติัการ และเม่ือดูผลการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัใน
ส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยยอ้นหลงั 4 ปีของบริษทัรถยนตแ์ห่งหน่ึงพบวา่มีอตัราการ
ลาออกอยูท่ี่ 5.88 – 10.00 เปอร์เซ็นต ์
 
ตาราง 1.1 แสดงอตัราการลาออกของพนกังานในส่วนงานตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทั
รถยนตแ์ห่งหน่ึงตั้งแต่ปี 2012-2015 

ปี 2012 2013 2014 2015 

จ านวนพนักงานประจ าที่ลาออก 1 2 1 2 

จ านวนพนักงานช่ัวคราวที่ลาออก 9 9 16 12 

% การลาออกของแผนก 5.88 6.47 10.00 8.23 

 
         ดงันั้นการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อรักษาบุคลากรของ
องคก์รใหไ้ดน้านท่ีสุด จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะท าใหก้ระบวนการตรวจสอบรถยนต ์สามารถด าเนิน
ไปไดอ้ยา่งมีคุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐานท่ีบริษทัก าหนด และท่ีส าคญัท่ีสุดกคื็อเป้าหมายของ
องคก์รท่ีจะส่งมอบผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพไปยงัมือลูกคา้ เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจสูงสุด 
 
 

1.2 ค าถามในการวจิยั 
          อะไรคือสาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพ
ขั้นสุดทา้ยของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึงตดัสินใจท่ีจะลาออก 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ 
      1. เพื่อศึกษาปัจจยั ดา้นสุขอนามยั ท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึง 



3 
 

      2. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึง 
  3. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึง 
 
 

1.4 ประโยชน์ 
         1. เพื่อน าผลลพัธ์ท่ีได ้ไปเป็นกลยทุธ์ท่ีจะวางแผนเพื่อลดการลาออกของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการของส่วนงานตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ย 
         2. ท าใหคุ้ณภาพของรถยนตท่ี์ผลิตออกมาไดต้ามมาตรฐานท่ีบริษทัก าหนดอยา่งย ัง่ยนื 
         3. ลดค่าใชจ่้ายอนัเน่ืองมาจากการสรรหา และการอบรมแก่พนกังานใหม่ 
         4. ท าใหส้ามารถรักษาพนกังานระดบัปฏิบติัการใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 
 
 

1.5 ขอบเขตการวจิยั 
 
 1.5.1 ประเด็นที่ศึกษา 
 เป็นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังาน 
รวมทั้งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีท าใหพ้นกังานตดัสินใจท่ีจะลาออก เพื่อเป็นแนวทางในการหา
วิธีการท่ีจะท าใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 
 1.5.2 กลุ่มเป้าหมาย 
         พนกังานระดบัปฏิบติัการทั้งหมด 10 คน  
 
        1.5.3 ระยะเวลา 
         ระยะเวลาท่ีท าการวิจยัตั้งแต่เดือน ตุลาคม ถึง พฤศจิกายน 2559 
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บทที ่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการส่วนของการตรวจสอบขั้นสุดทา้ย ของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึงในประเทศไทย ผูว้ิจยั
ไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งท่ีใชใ้นการวิจยัต่างๆดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความคาดหวงั 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความพงึพอใจ 
 
 2.1.1 ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542, หนา้778) ไดใ้หค้วามหมายของความพึง
พอใจ หมายถึง พอใจ ชอบใจ ดงันั้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานจึงเป็นเร่ืองของความรู้สึกท่ี
สามารถมีการเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ 
 Byars and Rue (2000 อา้งถึงในชูเกียรติ ยิม้พวง, 2554, หนา้25) กล่าววา่ความพึงพอ ใจ
ในงานคือทศันคติโดยทัว่ไปของพนกังานต่องาน มีองคป์ระกอบ 5 ดา้นไดแ้ก่ ทศันคติต่องาน 
ทศันคติต่อผูบ้ริหาร สภาพการท างาน ทศันคติต่อบริษทั และเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
 Campbell (1976 อา้งถึงในวราภรณ์ นาควิลยั , 2553, หนา้34) กล่าววา่ความพึงพอใจ
เป็นความรู้สึกภายในท่ีแต่ละคนเปรียบเทียบระหวา่งความคิดเห็นต่อสภาพการณ์ท่ีอยากใหเ้ป็นหรือ
คาดหวงั หรือความรู้สึกวา่สมควรจะไดรั้บ 
 Schutz and Schita (1994 อา้งถึงในสุธานิธ์ิ นุกลูอ้ึงอารี , 2555, หนา้34) กล่าววา่ความ
พึงพอใจในการปฏิบติังาน คือความรู้สึกหรือเจตคติทั้งทางบวกและทางลบท่ีบุคคลมีต่องาน ซ่ึง
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น การเปล่ียนแปลงของสภา พการท างาน ค่าตอบแทน 
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เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อาย ุสุขภาพ อายงุาน ความมัน่คงทางอารมณ์ 
สถานะทางสงัคม กิจ กรรมการพกัผอ่น ความสมัพนัธ์กบัครอบครัว เป็นตน้ 

จากความหมายความพึงพอใจในการปฏิบติัดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ
เป็นความรู้สึกห รือทศันคติท่ีไม่สามารถมองเห็นได ้การท่ีเราจะทราบวา่บุคคลใดมีความพึงพอใจ
หรือไม่ จะสงัเกตไดจ้ากการแสดงออกในรูปแบบต่างๆ เช่นผลของการปฏิบติังานความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ ดงันั้นจึงเป็นเร่ืองท่ียากท่ีจะวดัความพึงพอใจไดโ้ดยตรง แต่เราสามารถวดั
ความพึงพอใ จไดท้างออ้มโดยการวดัจากความคิดเห็นของแต่ละบุคคล แต่ความคิด เห็นตอ้งเป็น
ความคิดเห็นท่ีแสดงออกมาจากความคิดและรู้สึกท่ีแทจ้ริง ถึงอยา่งไรความพึงพอใจกย็งัสา มารถ
เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ดงันั้นถา้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานกจ็ะท าใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และด าเนินไปสู่เป้าหมายขององคก์รได ้

 
2.1.2 ทฤษฎีที่เกีย่วข้อกบัความพงึพอใจ 

 ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมนุษย ์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) (1954 อา้ง
ถึงในแกว้ใจ ผดุงทรง , 2550, หนา้16)ไดน้ าเสนอทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์โดยตั้ง
สมมุติฐานความตอ้งการของมนุษยไ์วว้า่ 
 1. มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นข้ึนอยูก่บั
วา่เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั ขณะท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอ่ืนกจ็ะ
เขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุดและจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
 2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บตอบสนองแลว้ จะไม่มีส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไปความ
ตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
 3. ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความส าคญั กล่าวคือเม่ือความตอ้งการในระดบั
ต ่ากวา่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการล าดบัท่ีสูงกวา่กจ็ะเขา้มา 
 โดยท่ี Maslow ไดแ้บ่งล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้น คือ 
 ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกายหรือความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) 
เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์และเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นในการ ด ารงชีวิต ร่างกายจะตอ้งไดรั้บ
การตอบสนองในช่วงระยะเวลาและสม ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองกจ็ะไม่สามารถ
ด ารงอยูไ่ด ้ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ น ้า ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นตน้ ความตอ้งการขั้นน้ี 
จะไดรั้บการตอบสนองโดยการจ่ายค่าจา้ง เพื่อน าเงินไปแสวงหาส่ิงท่ีจ าเป็นมาเพื่อด ารงชีวิตต่อไป 
 ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Security Need) เม่ือความตอ้งการทางดา้น
ร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัจะเขา้มามีบทบาทในความ
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ตอ้งการต่อไป เพราะวา่มนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความคุม้ครอง จากอนัตรายต่างๆท่ีมี
ผลกระทบต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เป็นตน้  
 ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางสงัคม (Social or Belonging Needs) หมายถึงความตอ้งการท่ี
จะไดเ้ขา้ร่วมและไดรั้บการยอมรับความเป็นมิตรภาพและความรักจากเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการ
ในขั้นน้ีของบุคคลเป็นความตอ้งการท่ีจะใหบุ้คคลหรือเพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าคญัของตน 
ซ่ึงในส่วนขององคก์รกส็ามารถท าไดโ้ดยการใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นในดา้นต่างๆ และใหค้  า
ชมเชยในความคิดเห็นเพื่อเป็นก าลงัใจแก่บุคลากร 
 ขั้นท่ี 4  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งทางสงัคม (Esteem or Egoistic Needs) คือ 
ความตอ้งการใหไ้ดรั้บการยกยอ่งในสงัคม รวมถึงใหส้งัคมเช่ือมัน่ในตนเอง ความอิสระและ
เสรีภาพ และรวมถึงตอ้งการมีฐานะท่ีเด่นและเป็นท่ียกยอ่งแก่บุคคลทั้งหลาย การมีต าแหน่งท่ีสูงใน
องคก์ร หรือสามารถใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญัได ้ความตอ้งการในขั้นน้ีในองคก์ารเราสามารถพิจารณา
ไดจ้าก ช่ือ ต าแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ และการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
 ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการตะหนกัในตวัเอง (Self-realization or Self Actualization Needs) 
คือตอ้งการรู้จกัตนเอง ยอมรับตนเอง เปิ ดใจรับฟังค าวิจารณ์โดยไม่โกรธ รวมทั้งยงัรู้จกัแกไ้ขตวัเอง
ในส่วนท่ียงัพบขอ้บกพร่องอยู ่ตอ้งการพฒันาตวัเองไปเร่ือยๆและพร้อมท่ีจะรับฟังความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้น การเป็นตวัของตวัเอง และประสบความส าเร็จดว้ยตวัเอง 
 จากทฤษฎีของ Maslow ท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ มนุษ ยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอ
และไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการของมนุษยน์ั้นตอ้งเป็นไปอยา่งตามล าดบัขั้นและจะตอ้งไดรั้บการ
ตอบสนองเท่านั้น ส่วนแรงจูงใจใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่สามารถเป็นแรงจูงใจไดอี้ก
ต่อไป เพราะฉะนั้นก่อนท่ีจะกระตุน้ใหบุ้คคลท างานตอ้งดูก่อนวา่บุคค ลเหล่านั้นสนใจในเร่ืองใด 
เพื่อท่ีจะเป็นการรักษาบุคคลเหล่านั้นใหอ้ยูย่าวกบัองคก์รในท่ีสุด 
 ทฤษฎี EGR (Existence, Growth, Relation) (1972 อา้งอิงใน สุธานิธ์ิ นุกลูอ้ึงอารี , 
2555, หนา้43-44) อลัเดอร์เฟอร์ ไดท้  าการวิจยัและพบวา่มนุษยเ์รามีความตอ้งการอยู ่3 ประการคือ 
 1. ความตอ้งการในการด ารงชีวิต (Existence Needs : E) เป็นความตอ้งการทางกายภาพ
และความตอ้งการทางดา้นวตัถุท่ีช่วยใหชี้วิตสามารถอยูร่อดได ้เช่น ปัจจยั 4 ค่าจา้ง ความมัน่คง 
สวสัดิภาพ ความปลอดภยั 
 2. ความตอ้งการในดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs : R) เป็นความตอ้งการ
เก่ียวกบัความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย รวมถึงความตอ้งการทางดา้นสงัคมดว้ย เช่น มี
ช่ือเสียงและไดรั้บการยกยอ่งจากสงัคม 
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 3. ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต (Growth : G) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการท่ี
บุคคลไดส้ร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรร คส์ าหรับตวัเองและส่ิงแวดลอ้มรอบตวัใหก้า้วหนา้เติบโต
ยิง่ข้ึนไป ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการพฒันาตวัเอง ความกา้วหนา้ในอาชีพ ตลอดจนการเขา้ใจตวัเอง
และใชศ้กัยภาพของตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 จากแนวคิดและทฤษฎีของอลัเดอร์เฟอร์ จะเห็นไดว้า่ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของบุคคลในองคก์ร ถือเป็นประเดน็ท่ีส าคญัท่ีจะช่วยสร้างความส าเร็จและประสิทธิภาพแก่ตวัเอง
และองค ์กร และองคก์รกต็อ้งตอบสนองความตอ้งการของแต่ละบุคคลดว้ยเพื่อไม่ใหเ้กิดความไม่
พอใจภายหลงั 
 
 2.1.3 แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจ 
 Edwin Locke (1968 อา้งอิงใน สุธานิ ธ์ิ นุกลูอ้ึงอารี , 2555, หนา้30-31) ไดจ้ าแนก
องคป์ระกอบของความพึงพอใจไวท้ั้งหมด 9 ดา้น ดงัน้ี 
 1. งาน เป็นองคป์ระกอบอนัดบัแรกท่ีท าใหค้นเกิดความพอใจและไม่พอใจ เช่น งาน
นั้นทา้ทายไดเ้รียนรู้อะไรใหม่ๆ ท าแลว้สามารถเติบโตไดใ้นอนาคต งานมีความยากง่ายเหมาะสมกบั
เราหรือไม่ 
 2. ค่าจา้ง จะเกิดความพอใจกต่็อเม่ือ ค่าจา้งท่ีไดเ้หมาะสม และยติุธรรมเท่าเทียม 
 3. โอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ตอ้งพิจารณาโดยท่ีหลกัเกณฑท่ี์ทุกคนยอมรับ 
 4. การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 5. ผลประโยชน์ กคื็อสวสัดิการท่ีองคก์รให ้
 6. สภาพการท างาน กคื็อสภาพแวดลอ้มโดยรวมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท า  
 7. หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา มกัจะมีอยูห่ลายรูปแบบ แต่การท่ีใตบ้งัคบับญัชาจะเกิด
ความพึงพอใจกต่็อเม่ือข้ึนอยูก่บัการปรับตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส าคญั 
 8. เพื่อนร่วมงาน ตอ้งเป็นมิตรและพร้อมท่ีจะช่วยเหลือกนัและกนัทุกเม่ือ 
 9. การจดัการและการบริหาร กต็อ้งข้ึนอยูบุ่คคลท่ีจะตอ้งปรับตวัเขา้หานโยบาย 
 Harrell (1972 อา้งอิงใน สุธานิธ์ิ นุกลูอ้ึงอารี , 2555, หนา้33-37) กล่าววา่ความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานมีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั โดยแบ่งได ้3 ประการดงัน้ี 
 ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ 
 1. ประสบการณ์กล่าวคือบุคคลท่ีท างานมานานจนเกิดความช านาญในงานมากข้ึนจะ
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีท า 
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 2. เพศ เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีท า เช่น ผูห้ญิงมีความอดทนมากกวา่ผูช้ายในงานท่ี
ตอ้ใชฝี้มือและความละเอียดอ่อน 
 3. จ านวนสมาชิกในความรับผดิชอบ มกัจะมีความสามารถหลากหลายดา้น แต่ทุกคนก็
ตอ้งมีความปรองดองกนัเพื่อท่ีจะน าความส าเร็จมาสู่งานท่ีท า 
 4. อาย ุผูท่ี้มีอายมุากมกัจะมีประสบการณ์ในการท างานท่ีสูงไปดว้ย แต่ทั้งน้ีกต็อ้ง
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ของงานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ย 
 5. เวลาในก ารท างาน  การท างานในเวลาจะสร้างความพึงพอใจในงานมากกวา่ท่ี
จะตอ้งท างานในช่วงเวลาพกัผอ่นหรือสงัสรรค ์
 6. เชาวปั์ญหา งานบางประเภทไม่ตอ้งใชเ้ชาวปั์ญหาในการท างาน ซ่ึงผูท่ี้มีเชาวปั์ญหา
มากกวา่งานท่ีท ามกัจะเบ่ือหน่ายและมีทศันคติไม่ดีต่อการท างาน ท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 
 7. การศึกษา งานท่ีท าหรือไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัส่ิงท่ีเรียนมาหรือไม่ 
 8. บุคลิกภาพ จะส่งผลหลายๆดา้นในงานท่ีท า และจะส่งผลต่อการยอมรับ 
 9. ระดบัเงินเดือน มีผลโดยตรงกบัความพึงพอใจในการท างาน  
 10. ความสนใจในงาน บุคคลท่ีมีความสนใจในการท างาน และไดท้ างานในส่ิงท่ีตน
ถนดัจะท าใหบุ้คคลนั้นมีความสุข และมีความพึงพอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 ปัจจยัดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาสใน
ความกา้วหนา้ อ านาจของต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความ
รับผดิชอบในงาน การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในผูบ้ริหาร และความเขา้ใจกนัระหวา่ง
ผูบ้ริหารกบัพนกังาน 
 ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ทกัษะในการท างาน ขนาดของ
หน่วยงาน ความห่างไกลระหวา่งท่ีพกัถึงท่ีท างาน สภาพภูมิศาสตร์ 
 จะเห็นไดว้า่จากแนวคิดของ  Edwin Locke และ Harrell นั้นจะไม่แตกต่างกนัมากแต่
โดยหลกัแลว้ตอ้งดูตวัเองก่อนวา่ความตอ้งการของเราอยูร่ะดบัไหน แลว้ถา้ไดค้วามตอ้งการดงักล่าว
เราสามารถรับไดไ้หม แต่ถา้รับไม่ไดเ้ราจะปรับตวัหรือไม่  
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2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ณฏัฐสุ์มณ ลกัษิกาวราสิริ และ สุนนัทา มูลทา (2555, หนา้6-10) อา้งอิงจาก Frederick 
Herzberg. (1959).THE MOTIVATION TO WORK ไดอ้า้งอิงขอ้มูลจากหนงัสือวา่ Herzberg ไม่ได้
มองความพึงพอใจในการท างานในองคก์ร เพียงมิติเดียว จึงไดส้ ารวจขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์วิศวกร
และนกับญัชีจ านวน 200 คนถึงความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการท างาน และส่ิงท่ีท าให ้
เกิดความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในองคก์ร ซ่ึงผลจากการศึกษานั้นท าให ้ Herzberg สามารถ
น าผลมาสรุปเป็นทฤษฎีของการบริหารพฤติกรรมคนในองคก์รท่ีมีช่ือเสียงมาก คือ ทฤษฎีสองปัจจยั
ของ Frederick Herzberg โดนหลกัการเบ้ืองตน้ของทฤษฎีน้ีไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในงานและองคก์รของพนกังานกบัปัจจยัท่ีช่วยเสริมแรงจูงใจใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพใน
การท างานท่ีสูงข้ึนและมีความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึนซ่ึงมี 2 ปัจจยัคือ 
 1. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
 คือปัจจยัท่ีองคก์รขาดไม่ได ้เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีขาดแลว้พนกังานจะมีแนวโนม้ใน
การเกิดความไม่พึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบต่อองคก์ร แต่การเพิ่มระดบัปัจจยัประเภทน้ีเขา้ไปก็
ไม่ไดช่้วยใหพ้นกังานมีความพึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบหรือในตวัองคก์รสูงข้ึนและไม่ไ ดช่้วยให้
พนกังานมีแรงจูงใจท่ีจะพฒันาประสิทธิภาพของงาน ถือเป็นปัจจยัภายนอก (Extrinsic Factor) 
ตวัอยา่งของปัจจยัประเภทน้ีไดแ้ก่ 
 -  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อยูใ่นรูปของเงินเดือน (Salary) หากเงินเดือยหรือ
ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานท่ีท า พนกังานเก่าหรือพนกังานใหม่ ไดเงินไม่ต่างกนัจะก่อใหเ้กิด
ความไม่พึงพอใจได ้ซ่ึงความเป็นจริงในบางบริษทั จะค านึงถึงปัจจยัอ่ืนๆเพื่อเขา้มามีส่วนในการตดั 
สินใจ ของการปรับฐานเงินเดือนใหก้บัพนกังานท่ีเหมาะสม ตอดลจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนและต า 
แหน่งหากชา้เกินไป กจ็ะส่งผลใหเ้กิดความไม่พอใจในพนั กงานเช่นกนั บางทีการจ่ายเงินเดือนให ้
กบัพนกังานสูงเกินไปกไ็ม่ไดช่้วยกระตุน้ใหเ้คา้ท างานไดดี้กวา่เดิม 
 -  นโยบายบริษทัและการบริหาร (Company Policies and Administration) เป็นปัจจยัท่ี
องคก์รไม่มีไม่ได ้และเป็นปัจจยัท่ีไม่มีประสิทธิผลต่อการท างานของพนกังาน เช่น  นโยบายของ
บริษทัไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตวัพนกังาน การไม่ด ารงรักษาและใหค้วามมัน่คงกบั
บุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานท่ีซ ้ าซอ้นกนัไม่เป็นระบบ หากแต่ในทางทฤษฎีน้ี
กเ็ช่ือวา่ การเพิ่มคุณภาพของปัจจยัน้ีมากๆกไ็ม่ไดท้  าให ้พนกังานมีแนวโนม้ในความพึ งพอใจมาก
ข้ึน หรือมีแรงจูงใจในการท างานใหไ้ดดี้ข้ึน 
 -  ความสมัพนัธ์ในหมู่พนกังานดว้ยกนัความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
(Interpersonal Relations) หากพฤติกรรมของบุคคลต่างๆในองคก์รไปในดา้นลบ เช่นการชิงดีชิงเด่น 
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ต่างคนต่างเอาตวัรอด เอาเปรียบกนั ไม่มีความเป็นมิต รภาพกจ็ะท าใหเ้บ่ือหน่ายองคก์รได ้แต่ถา้
เป็นไปดา้นบวกคือช่วยเหลือกนั มีน ้ าใจ จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจและองคก์รอยูก่นัได้
อยา่งราบร่ืน 
 -  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน (Working Conditions) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่ 
องคก์รจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้มต่างๆเก่ียวกบัการท างาน บรรยากาศ 
ส านกังาน ท่ีตั้ง การเดินทางมาท างานของพนกังานใหมี้ความสะดวกและไม่ก่อใหเ้กิดปัญหามากต่อ
พนกังาน แต่ไม่จ าเป็นตอ้งสะดวกสบายเกินไป เพราะไม่ไดท้  าใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือร้น
หรือรักองคก์รมากข้ึน 
 -  การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน (Supervision) ในทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ ปัจจยัน้ีองคก์รควร
จดัใหมี้แต่พอควร เช่น หวัหนา้งานตอ้งไม่บกพร่องในหนา้ท่ี หวัหนา้งานตอ้งสามารถแนะน าขอ้มูล
ต่างๆแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้และตอ้งมีความรู้ความสามารถในการบริหารท่ีมากพอ แต่ถา้มากไปจน
ท าใหไ้ปปิดบงัดา้นความคิดของผูใ้ตบ้งัคบับญัชากจ็ะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความไม่พอใจได ้
 -  สภาพในการท างาน (Status) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่องคก์รควรจดัใหมี้ระดบัสถานะของ
พนกังาน เช่นสิทธิพิเศษดา้นการจอดรถส าหรับต าแหน่งสูงๆเพื่อรักษาระดบัความพอใจ แต่กไ็ม่ใช่
มากจนเกินไปจนกระทัง่ท าใหพ้นกังานระดบัต ่ากวา่เกิดความไม่พอใจ 
 -  ความมัน่คงในงาน (Job Security) ในทางทฤษฏีแลว้ปัจจยัน้ีเก่ียวกบัความมัน่คงของ
พนกังานเช่น ระบบสวสัดิการ องคก์รจ าเป็นตอ้งมี ขาดไม่ได ้แต่ไม่ควรใชก้ารเพิ่มปัจจยัน้ีเพื่อโนม้
นา้วใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการท างานท่ีสูงข้ึนหรือภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน 
 เพราะฉะนั้นจากทฤษฎีจะเห็นไดว้า่ ปัจจยัดา้นสุขอนามยั ไม่ใช่สิงท่ีจูงใจท่ีท าใหผ้ล
ผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า   
 2. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหค้นท างานอยา่งมี
ความสุข มีความคิดริ เร่ิม และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน เป็นปัจจยัท่ีไม่ตอ้งมีกไ็ดถ้า้องคก์รไม่ไดมุ่้งเนน้
ในการเพิ่มระดบัความพึงพอใจ มกัจะเรียกอีกแบบคือ “ปัจจยัภายใน” เช่น 
 -  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ในทางทฤษฎีแลว้ความส าเร็จในการท างาน
ท่ีสามารถแกอุ้ปสรรคหรือปัญหาใหลุ้ล่วง ไดเ้สมอยอ่มรู้สึกมีความพึงพอใจในผลงาน ท าใหมี้
ก าลงัใจท างานอ่ืนๆต่อไปได ้
 -  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition for Achievement) การท างานท่ีไดรั้บกายอมรับ 
ยกยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและบุคคลทัว่ๆไป ในทางทฤษฎีเช่ือวา่จะท าใหพ้นกั 
งานนั้นเกิดความภูมิใจ มีก าลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจในการท างานไดดี้ข้ึน 
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 -  เน้ืองานท่ีท ามีลกัษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ (The work itself) ตวังานท่ีทา้ทายความ 
สามารถของพนกังาน พนกังานรู้สึกวา่งานน่าสนใจ น่าท า เป็นงานท่ีมีคุณค่า ในทางทฤษฎีเช่ือวา่ 
พนกังานจะรู้สึกพอใจท่ีท างานในลกัษณะน้ีมากข้ึน 
 -  ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่หากพนกังานรู้สึกวา่เขา
ตอ้งรับผดิชอบตนเองหรืองานของเขา ซ่ึงการไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายใหรั้บ ผดิ
ชอบอยา่งอิสระ ใหสิ้ทธ์ิดา้นความคิดในการท างาน ดงันั้นปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งเสริมแ ละกระตุน้ให้
พนกังานตั้งใจท่ีจะท างานมากข้ึน 
 -  การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง (Advancement) จะท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่มีความกา้วหนา้ และ
จะเป็นตวัช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานมากข้ึน 
 -  ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน (The possibility of Growth) การใหโ้อกาสในการ
เพิ่มพนูความรู้ความช านาญในการท างานเพื่อใหก้า้วหนา้และเจริญเติบโต การใหอ้  านาจหนา้ท่ีใน
การตดัสินใจ เป็นการจูงใจใหพ้นกังานท างานและเกิดความภูมิใจในตวัเองมากข้ึน 
 เพราะฉะนั้นจะเห็นไดว้า่ ปัจจยัดา้นจูงใจ จะเปรียบเสมือนการท าใหพ้นกังานเกิด
แรงจูงใจเกิดความพึงพอใจในหนา้ท่ีการงานท่ีรับผดิชอบจนน าไปสู่การไม่ลาออกในท่ีสุด 
 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความคาดหวงั 
 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964 อา้งอิงใน ณปภชั นาคเจือทอง , 2552, หนา้31-
33) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน ท่ีอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการ
ท างาน ซ่ึงการท่ีจะจูงใจใหพ้นกังานท างานเพิ่มข้ึนนั้นจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและ
รับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติการท่ีบุคคลจะยอมรับ งานท่ีเพิ่มข้ึนนั้น แสดงวา่บุคคลนั้นตอ้งไดรั้บ
ความตอ้งการบางประการท่ีพึงพอใจ เช่น เม่ือท างานหนกัข้ึนและผลของบุคคลนั้นอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี
ข้ึนท าใหบุ้คคลนั้นไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นต าแหน่งหรือค่าจา้งเพิ่ม เพื่อเป็นรางวลั แต่ถา้เม่ือไหร่
ท่ีคิดวา่ท ามากเพียงใดกไ็ม่เคยถูกพิจารณา แรงจูงใจในความพึงพอใจกจ็ะลดลง  
 ดงันั้นจากทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom จะส่ือใหเ้ห็นวา่รางวลักบัผลงานมีความสด
คลอ้งกนั และรางวลัจะเป็นตวัก าหนดระดบัความพยายามของพนกังานวา่ไปในทิศทางใด 
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2.4 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 Porter and Steers (1973 อา้งอิงใน ปาริชาติ บวัเป็ง , 2554, หนา้20) ไดเ้สนอปัจจยั 4 
ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของพนกังานวา่ยงัคงมีส่วนร่วมต่อไปในองคก์รหรือจะออกจาก
องคก์ร ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น อตัราจา้ง การเล่ือนล าดบัขั้น การข้ึนเงินเดือน ขนาดองคก์ร 
 2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น รูปแบบของผูน้ า รูปแบบของ
ความสมัพนัธ์ในองคก์ร ในกลุ่มเพื่อน 
 3. ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน เช่น ความจ าเจของงาน ความชดัเจนในบทบาทงาน 
 4. ปัจจยัส่วนตวั เช่น อาย ุอายงุาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดา้นวิชาชีพ 
 Baron (1986 อา้งอิงใน ปาริชาติ บวัเป็ง , 2554, หนา้21-22) กล่าววา่ ความพึงพอใจงาน
สามารถเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีมี
ความมัน่คงมากกวา่ ดงันั้นความผกูพนัต่อองคก์รจึงมีความแตกต่างกบัความพึงพอใจในงาน แต่ 4 
ปัจจยัท่ีคลา้ยคลึงกนัของความผกูพนัของพนกังานกบัความพึงพอใจในการท างานมีดงัน้ี 
 1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น ความเป็นอิสระส่วนตวั ความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ี
จะท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง แต่ในทางกลบักนัความกดดนัและความคลุมเครือใน
บทบาทหนา้ท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 
 2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ และมีทางเลือกท่ีเพิ่มมากข้ึน จะท าใหบุ้คคลมี
แนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 
 3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีอายมุาก มีอายงุานนาน และอยูใ่น
ต าแหน่งสูงๆ จะมีความพึงพอใจในผลปฏิบติังานของตนเอง ส่งผลใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รสูง 
 4. เกิดจากสภาพการท างาน การท่ีองคก์รท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง บุคคล
เหล่านั้นจะตอ้งมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง พึงพอใจในดา้นความยติุธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานแบะรู้สึกวา่องคก์รใส่ใจในสวสัดิการของพนกังาน 
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวถึงมาขา้งตน้ทั้งหมด พบวา่มีหลายปัจจยัท่ีแต่ละบุคคลคิด
เหมือนกนัวา่จะเป็นเหตุผลท าใหพ้นกังานลาออก เช่น เงินเดือน ความกา้วหนา้ แต่ใช่วา่เหตุผล
เหล่าน้ีจะเป็นค าตอบของทุกๆองคก์รเสมอไป ดงันั้นเหตุผลท่ีแท้จริงของแต่ละองคก์รนั้นตอ้งข้ึนอยู่
กบัวา่ส่ิงท่ีพนกังานส่ือออกมามีความจริงใจในส่ิงท่ีส่ือออกมาเพียงใด 
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2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
นอกจากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท่ีจะลาออกของ

พนกังานขา้งตน้แลว้นั้น ยงัมีผลของการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองดงักล่าว ซ่ึงสามารถ
น ามาเป็นส่วนหน่ึงในการพิจารณาก าหนดแนวทางการศึกษา ดงันั้นจึงขอน ามาสรุปผลงานท่ี
เก่ียวกบัประเดน็ในการศึกษา ดงัน้ี 
 ธีรนยั ศิริเลขอนนัต ์ศึกษาวิจยัเร่ือง “การศึกษาวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานและ ระดบัความเครียดกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ”  
โดยใชว้ิธีสุ่มทั้งหมด 400 คน แลว้น ามาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและระดบัความเครียดไม่มีความสมัพนัธ์กนั
ส่วนความสมัพนัธ์ระหวา่งสภาพแวด ลอ้มในท่ีท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กนั โดยผลท่ีไดคื้อ การท างานต่างๆภายในองคก์รนั้น จะตอ้งท างานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีวางไวอ้ยา่งรวดเร็ว ประหยดั และมีประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงผูบ้ริหาร
จะตอ้งมียทุธวิธีในการท างาน โดยการจดัสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพใหเ้ป็นไปอยา่ง
ตอบสนองพนกังานมากท่ีสุด 
 ขนิษฐา น่ิมแกว้ ศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ของบุคลากรในองคก์าร : กรณีศึกษา ส านกับริหารโครงการ กรมชลประทาน สามเสน ” ซ่ึงผลวิจยั
พบวา่ บุคลากรในองคก์าร ได้ ใหค้วามส าคญัปัจจยัสภาพแวดลอ้มมาเป็นล าดบัแรก คือ ดา้นความ
มัน่คงปลอดภยั รองลงมาคือ ดา้นคุณลกัษณะทางสงัคม ดา้นสภาพการท างาน ดา้นลกัษณะเฉพาะ
ของงาน การติดต่อส่ือสาร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นองคก์ารและการจดัการ ดา้นการ
นิเทศงาน ดา้นสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืนๆ และอนัดบัสุดทา้ยคือดา้นค่าจา้ง 
 เปรมฤดี เอ้ือสิริมนต ์ (2550 ) ไดศึ้กษาเร่ือง “ ปัจจยัจูงใจซ่ึงส่งผลต่อการลาออก 
กรณีศึกษาบริษทั อุตสาหกรรมท าเคร่ืองแกว้ไทย จ ากดั (มหาชน ) ผลการวิจยัพบวา่ จากการ
สัมภาษณ์พนกังานซ่ึงเป็นตวัแทนของบริษทั ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการสัมภาษณ์เชิงลึก พบวา่พนกังานทั้ง 5 
คน ซ่ึงเป็นตวัแทนขององคก์ารมีสาเหตุ และวตัถุประสงคข์องการลาออกท่ีแตกต่างกนัไป แต่ปัจจยั
จูงใจซ่ึงส่งผลท าใหเ้กิดการตดัสินใจลาออกนั้นเป็นปัจจยัภายนอก ซ่ึงผูบ้ริหารเองไม่ทราบถึงสาม
เหตุท่ีแทจ้ริง ซ่ึงปัจจยัสูงใจดงักล่าวนั้น กคื็อความกา้วหนา้ในอาชีพ ความปลอดภยัในการท างาน ซ่ึง
มีผลต่อการตดัสินใจลาออก ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวจะสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของทฤษฎี Two 
Factory Theory ของ Herzberg และนอกจากน้ีจากการวิจยัยงัพบอีกวา่ ความตอ้งการมนุษยแ์บ่งได้
เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆคือ ความตอ้งการดา้นจิตใจ และความตอ้งการดา้นร่างกาย หากวา่ความ
ตอ้งการทั้ง 2 น้ีขาดการตอบสนองกจ็ะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ และพยายามหาแรงจูงใจใหม่ๆท่ี
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สามารถตอบสนองแรงจูงใจตวัเองได ้ซ่ึงในกรณีท่ีศึกษาของบริษทัน้ี พบวา่พนกังานท่ีลาออกนั้นมี
ความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัไปจากเดิมกบัในตอนท่ีตดั สินใจเขา้ร่วมงานกบัองคก์ร เพราะในเม่ือ
บริษทัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการไดก้จ็ะแสวงหาแรงจูงใจอ่ืนๆ เช่น การไดง้านใหม่ท่ี
เงินเดือนสูงกวา่ สภาพแวดลอ้มการท างานใหม่ๆ ซ่ึงเม่ือคน้พบไดต้ามท่ีตวัเองตอ้งการกจ็ะลาออก 
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บทที ่ 3 

ระเบียบวธีิการวจิยั 
 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเนน้ท่ีการ
สัมภาษณ์เชิงลึกเป็นหลกั (In-depth Interview) เพื่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทัรถยนตแ์ห่งหน่ึง 
โดยมีรายละเอียดการวิจยั ดงัน้ี 

3.1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการประเมินผล 

 
 

3.1 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวจิยั 
การเลือกกลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการเลือกแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยใช้

กลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานระดบัปฏิบติัการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทั
รถยนตแ์ห่งหน่ึงทั้งหมด 10 คน โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. หวัหนา้งานทั้งหมด 2 คน 
2. พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ(ประจ า)ทั้งหมด 2 คน 
3. พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดบ้รรจุ(ชัว่คราว)ทั้งหมด 6 คน 

 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ  แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดย

ในการสมัภาษณ์ดงักล่าว จะประกอบดว้ยค าถามปลายเปิด  (Open-Ended Question) และค าถาม
ปลายปิด (Close-Ended Question) เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยกลุ่มตวัอยา่งสามารถแสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนขอ้มูลได ้



16 
 

3.2.1 ค าถามในการสัมภาษณ์ 
แนวค าถามการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบใหต้อบในลกัษณะของการบรรยายตามเขา้ใจโดย

มีทั้งหมด 4 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้มัภาษณ์ 
ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบั “ ปัจจยัทัว่ไปท่ีมีอิทธิพลต่อการท่ีจะลาออก

ของพนกังาน 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ค าถามทัว่ไปเก่ียวกบัดา้นสุขอนามยั  
ส่วนท่ี 2 ค าถามทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัดา้นจูงใจ 
ส่วนท่ี 3 ค าถามทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบัตนเอง 
ซ่ึงตวัอยา่งแบบสมัภาษณ์แสดงไวใ้นภาคผนวก 

 

 
3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีผูว้ิจยักระท าการเกบ็ขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยเกบ็รวมรวม
ในระหวา่งเดือน ตุลาคม ถึง พฤศจิกายน 2559 เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดย
ผูท้  าวิจยัไดท้  าการสมัภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงใชแ้บบสมัภาษณ์ทั้งปลายปิดและปลายเปิด 
 
 

3.4 การวเิคราะห์และการประมวลผล 
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ  ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลปฐมภูมิท่ีไดจ้ากการ

สมัภาษณ์ โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลวิจยัเชิงคุณภาพท่ีเรียกวา่ Content Analysis ซ่ึงมีขั้นคอนการ
วิเคราะห์ ดงัน้ี 

1. อ่านและท าความเขา้ใจขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสมัภาษณ์โดยละเอียด 
2. ทบทวนวตัถุประสงคก์ารวิจยั ค  าถามการวิจยั เพื่อเป็นแนวทางในการหาค าตอบ 
3. จดักลุ่มขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสมัภาษณ์ตามประเดน็ท่ีตอ้งการศึกษา และเพิ่มประเดน็ท่ี

พบเพิ่มเติมจากการสมัภาษณ์ 
4. น าขอ้มูลท่ีไดจ้า กการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ โดยพิจารณาจากรูปแบบ การ

เปรียบเทียบกบัทฤษฎี หรือผลงานวิจยั เพื่อเป็นแนวทางในการตอบค าถามงานวิจยั 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิยั 
 

  
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนของการตรวจสอบขั้นสุดทา้ย ของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึงใน
ประเทศไทย” โดยระเบียบวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยผูท้าํวิจยัทาํการเกบ็ขอ้มูลดว้ย
วิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก โดยเกบ็ขอ้มูลตวัอยา่งจากพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัรถยนตแ์ห่ง
หน่ึงจาํนวน 10 คน โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บ
การบรรจุ(ประจาํ) และ กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุ(ชัว่คราว) มีผลการวิจยั
ดงัต่อไป 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูท่ี้ใหส้มัภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 10 คน แบ่งออกเป็น 2 

กลุ่มคือ กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ(ประจาํ) และ กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุ(ชัว่คราว) สามารถอธิบายไดต้ามตาราง (ตาราง 4.1และตาราง 4.2) 
 
ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้มัภาษณ์ของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ (ประจาํ) 
จาํนวน 4 คน 
กลุ่มตัวอย่าง เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน(ปี) ภูมิล าเนา 

คนท่ี1 ชาย 38 ปวส.ช่างยนต ์ 14 ภาคเหนือ 
คนท่ี2 ชาย 40 ปวช.ช่างยนต ์ 18 ภาคเหนือ 
คนท่ี3 หญิง 41 ปวส.บญัชี 17 ภาคอีสาน 
คนท่ี4 ชาย 32 ปวส.ไฟฟ้า 10 ภาคอีสาน 

 
 



18 
 

ตาราง 4.2 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้มัภาษณ์ของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุ
(ชัว่คราว) จาํนวน6 คน 
กลุ่มตัวอย่าง เพศ อายุ การศึกษา อายุงาน(ปี) ภูมิล าเนา 

คนท่ี1 ชาย 32 ปวส.ไฟฟ้า 6 ภาคอีสาน 
คนท่ี2 ชาย 30 ปวส.           

อิเลก็ทรอนิกส์ 
5 ภาคใต ้

คนท่ี3 ชาย 36 ปวช.
อิเลก็ทรอนิกส์ 

8 ภาคอีสาน 

คนท่ี4 ชาย 29 ปวส.ช่างยนต ์ 5 ภาคอีสาน 
คนท่ี5 หญิง 28 ปวช.บญัชี 4 ภาคเหนือ 
คนท่ี6 ชาย 32 ปวส.ไฟฟ้า 6 ภาคกลาง 

 
 

4.2 ข้อมูลทัว่ไปแสดงรหัสเปิด 
การศึกษาหา ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการส่วนของการตรวจสอบขั้นสุดทา้ย ของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึงในประเทศไทย โดย
สามารถอธิบายขั้นตอนการสงัเคราะห์ขอ้มูลไดจ้ากการสมัภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 10 คน 
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ (ประจาํ) และ กลุ่มพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุ (ชัว่คราว ) โดยการถอดเทปท่ีเป็นบทสนทนาอยา่งละเอียด
และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าดาํเนินการใหร้หสัแบบเปิด (Open Coding) 
 

4.2.1 กลุ่มตัวอย่างที1่ กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการทีไ่ด้รับการบรรจุ(ประจ า) จ านวน 
4 คน มีจ านวนรหัสเปิด 36 รหัส ดังนี ้

1. เงินเดือนนอ้ย 
2. สวสัดิการบางอยา่งยงัไม่ดีเท่าท่ีอ่ืน 
3. โอทีแทบไม่มีต่อเดือน 
4. มีปัญหากบัหวัหนา้งานเร่ืองขบัรถผดิกฎในโรงงาน 
5. หนีหน้ีเพราะหน้ีสินเยอะ 
6. ทาํงานดีเสมอตวั ทาํชัว่ถูกด่า ถูกเตือนตลอด 
7. ตรวจสอบเจอปัญหาใหญ่ๆประจาํ แต่ไม่เคยไดรั้บรางวลัตาเหยีย่ว 
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8. มีปัญหากบัเพื่อนร่วมงานเร่ืองเห็นแก่ตวั 
9. ไม่เคยถูกเลือกใหส้อบลีดเดอร์เลย 
10. งานส่วนเกินนอกเหนืองานประจาํเยอะไป 
11. เงินเดือนสูท่ี้อ่ืนไม่ไดท้ั้งๆท่ีตาํแหน่งงานเดียวกนั 
12. โอทีนอ้ยมากๆ 
13. หวัหนา้งานไม่ค่อยใหสิ้ทธ์ิในการตดัสินใจ 
14. ไม่ใหส้วสัดิการรักษาพยาบาลพอ่แม่สกับาท 
15. ทาํงานหลุดแลว้จะถูกประเมินโบนสัมาไม่ดี 
16. เล่ือนตาํแหน่งชา้ 
17. ทาํงานหลุดถา้ปัญหาเด่นชดัมกัจะโดนเขียนใบรายงาน 
18. งานซํ้าซากจาํเจ  
19. ระดบัผูบ้ริหารดาํเนินการ 2 มาตรฐานหลายๆเร่ือง 
20. เขม่นกบัเพื่อนร่วมงาน 
21. กลบัไปหาอะไรทาํท่ีบา้นท่ีไม่ตอ้งเป็นลูกจา้ง 
22. ลองสมคัรท่ีอ่ืนแลว้ฟังนโยบายเร่ืองการจดัการงานเป็นระบบ 
23. ตดัเกรดโบนสั เงินเดือน ไม่เป็นธรรม 
24. มีระบบลูกท่านหลานเธอทาํใหเ้ติบโตชา้ 
25. ไปคํ้าประกนัเพื่อนกูเ้งินแลว้เพื่อนมีทีท่าจะหนี เลยไม่อยากรับผดิชอบ 
26. ไม่ชอบงานท่ีทาํอยูเ่พราะมนัต่อยอดไม่ได ้
27. มกัจะโดนยา้ยเม่ือเกิดอุบติัเหตุในการทาํงาน 
28. เบ่ือกฎเกณฑใ์นการทาํงานท่ีเวลามีปัญหาหลุดแลว้โดนเขียนใบรายงาน 
29. มีท่ีอ่ืนเปิดรับแลง้เงินเดือนสูงกวา่ 
30. สมคัรงานท่ีอ่ืนแลว้เล่ือนตาํแหน่งเลย 
31. ขายตรงแลว้ไดร้ายไดดี้กวา่ 
32. ท่ีพกัผอ่นสาํหรับพนกังานไม่พอ 
33. รู้สึกวา่หวัหนา้รักตวัเองมากกวา่รักลูกนอ้ง 
34. ไม่ชอบเวลาท่ีทาํงานหลุดแลว้โดนเขียนใบเตือน 
35. กลบัไปช่วยท่ีบา้นทาํสวน ทาํไร่ ไดอ้ยูบ่า้นดว้ย 
36. ไม่ชอบเป็นลูกนอ้งใคร  
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4.2.2 กลุ่มตัวอย่างที ่2 กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการทีย่งัไม่ได้รับการบรรจุ (ช่ัวคราว) 
จ านวน 6 คน มีจ านวนรหัสเปิด 91 รหัส ดังนี ้

37. งานไม่อิสระ ไม่สามารถตดัสินใจอะไรได ้
38. ไม่มีการโยกยา้ยไปทาํใบงานอ่ืนบา้งน่าเบ่ือ 
39. ระบบการจดัการในการทาํงานไม่ดี 
40. เพื่อนร่วมงานต่างคนต่างอยู ่
41. หวัหนา้สนใจแต่ตวัเองไม่สนใจลูกนอ้ง 
42. ผูบ้ริหารคอยจอ้งจบัผดิการทาํงาน 
43. เป็นชัว่คราวมานานไม่ไดบ้รรจุสกัที 
44. เรียนปริญญาตรี 
45. มีงานอ่ืนเปิดรับแลว้งานน่าทาํกวา่เพราะช่วยใหรู้้มากข้ึน 
46. เงินเดือนนอ้ยไม่พอใช ้
47. จาํกดัโอทีรายเดือน 
48. ทาํงานหลุดเขียนแต่ใบรายงาน 
49. สวสัดิการสาํหรับพนกังานชัว่คราวไม่เยอะ 
50. กฎระเบียบในการทาํงานเยอะไป เช่นเขา้หอ้งนํ้าบ่อยกโ็ดนบ่น 
51. หวัหนา้งานชอบหางานมาเพิ่มโดยไม่ถามวา่ทาํทนัไหม 
52. กลบัไปหางานทาํใกล้ๆ บา้น 
53. ยงัมองหาอนาคตในการบรรจุยงัไม่เจอเลย 
54. ตามแฟน แฟนไปไหนไปดว้ย 
55. เงินเดือนนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัค่าใชจ่้าย 
56. ตดัเกรดเงินเดือนไดต้ ํ่าทุกปี 
57. ประเมินโบนสัไม่เป็นธรรม 
58. ไดเ้งินค่าโอทีต่อชัว่โมงนอ้ยมากประมาณ 50 บาท/ชัว่โมงเอง 
59. โอกาสบรรจุนอ้ย 
60. เบ่ือระบบลูกท่าน,หลานเธอ 
61. รู้สึกวา่ไม่ดีพอต่อองคก์ร เพราะรู้สึกวา่ยงัตรวจสอบไม่ดีพอ 
62. ติดหน้ีสินนอกระบบเยอะ ถา้จ่ายไม่ไหวกห็นี 
63. งานท่ีทาํอยูไ่ม่ช่วยพฒันาความสามารถ 
64. อยา่เผลอทาํงานหลุด เพราะอาจจะไดรั้บใบรายงานได ้
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65. กลบัไปทาํนาท่ีบา้น 
66. ถา้มีงานดีๆใกล้ๆ บา้นกก็ลบัไปทาํ ไดไ้ม่ตอ้งเดินทางไกล 
67. ผูจ้ดัการคอยถ่ายรูปจดัผดิ ทาํใหไ้ม่เป็นตวัของตวัเอง 
68. ผมไม่ไดมี้บทบาทสาํคญัอะไรในแผนกเลย 
69. ทาํดีเสมอตวั ไม่เคยถูกชมเชย ทาํผดิโดนด่า 
70. เงินเดือนนอ้ยไม่พอกบัค่าใชจ่้าย 
71. โอทีนอ้ย 
72. งานไม่ตรงกบัท่ีเรียนมา 
73. ประเมินโบนสัได ้C ทุกปี 
74. รอบรรจุมาหลายปี ไม่ไดบ้รรจุสกัที 
75. หวัหนา้งานไม่ค่อยท่ีจะออกรับแทนลูกนอ้ง 
76. หา้มใชโ้ทรศพัทใ์นเวลางาน 
77. ทาํงานหลุดหรือเกิดอุบติัเหตุ แทบไม่ตอ้งแกต้วัเลย 
78. หนีเจา้หน้ีนอกระบบ 
79. มีปัญหาส่วนตวักบัเพื่อนร่วมงาน ไม่ชอบหนา้กนั 
80. สวสัดิการบางอยา่งไม่ดี เช่นค่ารักษาพยาบาลพอ่แม่ 
81. งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ตรงกบัท่ีเรียนมา 
82. งานไม่ค่อยไดใ้ชท้กัษะตามท่ีเรียนมา ทาํใหไ้ม่เกิดประโยชน์ต่อตนเอง 
83. เมียอยากใหอ้อกแลว้หางานใหม่ท่ีดีกวา่ 
84. เกบ็เงินสกักอ้นแลว้ไปหาอะไรทาํท่ีไม่ตอ้งเป็นลูกจา้ง 
85. กลบัไปดูแลพอ่แม่ท่ีบา้นนอก 
86. เงินเดือนนอ้ยไม่พอใช ้ไม่พอผอ่นรถ 
87. ถูกตดัโอทีพิเศษจากหวัหนา้งาน 
88. เคยมีปัญหาทะเลาะกบัเพื่อนร่วมงานอยา่งรุนแรง 
89. ไดง้านใหม่ตรงกบัสาขาท่ีเรียน  
90. ผูจ้ดัการชอบเจาะจงเล่นแต่เรา ทีคนอ่ืนไม่เล่น 
91. ผูจ้ดัการชอบสัง่ใหห้วัหนา้ออกแต่ใบรายงานเตือนตอนทาํปัญหาหลุด 
92. หวัหนา้งานใหค้าํปรึกษาเร่ืองงานไม่ได ้
93. ยงัไม่ไดบ้รรจุสกัทีทั้งๆท่ีเขา้งานมานานกวา่คนอ่ืนท่ีบรรจุ 
94. หวัหนา้งานมอบหมายงานท่ีไม่เด่นใหท้าํ 
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95. ไม่มีค่ารักษาพยาบาลใหพ้อ่แม่ แต่บางท่ีใหส่้วนหน่ึง 
96. ผูจ้ดัการชอบมายนืคอยจบัผดิตอนทาํงานแลว้กถ่็ายรูป 
97. นโยบายในการทาํงานท่ีเขม้งวดทาํใหไ้ม่กลา้ทาํอะไร เพราะกลวัโดนวา่ 
98. เกิดอุบติัทีไร เห็นสอบสวนเหมือนไปฆ่าใครมา แลว้จบท่ีโดนยา้ย 
99. หวัหนา้ไม่เปิดใจท่ีจะออกรับแทนลูกนอ้ง 
100. เมียออกผมกอ็อก แลว้มาช่วยขายของ 
101. กลบัไปทาํสวนทาํไร่ท่ีมีอยู ่
102. ไดง้านท่ีใหม่ท่ีดีกวา่ ทาํใหมี้โอกาสไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
103. ค่าโอทีต่อชัว่โมงไดน้อ้ย 
104. หน้ีสินนอกระบบเยอะ 
105. เบ่ืองานท่ีเป็นลูกนอ้งคนอ่ืน 
106. เบ่ือเพื่อนชอบนินทาลบัหลงั 
107. เบ่ือหวัหนา้งานท่ีไม่สามารถช่วยเป็นท่ีปรึกษาไดใ้นหลายๆเร่ือง 
108. ระบบการทาํงานเปล่ียนไป ทาํงานหลุดไม่โดนตกัเตือน แต่เขียนใบรายงานเลย 
109. เป็นชัว่คราวมา 4 ปีละยงัไร้วี่แววบรรจุ 
110. ไม่ค่อยไดรั้บโอกาสในการทาํโอทีพิเศษ 
111. ไม่ชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายง่ายไป 
112. งานไม่ตรงกบัท่ีจบมา 
113. งานท่ีไดรั้บไม่ไดช่้วยต่อยอดในอนาคต 
114. กฎระเบียบเยอะไปทาํใหไ้ม่กลา้ออกความคิดเห็น เพราะกลวัผดิ 
115. เพื่อนชอบเอาเร่ืองไม่เป็นเร่ืองไปฟ้องเป็นประจาํทาํใหโ้ดนวา่ 
116. สามีใหอ้อกไปเป็นแม่บา้น 
117. พอ่แม่เร่ิมแก่อาจจะตอ้งกลบัไปดูแล 
118. บริษทัออกกฎมาเยอะ จนตอนน้ีทาํอะไรกก็ลวัไปหมด 
119. รายรับทั้งหมดไม่เยอะพอท่ีจะใชใ้นปัจจุบนั 
120. ไดง้านใหม่ท่ีทา้ทายความสามารถ 
121. อายเุร่ิมเยอะ แต่ยงัไม่ไดบ้รรจุสกัที 
122. ยงัไม่ไดบ้รรจุทาํใหไ้ม่มีความมัน่คงสกัที 
123. เรียนใหจ้บปริญญา 
124. ระบบในการทาํงานหรือการประเมินต่างๆ2มาตรฐาน 
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125. ออกไปขบัรถบรรทุกเงินดีกวา่ 
126. มีปัญหาทางครอบครัวกบัภรรยา 
หลงัจากการถอดเทปท่ีเป็นบทสนทนาอยา่งละเอียดและนาํขอ้มูลท่ีไดม้าดาํเนินการให้

รหสัแบบเปิด (Open Coding) แลว้จึงทาํการสร้างรหสัแนวคิดท่ีสมัพนัธ์กนั (Axial Coding) และ
รหสัคดัสรร (Selective Coding) จากบทสมัภาษณ์ท่ีไดจ้ากของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่ม (ตามตาราง 
4.3 และตาราง 4.4) 
 
ตาราง 4.3 การแบ่งกลุ่มรหสัแบบเปิด (Open Coding) ท่ีสมัพนัธ์กนัเพื่อสร้างเป็นรหสัแนวคิดท่ี
สมัพนัธ์กนั (Axial Coding) และรหสัคดัสรร (Selective Coding) จากบทสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างกลุ่ม
ท่ี 1 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ(ประจาํ) 

รหสัเปิด 
(Open Coding) 

รหสัท่ีมีความสมัพนัธ์กนั 
(Axial Code) 

รหสัคดัสรร 
(Selective Code) 

1) ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
1,11,29,31 

3,12 
2,14 

เงินเดือน 
ค่าล่วงเวลา 
สวสัดิการ 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์

10,22 
15,23 

27 
19,24 

17,28,34 

งานซํ้าซอ้นโดยไม่จาํเป็น 
การประเมินเงินเดือนและ

โบนสั 
โยกยา้ยไม่เป็นธรรม 
บริหาร 2 มาตรฐาน 

เขียนใบเตือนหลงัทาํผดิ 

นโยบายบริษทัและการ
บริหาร 

8,20 
4 

มีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน 
มีปัญหากบัหวัหนา้งาน 

ความสมัพนัธ์กบับุคคล           
ในองคก์ร 

35 
32 

ทาํงานไกลบา้น 
พื้นท่ีพกัผอ่นไม่พอ 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

33 หวัหนา้รักตวัเอง การควบคุมดูแลของ 
หวัหนา้งาน 

2) ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors) 
6,7 ไม่เคยถูกชมเชย การไดรั้บการยอมรับ 
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ตาราง 4.3 การแบ่งกลุ่มรหสัแบบเปิด (Open Coding) ท่ีสมัพนัธ์กนัเพื่อสร้างเป็นรหสัแนวคิดท่ี
สมัพนัธ์กนั (Axial Coding) และรหสัคดัสรร (Selective Coding) จากบทสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งกลุ่ม
ท่ี 1 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ(ประจาํ) (ต่อ) 

รหสัเปิด 
(Open Coding) 

รหสัท่ีมีความสมัพนัธ์กนั 
(Axial Code) 

รหสัคดัสรร 
(Selective Code) 

18 
26 

ทาํแต่งานเดิมๆ 
งานไม่พฒันาตนเอง 

ความน่าสนใจของเน้ืองาน 

13 ไม่ไดรั้บโอกาสในการ
ตดัสินใจ 

ความรับผดิชอบในงาน 

16,30 เล่ือนขั้นชา้ การเล่ือนตาํแหน่ง 
9 

21,36 
ไม่ไดรั้บโอกาสสอบเล่ือนขั้น 

ไม่อยากเป็นลูกจา้ง 
ความเจริญกา้วหนา้ในงาน 

3) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) 
25 
5 

รับผดิชอบหน้ีแทนคนอ่ืน 
หน้ีสินเยอะ 

หน้ีสิน 
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ตาราง 4.4 การแบ่งกลุ่มรหสัแบบเปิด (Open Coding) ท่ีสมัพนัธ์กนัเพื่อสร้างเป็นรหสัแนวคิดท่ี
สมัพนัธ์กนั (Axial Coding) และรหสัคดัสรร (Selective Coding) จากบทสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งกลุ่ม
ท่ี 1 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุ (ชัว่คราว) 

รหสัเปิด 
(Open Coding) 

รหสัท่ีมีความสมัพนัธ์กนั 
(Axial Code) 

รหสัคดัสรร 
(Selective Code) 

1) ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
46,55,70,86,119,125 
47,58,71,87,103,110 

49,80,95 

เงินเดือน 
ค่าล่วงเวลา 
สวสัดิการ 

ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ 

39,51 
56,57,73 

77,98 
60,90,124 

50,76,97,114,118 
48,64,91,108 

งานซํ้าซอ้นโดยไม่จาํเป็น 
การประเมินเงินเดือนและ

โบนสั 
โยกยา้ยไม่เป็นธรรม 
บริหาร 2 มาตรฐาน 
กฎระเบียบเยอะไป 

เขียนใบเตือนหลงัทาํผดิ 

นโยบายบริษทัและการ
บริหาร 

40,79,88,106,115 มีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ความสมัพนัธ์กบับุคคล           
ในองคก์ร 

52,65,66,101 ทาํงานไกลบา้น สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
41,75,99 
92,107 

หวัหนา้รักตวัเอง 
ใหค้าํปรึกษาไม่ได ้

การควบคุมดูแลของ 
หวัหนา้งาน 

43,53,59,74,93,109,121,122 ไม่ไดบ้รรจุสกัที ความมัน่คงในงาน 
2) ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors) 

61 ทาํงานไดไ้ม่ดีพอ ความสาํเร็จในการทาํงาน 
69 ไม่เคยถูกชมเชย การไดรั้บการยอมรับ 
38 
94 

72,81,89,112 
45,63,82,102,111,113,120 

ทาํแต่งานเดิมๆ 
งานไม่เด่น 

ไม่ตรงกบัท่ีเรียนมา 
งานไม่พฒันาตนเอง 

ความน่าสนใจของเน้ืองาน 
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ตาราง 4.4 การแบ่งกลุ่มรหสัแบบเปิด (Open Coding) ท่ีสมัพนัธ์กนัเพื่อสร้างเป็นรหสัแนวคิดท่ี
สมัพนัธ์กนั (Axial Coding) และรหสัคดัสรร (Selective Coding) จากบทสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งกลุ่ม
ท่ี 1 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุ (ชัว่คราว) (ต่อ) 

รหสัเปิด 
(Open Coding) 

รหสัท่ีมีความสมัพนัธ์กนั 
(Axial Code) 

รหสัคดัสรร 
(Selective Code) 

42,67,96 
37,68 

โดนจบัผดิขณะทาํงาน 
ไม่ไดรั้บโอกาสในการ

ตดัสินใจ 

ความรับผดิชอบในงาน 

84,105 ไม่อยากเป็นลูกจา้ง ความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
3) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) 

62,78,104 หน้ีสินเยอะ หน้ีสิน 
58,117 

54,83,100,116,126 
สาเหตุจากพอ่แม่ 
สาเหตุจากแฟน 

ครอบครัว 

44,123 ต่อระดบัปริญญา ศึกษาต่อ 
 
ตาราง 4.5 การแจกแจงความถ่ีของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ 
(ประจาํ) เพื่ออธิบายลาํดบัการใหค้วามสาํคญัแต่ละรหสัแนวคิดท่ีสมัพนัธ์กนั (Axial Coding) 

หวัขอ้หลกั ความถ่ี 
ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
1. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์  
 1.1 เงินเดือน 4 
 1.2 ค่าล่วงเวลา 2 
 1.3 สวสัดิการ 2 
2. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร  
 2.1 เขียนใบเตือนหลงัทาํผดิ 3 
 2.2 งานซํ้าซอ้นโดยไม่จาํเป็น 2 
 2.3 การประเมินเงินเดือนและโบนสั 2 
 2.4 บริหาร 2 มาตรฐาน 2 
 2.5 โยกยา้ยไม่เป็นธรรม 1 
3. ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ในองค์กร  
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ตาราง 4.5 การแจกแจงความถ่ีของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ 
(ประจาํ) เพื่ออธิบายลาํดบัการใหค้วามสาํคญัแต่ละรหสัแนวคิดท่ีสมัพนัธ์กนั (Axial Coding) (ต่อ) 

หวัขอ้หลกั ความถ่ี 
 3.1 มีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน 2 
 3.2 มีปัญหากบัหวัหนา้งาน 1 
4. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 4.1 พื้นท่ีพกัผอ่นไม่เพียงพอ 1 
 4.2 ทาํงานไกลบา้น 1 
5. ปัจจัยด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน  
 5.1 หวัหนา้รักแต่ตวัเอง 1 
ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors) 
6. ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับ  
 6.1 ไม่เคยถูกชมเชย 1 
7. ปัจจัยด้านความน่าสนใจของเนือ้งาน  
 7.1 ทาํแต่งานเดิมๆ 1 
 7.2 งานไม่พฒันาตวัเอง 1 
8. ปัจจัยด้านความรับผดิชอบในงาน  
8.1 ไม่ไดรั้บโอกาสในการตดัสินใจ 1 
9. ปัจจัยด้านการเลือ่นต าแหน่ง  
 9.1 เล่ือนขั้นชา้ 2 
10. ปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน  
 10.1 ไม่อยากเป็นลูกจา้ง 2 
 10.2 ไม่ไดรั้บโอกาสเล่ือนขั้น 1 
ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) 
11. ปัจจัยด้านหนีสิ้น  
 11.1 รับผดิชอบแทนคนอ่ืน 1 
 11.2 หน้ีสินเยอะ 1 
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ตาราง 4.6 การแจกแจงความถ่ีของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการ
บรรจุ (ชัว่คราว) เพื่ออธิบายลาํดบัการใหค้วามสาํคญัแต่ละรหสัแนวคิดท่ีสมัพนัธ์กนั (Axial Coding) 

หวัขอ้หลกั ความถ่ี 
ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
1. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์  
 1.1 เงินเดือน 6 
 1.2 ค่าล่วงเวลา 6 
 1.3 สวสัดิการ 3 
2. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร  
 2.1 กฎระเบียบเยอะไป 5 
 2.2 เขียนใบเตือนหลงัทาํผดิ 4 
 2.3 การประเมินเงินเดือนและโบนสั 3 
 2.4 บริหาร 2 มาตรฐาน 3 
 2.5 งานซํ้าซอ้นไม่จาํเป็น 2 
 2.6 โยกยา้ยไม่เป็นธรรม 2 
3. ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ในองค์กร  
 3.1 มีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน 5 
4. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
 4.1 ทาํงานไกลบา้น 4 
5. ปัจจัยด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน  
 5.1 หวัหนา้รักแต่ตวัเอง 3 
 5.2 หวัหนา้ใหค้าํปรึกษาไม่ได ้ 2 
6. ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน  
 6.1 ไม่ไดบ้รรจุเสียที 8 
ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors) 
7. ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน  
 7.1 ทาํงานไดไ้ม่ดีพอ 1 
8. ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับ  
 8.1 ไม่เคยถูกชมเชย 1 
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ตาราง 4.6 การแจกแจงความถ่ีของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการ
บรรจุ (ชัว่คราว) เพื่ออธิบายลาํดบัการใหค้วามสาํคญัแต่ละรหสัแนวคิดท่ีสมัพนัธ์กนั (Axial Coding) 
(ต่อ) 

หวัขอ้หลกั ความถ่ี 
9. ปัจจัยด้านความน่าสนใจของเนือ้งาน  
 9.1 งานไม่พฒันาตนเอง 7 
 9.2 ไม่ตรงกบัท่ีเรียนมา 4 
 9.3 งานไม่เด่น 1 
 9.4 ทาํแต่งานเดิมๆ 1 
10. ปัจจัยด้านความรับผดิชอบในงาน  
 10.1 โดนจบัผดิขณะทาํงาน 3 
 10.2 ไม่ไดรั้บโอกาสในการตดัสินใจ 2 
11. ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในงาน  
 11.1 ไม่อยากเป็นลูกจา้ง 2 
ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) 
12. ปัจจัยด้านหนีสิ้น  
 12.1 หน้ีสินเยอะ 3 
13. ปัจจัยด้านครอบครัว  
 13.1 สาเหตุจากแฟน 5 
 13.2 สาเหตุจากพอ่แม่ 2 
14.ปัจจัยด้านการศึกษาต่อ  
 14.1 ต่อระดบัปริญญา 2 
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4.3 ผลการวจิยักลุ่มตวัอย่างที ่1 กลุ่มพนักงานระดบัปฏิบัตกิารทีไ่ด้รับการบรรจุ (ประจ า) 
 
4.3.1 ศึกษาปัจจัยด้านสุขอนามัยทีมี่อทิธิพลต่อการตัดสินใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการทีไ่ด้รับการบรรจุแล้ว 
   4.3.1.1 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและดา้นผลประโยชน์ท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ปัจจยัท่ีเป็น
ประเดน็สาํคญั คือ ปัจจยัดา้นเงินเดือน มีความถ่ีเท่ากบั 50% ปัจจยัรองลงมาคือ ปัจจยัดา้นค่า
ล่วงเวลา และ ปัจจยัดา้นสวสัดิการ มีความถ่ีเท่ากนัท่ี 25% 
   “ผมลองคุยกบัเพื่อนท่ีอยู่ ........ มนัเร่ิมทาํงานพร้อมผมนะ แต่ไดเ้งินเดือน
มากกวา่ผมเกือบ 3,000 แน่ะ น่ียงัคุยๆกบัมนัอยูเ่ลยถา้เปิดรับสมคัรใหบ้อกดว้ย.... (พนกังานประจาํ)” 
   “อาทิตยท่ี์แลว้มีเพื่อนมาแนะนาํสินคา้ เลยลองถามมนัว่ าเดือนๆนึงรายได้
ดีไหม มนัตอบมาน่ี ผมแทบยากจะลาออกไปขายแบบมนัเลย...... (พนกังานประจาํ)” 
   4.3.1.2 ปัจจยัดา้นนโยบายและดา้นการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นประเดน็
สาํคญั คือ ปั จจยัดา้นการลงโทษโดยการเขียนใบเตือนหลงัทาํผดิ มีความถ่ีเท่ากบั 30% ปัจจยั
รองลงมามีดว้ยกนั 3 ปัจจยัคือ ปัจจยัดา้นงานซํ้าซอ้นโดยไม่จาํเป็น ปัจจยัดา้นการประเมินเงินเดือน
และโบนสัท่ีไม่เป็นธรรม และปัจจยัดา้นการบริหารแบบ 2 มาตรฐาน มีความถ่ีเท่ากนัท่ี 20% 
   “.....ไม่ชอบอยา่งนะ ลองสงัเกตดีๆ ทุกคร้ังท่ีใครทาํปัญหาหลุด ผูจ้ดัการ
จะไม่ค่อยเตือน แต่จะใหโ้ฟร์แมนเขียนใบรายงานแทน....(พนกังานประจาํ)” 
   “Staff ลองดูนะ ไม่วา่ใครส่วนไหนตรวจสอบไม่เจอ ผูใ้หญ่ชอบยดังานมา
ใหแ้ผนกเราทุกที ผูจ้ดัการกรั็บมาเฉยเลย ไม่มีเถียงเลย (พนกังานประจาํ)” 
   “เบ่ือพอดีเวลาช่วงตดัเกรดไม่รู้พวกผูจ้ดัการ เอาวิธีใดมาตดัเกรดโบนสั 
เงินเดือน ผมไม่เคยมาสายเลยนะ แต่ไดแ้ต่ C ไม่เคยเห็น A กบัเคา้เลย ..... (พนกังานประจาํ)” 
   “หวัหนา้ ...ลองดูนะ ....... มนัลูกรักขนาดไหน วนัก่อนงานหลุดเพียบ แต่
โฟร์แมนไม่ทาํโทษเลย อีกทั้งยงัออกลูกรับแทนอีก....(พนกังานประจาํ) 
   4.3.1.3 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่มี 2 ปัจจยัท่ี
พนกังานประจาํไดพ้ดูถึง ซ่ึงปัจจยัสาํคญัคือ ปัจจยัดา้นมีปัญหา กบัเพื่อนร่วมงาน มีความถ่ีเท่ากบั 
66.67% และอีกปัจจยัคือ ปัจจยัดา้นมีปัญหากบัหวัหนา้งาน มีความถ่ีเท่ากบั 33.33%  
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   “วนัก่อนเพิ่งมีปัญหากบั....ไปเอง มนัน่ีเผลอไม่ไดอู้ต้ลอด เด๋ียวไปโน่นไป
น่ี เจอจงัๆเลยต่อวา่ไปเลย ...เถียงอีก ดีเพื่อนมาหา้ม ไม่งั้นมียาวแน่...(พนกังานประจาํ)” 
   “น่ารําคาญหวัหนา้ชิบ ชอบจูจ้ี้วนัก่อน เถียงจนจะทะเลาะกนัอยูล่ะ มาหา
วา่ขบัรถเร็วเกินกาํหนด ผมไม่ผดิกเ็ถียงยบัเลย ... (พนกังานประจาํ)” 
   4.3.1.4 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ พนกังานพดูถึง 2 
ปัจจยัเท่าๆกนัคือ ปัจจยัดา้นทาํงานไกลบา้น และปัจจยัดา้นสถานท่ีพกัไม่เพียงพอ 
   “วา่จะกลบัไปทาํไร่ทาํสวน ไดไ้ม่ตอ้งเดินทางไกลๆ อยูบ่า้น สบายใจกวา่
เยอะ....(พนกังานประจาํ)” 
   “พวกผมเรียกร้องเร่ืองท่ีพกัไปหลายทีละ ไม่พอแถมยงัไม่มีแอร์อีก
ต่างหาก ช่วงพกัน่ีตอ้งไปพึ่งคนอ่ืนประจาํ .....(พนกังานประจาํ)” 
   4.3.1.5 ปัจจยัดา้นการควบคุมและดูแลของหวัหนา้งานท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ พนกังาน
ประจาํพดูถึงปัจจยัน้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นหวัหนา้รักตวัเองเกินไป 
   “ไม่ค่อยชอบหวัหนา้ .... เจอผูใ้หญ่ถามจ้ีๆแลว้ชอบยนืฟังไม่ตอบคาํถาม
แทน สุดทา้ยผมกโ็ดยตาํหนิ แต่พอเร่ืองไหนไดห้นา้ละกรี็บตอบไวเลย....(พนกังานประจาํ)” 
 

4.3.2 ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจทีมี่อทิธิพลต่อการตัดสินใจที่ จะลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทีไ่ด้รับการบรรจุแล้ว 
   4.3.2.1 ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ พนกังานประจาํพดูถึง
ปัจจยัน้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นการชมเชยท่ีไม่เคยไดรั้บ 
   “ทาํดีเสมอตวั ทาํชัว่ถูกด่า ใครๆกเ็บ่ือ.....(พนกังานประจาํ)” 
   4.3.2.2 ปัจจยัดา้นความน่าสนใจของเน้ืองานท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ี
จะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ พนกังานพดูถึง 2 
ปัจจยัเท่ากนัคือ ปัจจยัดา้นทาํแต่งานเดิมๆ และปัจจยัดา้นไดรั้บมอบหมายแต่งานท่ีไม่สามารถพฒันา
ตวัเองได ้
   “งานซํ้าซากจาํเจ ไม่เคยไดย้า้ยไปสมัผสัอะไรใหม่ๆ (พนกังานประจาํ) 
   “งานส่วนใหญ่รับผดิชอบแต่เอกสาร ซ่ึงพอขอไปทาํงานอ่ืนๆบา้งท่ีได้
ความรู้เก่ียวกบังานรถยนตม์ากกวา่น้ี... (พนกังานประจาํ)” 
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   4.3.2.3 ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบในงานท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ พนกังานประจาํพดูถึง
ปัจจยัน้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นท่ีไม่ไดรั้บโอกาสในการตดัสินใจ 
   “บางทีการท่ีผมเป็นพนกังานประจาํ มีประ สบการณ์พอสมควร กอ็ยากท่ี
จะตดัสินใจท่ีจะทาํอะไรเองบา้ง แต่น่ีไม่เลย พอพดูป๊ับ เบรกทนัที....(พนกังานประจาํ)” 
   4.3.2.4 ปัจจยัดา้นการเล่ือนตาํแหน่งท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ พนกังานประจาํพดูถึง
ปัจจยัน้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นท่ีถูกเล่ือนขั้นชา้ 
   “ผมทาํงานมาสิบกวา่ปี ตอนน้ียงัเป็นแค่พนกังานธรรมดาอยูเ่ลย แต่ดู
เพื่อนผมท่ีอยูฝ่่ายประกอบ ตอนน้ีเป็นลีดเดอร์แลว้ (พนกังานประจาํ)” 
   4.3.2.5 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่มี 2 ปัจจยัท่ี
พนกังานประจาํไดพ้ดูถึง ซ่ึงปัจจยัสาํคญัคือ ปัจจยัดา้นไม่อยากเป็นลูกจา้ง มีความถ่ีเท่ากบั 66.67% 
และอีกปัจจยัคือ ปัจจยัท่ีไม่ไดรั้บโอกาสเล่ือนขั้น มีความถ่ีเท่ากบั 33.33%  
   “จริงๆไม่ชอบเป็นลูกนอ้งใคร ถา้มีอะไรทาํสกัอยา่งแลว้ไปไดส้วยนะจะ
ออกเลย ไม่อยูใ่หด่้าหรอก (พนกังานประจาํ)” 
 

4.3.3 ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลทีมี่อทิธิพลต่อการตัดสินใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทีไ่ด้รับการบรรจุแล้ว 
   4.3.3.1  ปัจจยัดา้นหน้ีสินท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ พนกังานพดูถึง 2 ปัจจยัเท่าๆกันคือ 
ปัจจยัดา้นท่ีตอ้งรับผดิชอบหน้ีสินแทนคนอ่ืน และปัจจยัดา้นหน้ีสินเยอะ 
   “....... มนัจะลาออกเสียวๆอยู ่พึ่งจะคํ้าประกนัใหม้นัไปเอง เด๋ียวเหมือน
ตวัอยา่งพี่ .... ท่ีตอ้งมานัง่รับผดิชอบใชห้น้ีแทน แต่ถา้ออกก่อนมนัออกกไ็ม่ตอ้งใชห้น้ี (พนกังาน
ประจาํ)” 
   “หน้ีสินเยอะ หนีมนัสะเลย (พนกังานประจาํ)” 
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4.4 ผลการวจิยักลุ่มตวัอย่างที ่ 2 กลุ่มพนักงานระดบัปฏิบัตกิารทีย่งัไม่ได้รับการบรรจุ 
(ช่ัวคราว) 
 

4.4.1 ศึกษาปัจจัยด้านสุขอนามัยทีมี่อทิธิพลต่อการตัดสินใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทีย่งัไม่ได้รับการบรรจุ 
   4.4.1.1 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและ ดา้นผลประโยชน์ท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ปัจจยัท่ีเป็น
ประเดน็สาํคญัมีดว้ยกนั 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัดา้นเงินเดือน และปัจจยัดา้นค่าล่วงเวลา มีความถ่ีเท่ากนั
เท่ากบั 40% ปัจจยัรองลงมาคือ ปัจจยัดา้นสวสัดิการ มีความถ่ีเท่ากบั 20% 
   “เงินเดือนท่ีน่ีนอ้ยไม่เพียงพอกบัค่าใชจ่้าย (พนกังานชัว่คราว)” 
   “จะออกไปขบัรถสิบลอ้ เห็น ...... ... ออกไปขบัแลว้เงินดีกวา่ท่ีไดอ้ยู ่        
(พนกังานชัว่คราว)” 
   “ไดเ้งินค่าโอทีต่อชัว่โมงนอ้ยไป ไดป้ระมาณ 50 บาทต่อชัว่โมงเอง             
(พนกังานชัว่คราว)” 
   “ยอดผลิตรถยนตเ์ร่ิมนอ้ย โอทีกเ็ร่ิมหายไปดว้ย บางเดือนน่ีแทบไม่มีเลย      
(พนกังานชัว่คราว)” 
   “อยากทาํโอทีวนัหยดุบา้ง เพราะวา่ไดต้ั้ง 9 ชัว่โมง แต่หวัหนา้ไม่เคยให้ทาํ
เลย      (พนกังานชัว่คราว)” 
   “สวสัดิการเร่ืองค่ารักษาพยาบาลของพอ่แม่ไม่มี เรียกร้องไปก่ีทีกไ็ม่เคย
ได ้เหมือนกบัท่ี...... (พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.1.2 ปัจจยัดา้นนโยบายบริษทัและดา้นการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ปัจจยัท่ีเป็น
ประเดน็สาํคญัคือ ปัจจยัดา้นกฎระเบียบท่ีเยอะไป มีความถ่ีเท่ากบั 26.3% ปัจจยัรองลงมาคือ ปัจจยั
ดา้นการเขียนใบตกัเตือนหลงัจากท่ีทาํผดิ มีความถ่ีเท่ากบั 21.1%  
   “กฎระเบียบในการทาํงานเยอะไป ขนาดเขา้หอ้งนํ้ายงัโดนบ่น เร่ื องแค่น้ี
ยงับ่น แลว้ใครจะทนไหว (พนกังานชัว่คราว)” 
   “นโยบายในการทาํงานเขม้งวดมากไป บางทีเขม้จนไม่กลา้ท่ีจะทาํอะไร 
เพราะกลวัวา่ทาํผดิอะไรไปแลว้จะโดนลงโทษ (พนกังานชัว่คราว)” 
   “ผูจ้ดัการชอบสัง่ใหห้วัหนา้เขียนแต่ใบรายงาน ตอนตรวจสอบไม่เจอหรือ
ทาํอะไรผดิไม่ร้ายแรง จนตอนน้ีกเ็บ่ือตามๆกนัไป... (พนกังานชัว่คราว)” 
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   4.4.1.3 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่ม
ตวัอยา่งพดูถึงปัจจยัน้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นท่ีมีปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน 
   “เพื่อนร่วมงานชอบเองไปนินทาลบัหลงั....(พนกังานชัว่คราว)” 
   “เพื่อนชอบเอาเร่ืองไม่เป็นเร่ืองไปฟ้องหวัหนา้ ทาํใหโ้ดนเพง่เลง็และโดน
วา่เป็นประจาํ จนตอนน้ีเร่ิมจะไม่ไหวกบัมนัละ.....(พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.1.4 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพดูถึง
ปัจจยัน้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นทาํงานไกลบา้น 
   “ถา้มีงานดีๆ ใกล้ๆ บา้นน่าทาํกอ็ยากท่ีจะไปสมคัรดู เพราะจะได้ อยูบ่า้น
สกัทีและกไ็ม่ตอ้งเดินทางไกลดว้ย (พนกังานชัว่คราว)” 
   “อยากกลบัไปทาํไร่ทาํสวนท่ีบา้นเกิด ไดไ้ม่ตอ้งเดินทางไกล เพราะตอนน้ี
กไ็ม่มีใครทาํปล่อยรกร้างมานาน(พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.1.5 ปัจจยัดา้นการควบคุมดุแลของหวัหนา้งานท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ปัจจยัท่ีเป็น
ประเดน็สาํคญัคือ ปัจจยักรณีท่ีหวัหนา้รักตวัเอง มีความถ่ีเท่ากบั 60% ปัจจยัรองลงมาคือ ปัจจยัท่ี
หวัหนา้งานใหค้าํปรึกษาไม่ไดเ้ม่ือเจอกบัปัญหา มีความถ่ีเท่ากบั 40% 
   “เห็นส่วนงานการประกอบออกเยอะมาก ไดย้นิมาวา่ หวัหนา้ไม่ค่อยออก
รับแทนลูกนอ้ง เวลาโดนวา่ชอบอยูเ่ฉยๆ บางคนทนไม่ไดก้อ็อกหางานใหม่...(พนกังานชัว่คราว)” 
   “เบ่ือหวัหนา้ ถามอะไรกไ็ม่เคยรู้เร่ืองเลย แลว้ยงัมาบอกอีกว่ าทาํๆไป 
(พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.1.6 ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ี
จะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพดูถึง
ปัจจยัน้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นท่ีไม่ไดบ้รรจุเสียที ซ่ึงผลออกมาเหมือนกนัทุกคน 
   “ยงัมองหาอนาคตท่ีจะบรรจุเป็นพนกังานประจาํไม่เจอเลย  หางานใหม่ยงั
จะง่ายกวา่อีก (พนกังานชัว่คราว)” 
   “แต่ละปีโอกาสบรรจุนอ้ยมาก เห็นสอบแต่ละปีเป็นร้อยคน รับแค่นิดเดียว 
บางคนสอบไป3-4รอบแลว้แต่กย็งัไม่ไดบ้รรจุสกัที (พนกังานชัว่คราว)” 
   “รอบรรจุมาหล ายปี ไดสิ้ทธ์ิสอบกเ็กือบทุกรอบ แต่ไม่ไดบ้รรจุสกัทีจน
ตอนน้ีจะรอไม่ไหวละ (พนกังานชัว่คราว)” 
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   “ทาํงานมานานยงัไม่ไดบ้รรจุเลย บางทีเพื่อนหรือคนแถวบา้นถามกอ็ายไม่
รู้จะตอบยงัไง ... (พนกังานชัว่คราว)” 
   “ยงัไม่ไดบ้รรจุ ยงัไงกย็งัไม่มัน่คง (พนกังานชัว่คราว)” 
 

4.4.2 ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจทีมี่อทิธิพลต่อการตัดสินใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทีย่งัไม่ได้รับการบรรจุ 
   4.4.2.1 ปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ี
จะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอ ยา่งพดูถึง
ปัจจยัน้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นทาํงานไม่ดีพอ 
   “รู้สึกวา่ตวัเองยงัทาํงานไม่ดีพอ เพราะรถจากขอ้มูลผมตรวจสอบปัญหา
ไม่เจอบ่อยสุดตามขอ้มูลท่ีหวัหนา้ไดท้าํไว ้ผมเลยมาพิจารณาตวัเองใหม่ ..... (พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.2.2 ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพดูถึงปัจจยั
น้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นไม่เคยถูกชมเชย  
   “ทาํงานดีเสมอตวั ไม่เคยถูกชมเชยเลย พอทาํผดิเท่านั้นหละโดนด่า ทนัที 
(พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.2.3 ปัจจยัดา้นความน่าสนใจของเน้ืองานท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ี
จะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นประเดน็
สาํคญัคือ ปัจจยัดา้นงานไม่พฒันาตนเอง มีความถ่ีเท่ากบั 53.8% ปัจจยัรองลงมาคื อ ปัจจยังานท่ีทาํ
ไม่ตรงกบัท่ีเรียนมา มีความถ่ีเท่ากบั 30.8% 
   “งานท่ีทาํอยูไ่ม่ช่วยพฒันาความสามารถของผม (พนกังานชัว่คราว)” 
   “เรียนจบดา้นไฟฟ้ามา แต่งานท่ีทาํอยู ่ไม่ไดใ้ชอ้ะไรท่ีเรียนมาเลย ทาํใหไ้ม่
เกิดประโยชน์ต่อตวัเอง (พนกังานชัว่คราว)” 
   “ไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่ ทาํใหมี้โอกาสไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ (พนกังานชัว่คราว)” 
   “ไดง้านใหม่ท่ีทา้ทายความสามารถ (พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.2.4 ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบในงานท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ปัจจยัท่ีเป็ นประเดน็
สาํคญัคือ ปัจจยัดา้นโดยจบัผดิขณะทาํงาน  มีความถ่ีเท่ากบั 60% ปัจจยัรองลงมาคือ ปัจจยัไม่ไดรั้บ
โอกาสในการตดัสินใจ มีความถ่ีเท่ากบั 40% 
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   “อาทิตยท่ี์แลว้ ........ โดนผูจ้ดัการถ่ายรูปไวเ้ป็นหลกัฐาน ตอนท่ีมนันัง่เล่น
โทรศพัทอ์ยู ่ซ่ึงขอ้กาํหนดคือหา้มเล่นเลย....ไป (พนกังานชัว่คราว)” 
   “ผมไม่ไดมี้บทบาทสาํคญัอะไรในแผนกเลย (พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.2.6 ปัจจยัดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงานท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ี
จะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพดูถึง
ปัจจยัน้ีแค่ปัจจยัเดียวคือ ปัจจยัดา้นไม่อยากเป็นลูกจา้ง 
   “ทาํงานเกบ็เงินสกัก่อน  หรือหาทนทางท่ีดี เพราะจะไดอ้อกไปทาํงาน
อิสระท่ีไม่ตอ้งเป็นลูกจา้งใคร (พนกังานชัว่คราว)” 

4.4.3 ศึกษาปัจจยัดา้นส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุ 
   4.4.3.1 ปัจจยัดา้นหน้ีสินท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพดูถึงปัจจั ยน้ีแค่ปัจจยั
เดียวคือ ปัจจยัดา้นหน้ีสินเยอะ 
   “ติดหน้ีสินนอกระบบเยอะ ถา้จ่ายไม่ไหวกห็นี (พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.3.2 ปัจจยัดา้นครอบครัวท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่มี 2 ปัจจยัท่ีพนกังานชัว่ คราวไดพ้ดู
ถึง ซ่ึงปัจจยัสาํคญัคือ ปัจจยัดา้นสาเหตุท่ีมาจากแฟน มีความถ่ีเท่ากบั 71.4% และอีกปัจจยัคือ ปัจจยั
ดา้นสาเหตุท่ีมาจากพอ่แม่มีความถ่ีเท่ากบั 28.6%  
   “ตามแฟน แฟนไปไหนไปดว้ย (พนกังานชัว่คราว)” 
   “เมียออกผมกอ็อก แลว้มาช่วยขายของ (พนกังานชัว่คราว)” 
   “มีปัญหาดา้นครอบครัวกบัภรรยาเป็นประจาํ ทาํใหต้อ้งคอยออกเพื่อตาม
แฟนไปทาํงานท่ีเดียวกนั (พนกังานชัว่คราว)” 
   4.4.3.3 ปัจจยัดา้นศึกษาต่อท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพดูถึงปัจจยัน้ีแ ค่ปัจจยั
เดียวคือ ปัจจยัดา้นเรียนต่อระดบัปริญญา 
   “ผมกาํลงัเลง็ท่ีจะไปเรียนต่อ เพื่อใหจ้บปริญญา จะไดอ้พัเดทตวัเองเพื่อให้
ไดง้านท่ีดีข้ึนจากท่ีทาํอยู ่(พนกังานชัว่คราว)” 
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บทที ่ 5 

อภปิรายผลการวจิยั 
 

 
การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึง 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นสุขอนามยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึง 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึง 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดทา้ยของบริษทัผลิตรถยนตแ์ห่งหน่ึง 
วิธีการศึกษาท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิ จยัเชิงคุณภาพโดยใชก้ารสัมภาษณ์ ซ่ึง

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ไดม้าจากการวิเคราะห์เน้ือหา ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มคือกลุ่มท่ี 1 กลุ่ม
พนกังานท่ีไดรั้บการบรรจุแลว้ (พนกังานประจ า ) และกลุ่มท่ี 2 คือ กลุ่มพนกังานท่ียงัไม่ไดรั้บการ
บรรจุ (พนกังานชัว่คราว ) ซ่ึงขอ้สรุปท่ีไดจ้ะน าไปสู่การเสนอรายงานผลการศึกษาในลกัษณะของ
กระบวนการบรรยายเชิงพรรณนาวิเคราะห์ ดงัต่อไปน้ี 
 
 

5.1 ความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ 
  

5.1.1 ผลการศึกษาปัจจัยด้านสุขอนามัยทีมี่ผลต่อการตัดสินใจทีจ่ะลาออกของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดท้ายของบริษัทผลติรถยนต์แห่ง
หน่ึง 

พบวา่ปัจจยัหลกัท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ
แลว้เห็นเป็นปัจจยัอนัดบัแ รกคือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร คิดเป็น 42% ซ่ึงมีปัจจยัยอ่ยท่ี
กลุ่มตวัอยา่งเห็นเป็นประเดน็ส าคญัคือ การเขียนใบเตือนหลงัจากท าผดิโดยไม่มีการเตือนก่อน คิด
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เป็น 30% ส่วนปัจจยัหลกัรองลงมาคือ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ คิดเป็น 33% ซ่ึงมี
ปัจจยัยอ่ยท่ีกลุ่มตวัอยา่งเห็นเป็นประเดน็ส าคญัคือ ปัจจยัดา้นเงินเดือน คิดเป็น 50% 

และปัจจยัหลกัท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุ
แลว้เห็นเป็นปัจจยัอนัดบัแรกคือ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร คิดเป็น 34% ซ่ึงมีปัจจยัยอ่ยท่ี
กลุ่มตวัอยา่งเห็นเป็นประเดน็ส าคญัคือ กฎระเบียบท่ีเยอะไป คิดเป็น 26% ส่วนปัจจยัหลกัรองลงมา
คือ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ คิดเป็น 27% ซ่ึงมีปัจจยัยอ่ยท่ีกลุ่มตวัอยา่งเห็นเป็น
ประเดน็ส าคญัคือ เงินเดือนและค่าล่วงเวลา คิดเป็น 40% เท่าๆกนัทั้ง 2 ปัจจยั 

จากผลดงักล่าวแสดงให้ เห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่มเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ปัจจยัดา้น
นโยบายและการบริหารของบริษทัเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออก แต่ปัจจยัยอ่ย
ของกลุ่มตวัอยา่งต่างกนัคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 เห็นวา่ การเขียนใบเตือนหลงัจากท าผดิโดยไม่มีการ
ตกัเตือนเป็นปัจจัยยอ่ยอนัดบัแรก แต่กลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 เห็นวา่ การท่ีบริษทัมีกฎระเบียบเยอะไปเป็น
ปัจจยัยอ่ยอนัดบัแรก ซ่ึงทั้ง 2 ปัจจยัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Edwin Locke (1968, อา้งถึงในสุธานิธ์ิ 
นุกลูอ้ึงอารี, 2555, หนา้30-31) วา่ดว้ยเร่ืองขององคป์ระกอบของความพึงพอใจ 9 ดา้น ซ่ึงมีดา้นหน่ึง
พดูถึงการจดัการและการบริหารวา่ ดา้นน้ีตอ้งข้ึนอยูก่บับุคคลวา่จะตอ้งปรับตวัเขา้หานโยบาย และ
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมนุษย์  
(Maslow’s Need Hierarchy Theory) (1954) ซ่ึง Maslow ไดแ้บ่งล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย์
ออกเป็น 5 ขั้น ซ่ึงปัจจยัค่าตอบแทนและผลประโยชน์นั้นตรงกบัขั้นท่ี 1 วา่ดว้ยเร่ืองของความ
ตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการทางกายภาพ 

โดยผลการศึกษาน้ีพบวา่ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร จะเกิดความพอใจหรือไม่
พอใจนั้น ข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคล คนไหนท่ีสามารถ ปรับตวัเขา้กบันโยบายไดก้จ็ะเกิดความพึงพอใจ
และอยูต่่อในองคก์รต่อไปได ้แต่ถา้คนไหนไม่สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบันโยบายไดก้จ็ะเกิดการ
ต่อตา้น จนกระทัง่เกิดความคิดท่ีจะลาออกในท่ีสุด และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์นั้น 
เป็นความตอ้งการดา้นพื้นฐานท่ีมนุษยต์อ้งการ และจ าเป็นในการด ารงชีวิต ดงันั้นถา้ค่าตอบแทนไม่
พอท่ีจะท าใหพ้นกังานด ารงชีวิตไดอ้ยา่งสะดวกสบาย กจ็ะเกิดความตอ้งการท่ีเพิ่มข้ึน โดยท่ีไม่หนั
มามองยอ้นหลงัวา่เราใชจ่้ายมากไปหรือเปล่า ดงันั้นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนนั้นกจ็ะน าไปสู่การท่ี
พนกังานจะเลง็หาท่ีท างานหรืออา ชีพใหม่ๆท่ีสามารถช่วยเก้ือหนุนในเร่ืองของการด ารงชีวิตอยา่ง
สบาย 
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5.1.2 ผลการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจทีมี่ผลต่อการตัดสินใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดท้ายของบริษัทผลติรถยนต์แห่งหน่ึง 

พบวา่ปัจจยัหลกัท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไดรั้บการบรรจุ
แลว้เห็นเป็นปัจจยัอนัดบัแรกคือ ปัจจยัดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน คิดเป็น 30% ซ่ึงมีปัจจยัยอ่ยท่ี
กลุ่มตวัอยา่งเห็นเป็นประเดน็ส าคญัคือ การหาอะไรท ากไ็ดท่ี้ไม่ใช่เป็นลูกจา้ง คิดเป็น 67% ส่วน
ปัจจยัหลกัรองลงมาคือ ปัจจั ยดา้นการไดรั้บการยอมรับ , ปัจจยัดา้นความน่าสนใจของเน้ืองาน และ
ปัจจยัดา้นการเล่ือนต าแหน่ง คิดเป็น 20% เท่าๆกนั  

และปัจจยัหลกัท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 กลุ่มพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุ
แลว้เห็นเป็นปัจจยัอนัดบัแรกคือ ปัจจยัดา้นความน่าสนใจของเน้ืองาน คิดเป็น 59% ซ่ึงมีปัจจยัยอ่ยท่ี
กลุ่มตวัอยา่งเห็นเป็นประเดน็ส าคญัคือ เน้ืองานท่ีไดรั้บไม่สามารถพฒันาตวัเองได ้คิดเป็น 54% 
ส่วนปัจจยัหลกัรองลงมาคือ ปัจจยัดา้นการรับผดิชอบในงาน คิดเป็น 23% ซ่ึงมีปัจจยัยอ่ยท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งเห็นเป็นประเดน็ส าคญัคือ โดนจบัผดิบ่อยๆขณะท างาน คิดเป็น 60%  

จากผลดงักล่าวจะเห็นไดว้า่ ปัจจยัหลกัของทั้ง 2 กลุ่มตวัอยา่งไม่ตรงกนั กลุ่มตวัอยา่งท่ี 
1 เห็นวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในงานมีความส าคญัอนัดบัแรก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Harrell (1972 อา้งอิงใน สุธานิธ์ิ นุกลูอ้ึงอารี , 2555, หนา้33-37) วา่ดว้ยเร่ืองความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั โดยแบ่งเป็น 3 ปัจจยั ซ่ึงตรงกบัปัจจยัท่ี  2 คือปัจจยัดา้นการ
จดัการ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน รายรับท่ีได ้ผลประโยชน์ โอกาสในความกา้วหนา้ในการ
ท างาน อ านาจของต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย สภา พการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผดิชอบใน
งาน การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในผูบ้ริหาร และความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบั
พนกังาน ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 จะเห็นวา่ ปัจจยัดา้นความน่าสนใจของเน้ืองานมีความส าคญัอนัดบั
แรก และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg อา้งอิงจาก Frederick Herzberg. 
(1959).THE MOTIVATION TO WORK ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและ
องคก์รของพนกังานกบัปัจจยัท่ีช่วยเสริมแรงจูงใจใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน
และมีความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน 

ผลการศึกษาน้ีพบวา่ ปัจจยัดา้นความเจริญกา้วหนา้ในงาน เป็นปัจจยัท่ีพนกังานประจ า
เห็นวา่สามารถเพิ่มข้ึนไดเ้ร่ือยๆ ซ่ึงถา้ยิง่กา้วหนา้ปัจจยัอ่ืนๆกจ็ะตามมาเอง และปัจจยัดา้นความ
น่าสนใจของเน้ืองาน เป็นปัจจยัท่ีพนกังานชัว่คราวเห็นดว้ยมากท่ีสุด เพราะวา่ พนกังานเลง็เห็น
โอกาสในการบรรจุเป็นพนกังานประจ าค่อนขา้งยาก เลยมองไปท่ีงานท่ีไดรั้บตอ้งสามารถเพิ่มพดู
ความรู้ความสามารถท่ีจะน าไปต่อยอดส าหรับท าอาชีพเสริมอยา่งอ่ืนได ้เช่น มีความรู้ในเร่ืองระบบ
รถยนตก์ส็ามารถไปรับซ่อมรถนอกเวลางานได ้
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5.1.3 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลทีมี่ผลต่อการตัดสิน ใจที่จะลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในส่วนของการตรวจสอบคุณภาพขั้นสุดท้ายของบริษัทผลติรถยนต์แห่งหน่ึง 

ปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มท่ี 1 เห็นวา่ปัจจยัหลกัคือ ปัจจยัดา้นหน้ีสิน และมี
ปัจจยัยอ่ย 2 ปัจจยัคือ การท่ีตอ้งรับผดิชอบหน้ีสินของผูอ่ื้นท่ีตนไม่ ไดส้ร้างไว ้อนัเน่ืองมาจากเป็นผู ้
ค  ้าประกนัคนอ่ืน และอีกปัจจยัคือ การท่ีมีหน้ีสินเยอะ ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 เห็นวา่ปัจจยัหลกัคือ 
ปัจจยัดา้นครอบครัว และมีปัจจยัยอ่ยคือ สาเหตุของการคิดท่ีลาออกเกิดจากคู่ชีวิต เช่น ออกพร้อม
ภรรยา , ออกเพื่อช่วยภรรยาขายของ เป็นตน้ ดงันั้นปัจจยัส่วนบุคคลกเ็ป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีไม่สามารถ
มองขา้มไปได ้เพราะวา่กเ็ป็นสาเหตุท าใหพ้นกังานคิดท่ีจะลาออกได ้
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะในงานวจิยั 
อยา่งไรกต็ามจากผลการศึกษาท่ีไดส้รุปและอภิปรายมาขา้งตน้นั้น เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การท่ีจะตดัสินใจลาออกของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการทั้ง 2 กลุ่มตวัอยา่งคือกลุ่มพนกังานประจ า 
และกลุ่มพนกังานชัว่คราว ดงันั้นทางผูว้ิจยัจึงขอเสนอวิธีการท่ีจะสามารถรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บั
องคก์รต่อไป โดยเรียงเป็นแต่ละปัจจยัดงัน้ี 

 
5.2.1 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร  ซ่ึงพนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 เห็นวา่การเขียน

ใบเตือนหลงัจากท าผดิโดยไม่มีการเตือนก่อนเป็นปัจจยัยอ่ยท่ีส าคญั ซ่ึงสามารถท าไดด้งัน้ี  
        แบ่งระดบัขอ้ผดิพลาดเป็น 3 ระดบัคือ ระดบัแรกคือ ระดบัร้ายแรง เช่น ปัญหาท

เก่ียวกบัระบบเซฟต้ีหรือระบบไฟฟ้า รวมทั้งอุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึนในการท างาน ส่ิงน้ี สามารถเขียนใน
เตือนไดเ้ลย ระดบัท่ีสองคือ ระดบัปานกลาง เช่น ปัญหาแผลใหญ่ๆท่ีไม่ควรหลุด สามารถท าไดโ้ดย
การเตือนดว้ยวาจา แลว้มีการบนัทึก ซ่ึงถา้ครบ 5 คร้ัง ถึงจะออกใบเตือน และระดบัสุดทา้ยคือ ระดบั
ธรรมดา เช่นปัญหาเลก็ๆนอ้ยแต่ไม่ไดต้ามมาตรฐาน สามารถท าไดโ้ดยการแจ้ งดว้ยวาจา พอครบ 5 
คร้ังเตือนดว้ยวาจา และครบ 10 คร้ัง จึงออกใบเตือน 

 
5.2.2 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร  ซ่ึงพนกังานกลุ่มท่ี 2 เห็นวา่กฎระเบียบเยอะ

ไปเป็นปัจจยัยอ่ยท่ีส าคญั ซ่ึงสามารถท าไดโ้ดยการ ท่ีเปิดใจและช้ีแจงรายละเอียดขอ้สงสยัท่ี
พนกังานสงสยัในกฎระเบียบท่ี ตั้งข้ึนมาของบริษทั ซ่ึงท่ีผา่นมากพนกังานรู้แค่วา่มีกฎระเบียบ
อะไรบา้ง แต่ไม่รู้ถึงรายละเอียดวา่ กฎน้ีครอบคลุมอะไรบา้ง และมีผลอยา่งไรบา้งถา้ท าผดิกฎ 
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5.2.3 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์  ซ่ึงพนกังานกลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 เห็น
สอดคลอ้งกนั ในเร่ืองของเงินเ ดือนและสวสัดิการ ท่ีผา่นมาทางผูจ้ดัการกมี็การสอนวิธีการออม 
วิธีการเกบ็เงินโดยใชก้องทุนไปแลว้หลายคร้ัง แต่เป็นเพียงแค่สอนเฉพาะคนท่ีสนใจมาถาม ดงันั้น
ผูจ้ดัการควรจะมีการจดัประชุมเพื่อช้ีแจงแก่หวัหนา้งานวา่ ทิศทางของการผลิตและเม่ือเทียบกบั
การเงินจะไปในทิศทางท่ี ดีข้ึนหรือแยล่ง เพื่อใหพ้นกังานตระหนกัและรู้จกัการควบคุมการใชจ่้าย 
อีกทั้งตอ้งอธิบายวา่ มีวิธีการออมในช่องทางใดบา้งท่ีเป็นประโยชน์และทุกคนสามารถท าได ้
หลงัจากนั้นหวัหนา้งานกต็อ้งไปบอกต่อเพื่อใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการเตรียมตวัใหพ้ร้อมก่อนท่ี
จะมีปัญหาเร่ืองการใชจ่้ายไม่เพียงพอ 

 
5.2.4 ปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในงาน  ส่วนน้ีทางส่วนงานไดมี้กฎเกณฑอ์ยา่ง

ชดัเจนวา่มีหลกัการในพิจารณาอยา่งไร แต่ท่ีมีปัญหาส่วนใหญ่กคื็อ คนมกัจะมองตวัเองดีเสมอ แต่
อาจจะมีระบบลูกท่านหลานเธอบา้ง ดงันั้นทางส่วนงานควรท่ีจะมีการประเมินและส่ือ ใหพ้นกังาน
เห็นอยา่งต่อเน่ืองวา่ แต่ละคนมีดีอะไร เช่น นายสุชาติตรวจสอบเจอปัญหาระบบไฟฟ้า กใ็หน้ายสุ
ชาติเพิ่ม 1 แตม้ และแจง้ใหพ้นกังานทุกคนไดรั้บทราบโดยผา่นบอร์ดประชาสมัพนัธ์ของส่วนงาน 
เพื่อใหพ้นกังานเห็นถึงความโปร่งใสในการพิจารณา 

 
5.2.5 ปัจจัยด้านความสนใจของ เนือ้งาน  พนกังานกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 เห็นวา่งานท่ีได้

รับผดิชอบอยูไ่ม่สามารถพฒันาตวัเองได ้ดงันั้นสามารถท าไดโ้ดยการ 
        คดักรองพนกังานและท าการโยกยา้ยงานทุกๆปีหรือทุก 2 ปี ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความช านาญ

ของพนกังานท่ีจะยา้ย เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้งานท่ีใหม่ๆ เช่นนายเอ ท างานจุดตรวจสอบมาแลว้ 2 ปี
ซ่ึงมีความช านาญในการตรวจสอบใหไ้ดม้าตรฐานแลว้ และมีประวติัดี หลงัจากนั้นกย็า้ยนายเอ ไป
อยูง่านท่ีเก่ียวกบัระบบไฟฟ้า เพื่อใหน้ายเอไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัในการวจิยั 
1. กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจ านวนนอ้ยท าใหผ้ลท่ีออกมาอาจจะยงัไม่สามารถบอกไดท้ั้งหมดวา่

ผลของปัจจยัท่ีออกมาจะเป็นปัจจยัท่ีครอบคลุมปัจจยัทั้งหมดของพนกังานคิดท่ีจะลาออก 
2. กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพียงกลุ่มหน่ึงของพนกังานระดบัปฏิบติัการตรวจสอบขั้นสุดทา้ย

ของบริษทัรถยนตแ์ห่งหน่ึง ซ่ึงอาจจะมีค าตอบแบบอ่ืน จากคนท่ีไม่ถูกสมัภาษณ์อีกกไ็ด ้หรือไม่กผ็ล
ท่ีไดอ้าจจะเบ่ียงเบนไปปัจจยัอ่ืน 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
1. ในการวิจยัคร้ังต่อไ ปสามารถเพิ่มจ านวนผูส้มัภาษณ์ได ้เพื่อหาปัจจยัท่ีพนกังานจะ

ตดัสินใจลาออกไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน เพื่อหาแนวทางการแกไ้ขไดต้รงจุดท่ีสุด 
2. งานวิจยัน้ีสามารถน าไปใชใ้นการวิจยัเพื่อหาปัจจยัท่ีพนกังานจะตดัสินใจลาออก

ของพนกังานระดบัอ่ืนได ้รวมทั้งน าไปใชใ้นองคก์รอ่ืน 
3. เพื่อใหก้ารวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีพนกังานจะตดัสินใจลาออก คร้ังต่อไปควรศึกษาองคก์ร

ท่ีต่างกนัและน ามาเปรียบเทียบกนัเพื่อหาความเช่ือมโยงหรือความแตกต่างของปัจจยัขององคก์รอ่ืน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบค าถามการสัมภาษณ์เชิงลกึ ของพนักงานประจ า และพนักงานช่ัวคราว 
 
 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หส้มัภาษณ์ 
1. ช่ือ 
2. เพศ 
3. อาย ุ
4. การศึกษา 
5. อายกุารท างาน 
7. สถานะทางการท างาน ( หวัหนา้งาน , พนกังานประจ า , พนกังานชัว่คราว ) 
6. ภูมิล าเนา 
ตอนท่ี 2 สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบั “ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกของ
พนกังาน” 
ส่วนท่ี 1 ค าถามทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขอนามยั 
1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีผลต่อการตดัสินหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
2. นโยบายบริษทัและการบริหารมีผลต่อการตดัสินหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานในองคก์รมีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
4. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพมีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
5. การควบคุมดูแลของหวัหนา้งานมีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
6. ความมัน่คงในงานมีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
ส่วนท่ี 2 ค าถามทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัดา้นจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างานมีผลต่อการการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
2. การไดรั้บการยอมรับมีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
3. ลกัษณะงานท่ีไดท่ี้รับมอบหมายมีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
4. ความเจริญกา้วหนา้ในการท างานมีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
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ส่วนท่ี 3 ค าถามทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัเก่ียวกบัตนเอง 
1. สภาพทางการเงินมีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
2. ดา้นภูมิล าเนามีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
3. ดา้นครอบครัวมีผลต่อการตดัสินใจหรือไม่ ถา้มีจะมีผลอยา่งไรบา้ง 
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