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กณัธญิา  ตาก๋า 

บทคดัย่อ 
การวจิยันี้เป็นการศกึษา (1) ความแตกต่างทางดา้นปัจจยัสว่นบคุคลทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการลาออกของพนกังาน

บรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั (2) ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นแรงจงูใจและปัจจยัดา้นสขุวทิยาทีม่ต่ีอแรงจงูใจใน
การลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั โดยจดัเกบ็ขอ้มลูจากพนักงานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) 
จ ากดั จ านวน 54 ตวัอย่าง ดว้ยวธิเีกบ็ตวัอย่างรอ้ยละ 100 ของจ านวนประชากร และน ามาวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติิ
ทดสอบหาความแตกต่างค่าท ี(t-test) ในกรณีการเปรยีบเทยีบของกลุ่ม 2 กลุ่ม ทางการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว 
(One-Way Analysis of Variance : One-Way Anova) และใชส้ถติทิดสอบทางความสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson 
Product Moment  Correlation Coefficient) ผลการศกึษาพบว่า ผูใ้หข้อ้มลูตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย อายุ
ระหว่าง 26-33 ปี มสีถานภาพสมรส/สมรสไม่จดทะเบยีน ไม่มบีตุร มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่ามากทีส่ดุ 
สว่นใหญ่มรีายไดม้ากกว่า 60,000 บาทขึน้ไป และมตี าแหน่งหวัหน้างาน (Chief) ในสว่นของลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่
แตกต่างกนัในดา้น เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การมบีตุร ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน มคีวามตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั ไม่แตกต่างกนั ในสว่นของปัจจยัแรงจงูใจในการลาออกมคีวามสมัพนัธก์บั
ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า ปัจจยัดา้นการสือ่สาร ปัจจยัดา้น
วฒันธรรม ปัจจยัดา้นเจตคต ิปัจจยัดา้นโครงสรา้งองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั 
ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศกึษาพบว่าไมม่นียัส าคญัทางสถติิ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมี
ความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั (r= .449**) อย่างมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บักบัความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั (r= .312*) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ค าส าคญั : แรงจงูใจในการลาออก ปัจจยัการลาออก 

 

 

 
 

 

 
 

 



ABSTRACT 

The objective of this independent study were (1) to study differentiation of personal factors have effective 
with motivation to resignation of employee. (2) to study relational between motivation factors and hygiene factors 
have effective with motivation to resignation of employee. The sample were 54 samples. The data were gathered 
through the application of questionnaire. The statistics used for data analysis consisted of Percentage, Mean, 
Standard Deviation, Independent Samples T-TEST, One-way ANOVA., and Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient. Most of the respondents are male, age between 26-33 years old, married, childless . Their highest 
education is bachelor’s degree or equivalent, have average monthly income more than 60,000 Baht and work at 
chief position. The result found that salary and benefit factor are influenced the decision making to resignation at 
0.01 level of significance and working environment factor are influenced the decision making to resignation at 
0.05 level of significance. 

Keywords: Motivation to Resignation, Resignation Factors. 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 



บทน า 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

สบืเน่ืองจากการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งทางเศรษฐกจิของโลกทีป่รบัตวัเพื่อการอยู่รอด  ธุรกจิดา้นบรกิารเขา้สู่ยุค
ของการแข่งขนัอย่างรุนแรง  กจิการต่าง ๆ ได้มกีารพฒันาและปรบัตวัเพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของตลาด
มากยิง่ขึน้อกีทัง้ผูบ้รโิภคยงัมชี่องทางการเขา้ถงึสนิคา้และบรกิารหลากหลายช่องทาง รวมถงึผลกระทบจากการประชาคม
เศรษฐกจิอาเซยีน (ASEAN Economic Community : AEC) ที่จะรวมกนัเป็นหนึ่ง  ส่งผลให้องค์การที่ต้องการจะประสบ
ผลส าเรจ็ภายใต้การแข่งขนัที่รุนแรงต้องมกีารบรหิารจดัการทรพัยากรภายในองค์การที่มีประสทิธิภาพเพื่อให้องค์การ
ประสบผลส าเรจ็และเกิดความได้เปรียบ องค์การจะประสบผลส าเรจ็และบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้นัน้เกดิจากการ
บรหิารจดัการทรพัยากรทีม่อียู่ในองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพซึง่ทรพัยากรหลกัในการบรหิารจดัการทีส่ าคญัและเป็นที่
ยอมรบัคอื“คนหรือบุคลากร” (เนตรทราย กาญจนอุดมการ, 2557:5) ทรพัยากรมนุษย์เป็นบุคคลซึ่งมคีวามพร้อมความ
จรงิใจและสามารถทีจ่ะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารหรอืเป็นบุคคลในองคก์ารทีส่ามารถสรา้งคุณค่าของระบบการ
บรหิารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการได ้  ดงันัน้องคก์ารจงึมหีน้าทีใ่นการบรหิารไม่ว่าจะเป็นการวางแผน  (Planning) 
การจดัองคก์าร (Organizing) การจดัการดา้นบุคลากร (Staffing) การอ านวยการ (Directing)  หรอืการควบคุม (Controlling) 
ลว้นต้องอาศยับุคลากรเป็นผูก้ าหนดเป้าหมายการวางแผนและด าเนินการในการใช้ทรพัยากรต่าง  ๆ ขององคก์ารให้เกดิ
ประสทิธผิลสูงสุดและบรรลุตามเป้าหมายที่องคก์ารตัง้ไว้ (ธติวิุฒ ิหมัน่ด,ี 2558 :17 )   ซึ่งภายใต้ความส าเรจ็และความมี
ประสทิธภิาพขององคก์ารนัน้เกดิจากคุณภาพของบุคลากรเป็นส าคญั  บุคลากรในองคก์ารเปรยีบเสมอืนเป็น “ต้นทุน” ทีม่ี
ค่ามหาศาลทัง้ยงัเป็นต้นทุนที่องค์การต้องรกัษาและลงทุนเพิ่มเติมอย่างสม ่าเสมอเพื่อพฒันาให้บุคลากรมีคุณค่าอย่าง
เหมาะสมแก่องคก์ารในระยะยาว  การทีแ่ต่ละองคก์ารต้องสญูเสยีบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถไปดว้ยเหตุผลใดกต็าม
ย่อมเท่ากบัองคก์ารต้องเสยีต้นทุนทีม่คี่าไปโดยไดร้บัผลตอบแทนทีไ่ม่คุม้การลงทุน  ในขณะเดยีวกนักลบัจะต้องลงทุนอกี
หลายๆดา้นเพื่อทีจ่ะสรรหาคดัเลอืกฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน  ท าใหอ้งคก์ารสญูเสยีเวลาและผลประโยชน์
มากพอสมควร (ขนิษฐา เผื่อนทอง,2558 :20)  ซึง่การลาออกของพนกังานสง่ผลกระทบต่อการด าเนินธุรกจิขององคก์ารทัง้
ในด้านค่าใช้จ่ายในการสรรหาคัดเลือกพนักงานใหม่เพื่อทดแทนต าแหน่งงานเดิมที่พนักงานลาออกค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรมและพฒันาพนกังานเพื่อใหม้คีวามรูค้วามเขา้ใจและมทีกัษะถูกตอ้งในการปฏบิตังิานนอกจากปัญหาการลาออกของ
พนักงานส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกจิขององค์การแล้ว  ยงัอาจส่งผลต่อภาพลกัษณ์ ชื่อเสยีง และความเชื่อมัน่ ต่อ
บุคคลภายนอก  อกีทัง้ยงัสะท้อนให้เหน็ถงึภาวะผูน้ าในการบรหิารจดัการดา้นทรพัยากรมนุษยผ์ู้บรหิารขององคก์ารย่อม
ตอ้งการใหพ้นกังานหรอืบุคลากรของตน มคีวามรกัและจรงิใจต่อองคก์ารและเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทการท างานใหก้บัองคก์าร และ
พรอ้มทีจ่ะเดนิไปยงัจุดมุ่งหมายเดยีวกนัเพื่อพฒันาองคก์ารใหม้คีวามเจรญิกา้วหน้า นัน่หมายถงึการทีจ่ะท าใหพ้นกังาน มี
ความพงึพอใจ ความผูกพนั ความซื่อสตัย ์และภกัดทีีจ่ะร่วมมอืและปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ารตลอดไป โดยองคก์ารตอ้งดแูล
รกัษาความก้าวหน้าในอาชพีการงานและความต้องการพื้นฐานใหก้บัพนักงาน ซึง่จะส่งผลให้พนักงานมคีวามมุ่งมัน่ที่จะ
ท างานและสรา้งความส าเรจ็ใหก้บัองคก์าร  โดยไม่เหน็แก่ความเหน็ดเหนื่อยและยากล าบาก   แต่การทีอ่งคก์ารจะคาดหวัง
และมุ่งผลใหพ้นกังานภายในองคก์ารปฏบิตัเิช่นนัน้ไดจ้ าเป็นอย่างยิง่ทีอ่งคก์ารจะต้องอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เป็นแรงเสรมิ เพื่อ
กระตุ้นและคอยผลกัดนัให้พนักงานเกดิความผูกพนัต่อองค์การ  ซึ่งจะเกดิแรงผลกัดนั แรงจูงใจ แรงกระตุ้นให้พนักงาน
พรอ้มอุทศิตนเพื่อปฏบิตังิานหรอืหน้าที่ของตนสุดความสามารถใหก้บัองคก์าร เพราะดว้ยรูส้กึว่าตนเองมสี่วนร่วมในการ
เป็นเจา้ขององคก์ารนัน่เอง  นอกจากนี้แลว้ยงัจะท าใหท้ราบความคดิเหน็ขอ้เสนอแนะของพนักงานเพื่อจะเป็นแนวทางใน



การก าหนดนโยบายและแผนงานต่าง ๆ ในการปฏบิตังิานของพนักงาน   เพื่อน าองค์การไปสู่ความส าเรจ็และบรรลุตาม
วตัถุประสงคท์ี่ก าหนดไวต่้อไป   ดงันัน้จงึเป็นสิง่ส าคญัและจ าเป็นอย่างยิง่ที่องคก์ารต่าง  ๆ ควรใหก้ารส่งเสรมิ  และการ
สนบัสนุนภายในองคก์ารใหเ้กดิเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารเพื่อประโยชน์ต่อกจิการทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว 

องคก์ารจ าเป็นตอ้งมกีารธ ารงรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองคก์ารหากบุคลากรในองคก์ารมคีุณภาพชวีติในการท างาน
ที่ดีย่อมส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การส่งผลให้บุคลากรและองค์การเอื้อประโยชน์ต่อกันเกิดประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลบรรลุวตัถุประสงคท์ีว่างไวแ้ละเกดิประโยชน์สงูสุดต่อองคก์ารผูบ้รหิารจึงจ าเป็นตอ้งรกัษาบุคลากรขององคก์าร
นัน้ ๆ ให้อยู่กบัองค์การนานที่สุด  นโยบายการบริหารบุคลากรโดยทัว่ไปจึงต้องเน้นให้บุคลากรเกดิความพงึพอใจใน
องคก์ารซึง่ความรูส้กึทีม่คีวามลกึซึง้มากกว่าความพงึพอใจในงานคอืความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization Commitment) 
เพราะความผูกพนัต่อองคก์ารคอืความภกัด ีความเชื่อมัน่ความเตม็ใจทีจ่ะอยู่กบัองคก์ารตลอดไปและการทุ่มเทใหก้บัการ
ท างานย่อมเป็นตวัชีว้ดัความส าเรจ็ในการท างานในองคก์าร  ดกีว่าความพงึพอใจซึง่ความพงึพอใจนัน้สามารถแปรปรวนได้
ง่ายตามสภาพความต้องการรวมไปถงึปัญหาทีส่มาชกิในองคก์ารต้องเผชญิหน้าในแต่ละวนัในสถานที่ท างานซึ่งต่างจาก
ความผูกพนัต่อองค์การที่มแีนวโน้มที่จะผูกพนัตวัเองเขา้กบัเป้าหมายของหน่วยงาน ดงันัน้ความส าเรจ็ในการท างานที่
เกดิขึน้ย่อมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารทีแ่ตกต่างกนัไปหากหน่วยงานใดมคีวามส าเรจ็ในการท างานสงูย่อม
สนันิษฐานได้ว่าบุคลากรในองค์การนัน้มคีวามผูกพนัต่อองค์การสูง  ในทางตรงขา้มหากบุคลากรในองค์การไม่มีความ
ผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นปัญหาแก่องค์การเช่นปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาการขาดงาน  
ปัญหาการท างานสายเป็นตน้ (Steers and Porter.1983 : 443) 

การลาออกจากองคก์รของพนักงานนัน้ถอืเป็นภาระต้นทุนของบรษิทั เนื่องจากบรษิทัไดล้งทุนในการพฒันาบุคคล
นัน้ขึน้มา และท างานมาระยะหนึ่งแลว้การลาออกจะก่อใหเ้กดิค่าใชจ้่ายมากกว่าจะไดร้บัผลงานเป็นการตอบแทนจากบุคคล
นัน้ อตัราการลาออกของพนักงานเป็นเครื่องบ่งชีถ้ึงสภาวะความสูญเปล่าในการลงทุน ในอกีแง่มุมหนึ่งกเ็ป็นการสญูเสยี
ภาพพจน์ขององค์กร (จริาภรณ์ กองจนัทร์, 2558:23) นอกจากนัน้การลาออกของพนักงานยงัก่อให้เกดิผลที่ตามมา คอื 
แรงงานด้อยประสทิธิภาพ เพราะมีการย้ายงานบ่อย จนท าให้ขาดความช านาญในการปฏิบตัิงาน แต่เนื่องจากภาวะ
พนักงานขาดแคลนจงึท าใหบ้รษิทัต่าง ๆ ไม่มโีอกาสเลอืกพนักงานทีด่แีละเหมาะสมกบับรษิัท จงึจ าเป็นต้องรบัพนักงาน
เหล่าน้ีเขา้มาท างานในบรษิทั นอกจากนี้การลาออกของพนกังานยงัสง่ผลกระทบต่อบรษิทัในดา้นอื่น ๆ อกี เช่น การสญูเสยี
ค่าใช้จ่ายในการสรรหา การลาออกของพนักงานเป็นปัญหาที่มีความส าคญั องค์กรจะแก้ไขปัญหานี้ได้นัน้จะต้องทราบ
สาเหตุ ที่แทจ้รงิท าให้พนักงานลาออกจากงานเสยีก่อน จงึจะสามารถด าเนินการแกไ้ขได้อย่างมปีระสทิธภิาพ (สุรกฤษฎ์ 
บุญเรอืง, 2559:12) ปัญหาเรื่องการลาออกของพนกังานจงึถอืเป็นปัญหาส าคญัทีค่วรไดร้บัการศกึษาอย่างลกึซึง้เพราะการ
ลาออกของพนักงานส่งผลต่อการด าเนินงานและผลประกอบการขององค์กรโดยเฉพาะการลาออกของพนักงานที่มี
ประสบการณ์และคุณภาพกเ็ปรยีบเสมอืนการสญูเสยีทรพัยากรทีส่ าคญัทีส่ดุในการแขง่ขนัและประกอบธุรกจิขององคก์รไป   

ดงันัน้ผูว้จิยัไดเ้ลง็เหน็ถงึความส าคญัของปัญหาดงักล่าว และเป็นสาเหตุใหผู้ว้จิยัสนใจทีจ่ะศกึษาคน้ควา้เกีย่วกบั
ปัจจยัแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานบรษิัท ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อศกึษาความแตกต่างของปัจจยัส่วน
บุคคลทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการลาออกและเพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัดา้นสขุวทิยาทีม่ผีลต่อ
แรงจูงใจในการลาออกของพนักงานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อทีจ่ะสามารถน าไปสรา้งกลยุทธ์ในการเพิม่
ความพงึพอใจในการท างานของพนักงานท าให้สามารถลดอตัราการออกจากงานลงไดเ้นื่องจากทราบความต้องการของ
พนกังานทีม่ต่ีอบรษิทั และน ามาปรบัปรุงแนวทางดแูลพนกังานของบรษิทัใหม้ปีระสทิธผิลมากยิง่ขึน้ 



วตัถปุระสงคใ์นการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาความแตกต่างทางดา้นปัจจยัสว่นบุคคลทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยัด้านสุขวทิยาทีม่ต่ีอแรงจูงใจในการลาออกของ

พนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั 
สมมติฐานการวิจยั 

1. ปัจจยัสว่นบุคคลมผีลต่อแรงจงูใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั 
2. ปัจจยัดา้นแรงจงูใจและปัจจยัดา้นสขุวทิยามผีลต่อแรงจงูใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศ

ไทย) จ ากดั 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

การศกึษาวจิยัเรื่องปัจจยัแรงจูงใจในการลาออกของพนักงานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดัมรีูปแบบของ
การวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ซึ่งคณะผูว้จิยัเลอืกใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล จากการสอบ
ถามฝ่ายบุคคลของบรษิัท ไอซีแอล (ประเทศไทย) จ ากดั มจี านวนพนักงานทัง้หมด 54 คน (ขอ้มูลวนัที่ 31 กรกฎาคม 
2562) แต่เนื่องจากขอ้มูลมจี านวนขนาดเลก็ ผูว้จิยัจงึไดน้ าประชากรทัง้หมดมาเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้จ านวน 
54 คน 
เครือ่งมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามทีส่รา้งขึน้จากแนวคดิ ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง โดยใชเ้ป็นเครื่องมอืในการวจิยั 
โดยแบ่งออกเป็น 3 สว่น ดงันี้ 
 ส่วนที ่1  เป็นขอ้มูลทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบเลอืกตอบ (Check list) ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ การมบีุตร ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และต าแหน่งงาน  รวมทัง้สิน้ 7 ขอ้  
 สว่นที ่ 2  เป็นค าถามเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัสขุวทิยา รวมทัง้สิน้ 25 ขอ้   
 สว่นที ่ 3  เป็นค าถามเกีย่วกบัความตัง้ใจลาออกรวมทัง้หมด 6 ขอ้ 
การทดสอบคณุภาพเครือ่งมือ 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ไดม้กีารทดสอบความเทีย่งตรง (Validity) และความเชื่อมัน่(Reliability) ดงันี้ 
 1.ความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วจิยัน าแบบสอบถามที่สร้างขึน้มาไปให้อาจารย์ที่ปรกึษาพิจารณาและตรวจสอบ

ความเทีย่งตรงตามเนื้อหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาทีใ่ช้ (Wording) เพื่อน าไปปรบัปรุงแกไ้ขก่อน

น าไปสอบถามในการเกบ็ขอ้มลูจรงิ 

 2.ความเชื่อมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้มาและปรบัปรงุแกไ้ขแลว้ไปท าการทดสอบ (pre-

test) จ านวน  40 ตวัอย่าง เพื่อตรวจสอบว่าค าถามสามารถสือ่ความหมายตรงตามความตอ้งการตลอดจนมคีวามเหมาะสม

หรอืไมม่คีวามยากง่ายเพยีงใดจากนัน้จงึน ามาทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามโดยหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของ 



Cronbach’s alphaซึง่ไดค้่าเท่ากบั 0.913 (ค่าครอนบาคแอลฟ่า ตอ้งไดม้ากกว่าหรอืเท่ากบั 0.70 ถา้ไม่ถงึเกณฑจ์ะตอ้งปรบั

ขอ้ค าถามใหม่) หลงัจากนัน้แบบสอบถามจะน าไปใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบค าถาม  

วิธีการเกบ็ข้อมูล 
 1.  ตดิต่อประสานงานกบับรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อขอด าเนินการเกบ็ขอ้มลู 
 2.  แจกแบบสอบถามไปยงักลุม่ตวัอย่าง 54 คน และเกบ็รวบรวมแบบสอบถาม 
 3.  ตรวจสอบแบบสอบถามทีไ่ดร้บัคนืมาและน าแบบสอบถามมาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท์ีก่ าหนดไว ้จากนัน้
น าขอ้มลูไปด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติต่ิอไป 
การวิเคราะหข์้อมูล 
 ภายหลงัจากการเกบ็รวบรวมขอ้มลูแลว้ คณะผูว้จิยัไดท้ าการลงรหสัตวัแปร ลงในคู่มอืลงรหสั เพือ่น าไป
วเิคราะหค์่าทางสถติดิว้ยเครื่องคอมพวิเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS/PC+ และในการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อหา

ความสมัพนัธท์างสถติใินการวจิยัครัง้นี้ คณะผูว้จิยัไดก้ าหนดระดบัของความเชื่อมัน่ไวร้อ้ยละ 95 (α= 0.05) เป็นเกณฑใ์น
การยอมรบัหรอืปฏเิสธสมมตฐิานในการวจิยั 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห ์
สถิติเชิงพรรณนา  

การรายงานผลดว้ยสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ (Percentage)  ค่าเฉลีย่ 
(Mean) และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
สถิติเชิงอนุมาน  

รายงานผลดว้ยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึง่ไดแ้ก ่การวเิคราะหส์มมตฐิาน โดยมกีารใชส้ถติกิาร
วจิยัดงันี้ 

2.1 สมมุตฐิานที1่ จะใชส้ถติทิดสอบหาความแตกต่างค่าท ี(t-test) ในกรณีการเปรยีบเทยีบของกลุ่ม 2 กลุ่ม 
ทางการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance : One-Way Anova) เมื่อพบความแตกต่างจะ
ท าการทดสอบดว้ยการเปรยีบเทยีบเป็น (Multiple Comparisons) ควรใชว้ธิขีอง เซฟเฟ (Scheffe) 

2.2 สมมุตฐิานที ่2 จะใชส้ถติทิดสอบทางความสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product Moment  Correlation 
Coefficient) 

 

ผลการวิจยั 
ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปดา้นปัจจยัสว่นบคุคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ การมบีตุร
ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และต าแหน่งงาน ซึง่วเิคราะหข์อ้มูลโดยใช้ค่าความถี่ และรอ้ยละ  

พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.7 และเป็นเพศหญงิ จ านวน 25 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 46.3 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่มอีายุ 26-33 ปี จ านวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.2 รองลงมามอีายุ 41-49 ปีจ านวน 
16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.6 มอีายุ 34-41 ปี จ านวน 14 คนคดิเป็นรอ้ยละ 25.9 มอีายุ 50 ปีขึน้ไป จ านวน 3 คนคดิเป็นรอ้ย
ละ 5.6 และมอีายุ 18-25 ปี จ านวน 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.7 



พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่มสีถานภาพสมรส/สมรสไมจ่ดทะเบยีน จ านวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 57.4 รองลงมา
มโีสด จ านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37 มสีถานภาพหย่ารา้ง จ านวน 2 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.7 และมสีถานภาพหมา้ย 
จ านวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.9 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่ไมม่บีุตร จ านวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.9 และมบีุตร จ านวน 26 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 48.1 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า จ านวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 88.8 
รองลงมามกีารศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.6 และมกีารศกึษาต ่ากวา่ปรญิญาตร ีจ านวน 3 คน   
พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่มรีายได ้60,001 บาทขึน้ไป จ านวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.1 รองลงมามรีายได ้20,001-
30,000 บาทจ านวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.2 มรีายได ้40,001-50,000 บาทจ านวน 11 คนคดิเป็นรอ้ยละ 20.4 และมี
รายไดต้ ่ากว่า 20,000 บาท จ านวน 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.6 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่มตี าแหน่งหวัหน้างาน (Chief) จ านวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.7 รองลงมามี
ต าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร (Staff) จ านวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.2 มตี าแหน่งสงูกว่าผูบ้รหิารระดบัล่าง  (Higher 
Manager) จ านวน 7 คนคดิเป็นรอ้ยละ 13.0  และมตี าแหน่งผูบ้รหิารระดบัล่าง (Manager) จ านวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
11.1 
ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัสุขวิทยา 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นการสือ่สาร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่ง
ยิง่ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.27 เมื่อพจิารณาปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นการสือ่สารเป็นรายดา้นพบว่า การรบัและแจง้ขอ้มลู
ขา่วสารในประชาสมัพนัธเ์ผยแพร่ขา่วสารกจิกรรมในองคก์รไมช่ดัเจนท าใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปอย่างไม่ถูกตอ้ง มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 4.35 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่รองลงมา คอื การสง่ขอ้มลูขา่วสารคลุมเครอืยากแก่การ
เขา้ใจ ท าใหก้ารถ่ายทอดขอ้มลูขา่วสารจากบคุคลหนึ่งไปยงัอกีบุคคลหนึ่งเกดิการต่อเตมิจนเบีย่งเบนไปจากขา่วสารเดมิ มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.32 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถดัมาคอื ไดส้ง่ผลใหบุ้คลากรไม่สามารถ
ประสานและบรรลุวตัถุประสงคร์ว่มกนัได ้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.22 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ และ
วธิกีารสง่สารในการประสานงานจดัท าปฏทินิปฏบิตังิานประจ าปีของฝ่ายบรหิารทัว่ไปไม่เหมาะสม ก ากวมหรอืมคีวามหมาย
หลายทางท าใหเ้กดิความเขา้ใจทีไ่ม่ตรงกนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นวฒันธรรมโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 เมื่อพจิารณาปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นวฒันธรรมเป็นรายดา้นพบว่า วฒันธรรมในการท างานทีเ่ปิด
โอกาสใหแ้ต่ละบุคคลแสดงความคดิเหน็อย่างอสิระ ท าใหก้ารท างานไม่เป็นระเบยีบเกดิความสบัสน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.17 
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย รองลงมา คอื วฒันธรรมการท างานทีต่อ้งพึง่พาอาศยักนัท าใหเ้กดิความล่าชา้
และไม่เป็นอสิระต่อกนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย ถดัมาคอื วฒันธรรมในการ
ท างานทีย่ดึถอืระบบและระเบยีบขององคก์ร ท าใหก้ารท างานมคีวามกดดนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 กลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย และวฒันธรรมการท างานทีแ่บ่งงานตามความช านาญเฉพาะดา้นท าใหก้ารประสานงานหอืท างาน
ร่วมกนัเป็นไปไดย้าก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นเจตคตโิดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
โดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.21 เมื่อพจิารณาปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นเจตคตเิป็นรายดา้นพบว่า ความไมพ่งึพอใจในบทบาทและ
ฐานะทีไ่ดร้บัในต าแหน่งท าใหป้ระสทิธภิาพของงานออกมาไม่ด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.37 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบั
เหน็ดว้ยอย่างยิง่ รองลงมา คอื การตัง้เป้าหมายการท างานสงูเกนิไป ท าใหเ้กดิความเครยีดในการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.29 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถดัมาคอื ค่านิยม ทศันคตคิวามเชื่อความศรทัธาทีแ่ตกต่างกนั



ท าใหเ้กดิความไม่เขา้ใจกนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย และผลประโยชน์สว่นตวัที่
เกีย่วกบัการเลื่อนระดบัขัน้เงนิเดอืนหรอืการไดร้บัการยกย่องท าใหเ้กดิปัญหาความสมัพนัธใ์นการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.98 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัด้านแรงจูงใจโครงสร้างองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ด้วย
อย่างยิง่ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.30 เมื่อพจิารณาปัจจยัดา้นแรงจูงใจโครงสรา้งองคก์รเป็นรายดา้นพบว่า ความขดัแยง้ใน
สายงานและระดบัการบงัคบับญัชาท าใหเ้กดิการท างานทีข่า้มขัน้ในสายงานได้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 กลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คิดเห็นในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง รองลงมา คือ ความรบัผิดชอบงานที่เหลื่อมล ้ากันในองค์กรท าให้เกิดการปัดความ
รบัผดิชอบ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ด้วยอย่างยิง่ ถดัมาคอื การก าหนดหน้าที่และ
บทบาทที่ไม่ชดัเจนท าให้การท างานมีความสบัสนและเกิดความผดิพลาด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 กลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง และโครงสร้างองค์กรที่เป็นแบบทางการมีผลท าให้การท างานมีความกดดันและ
ความเครยีดในการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.24 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัสขุวทิยาดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็
ดว้ย โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07 เมื่อพจิารณาปัจจยัสุขวทิยาด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิารเป็นรายด้านพบว่า ระบบการ
ประเมนิผลปรบัขึน้เงนิเดอืนไม่มคีวามเทีย่งตรง ยุตธิรรม มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.19 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็
ดว้ย รองลงมา คอื ท่านมคีวามคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัค่าตอบแทนทีส่งูขึน้จากการประเมนิผลงานประจ าปีต ่า  มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.06 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ด้วย ถดัมาคอื เงนิเดอืนและสวสัดกิารทีไ่ดร้ับไม่มคีวามเหมาะสมกบัความ
รบัผดิชอบ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย และเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัในปัจจุบนัไม่เพยีงพอ
กบัการด ารงชพี มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัสุขวทิยาดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
เห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.55 เมื่อพิจารณาปัจจยัสุขวทิยาด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นรายด้านพบว่า 
เครื่องมอืเครื่องใชส้ านกังาน รวมทัง้วสัดุอุปกรณ์มไีม่เพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.22 กลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ รองลงมา คอื สถานทีท่ างานไม่เป็นสดัสว่นท าใหเ้กดิความล าบากในการท างาน มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 4.02 กลุ่มตัวอย่างมีความคดิเหน็ในระดบัเหน็ด้วย ถดัมาคอื มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกหรือเล่นการเมืองภายใน      
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วย  น ้าดื่ม สุขา และสถานที่พักผ่อน มีไม่เพียงพอ            
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.43 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยและระดบัเสยีง อุณหภูมแิละแสงสว่างในทีท่ างานอยู่ใน
เกณฑท์ีไ่ม่เหมาะสม มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.19 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัไม่เหน็ดว้ย 
ความตัง้ใจลาออก 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัความตัง้ใจลาออกโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.83 เมื่อพจิารณาความตัง้ใจลาออกเป็นรายดา้นพบว่า ท่านคดิทีจ่ะลาออกจากบรษิทันี้บ่อยครัง้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.39 
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ รองลงมา คอื ในชว่ง 6 เดอืนทีผ่่านมา ท่านมคีวามคดิทีจ่ะลาออก มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถดัมาคอื ท่านก าลงัมองหางานใหม่ทีด่กีว่านี้ มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.24 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ท่านจะออกจากงานทนัท ีถา้ไดง้านใหม่ทีด่กีว่า 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย ท่านตดิตามขา่วประกาศรบัสมคัรงานตามหน่วยงาน
หรอืคนรูจ้กัเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.63 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย และท่านมี
ความคดิทีอ่ยากจะเปลีย่นไปท างานทีอ่ื่นมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.70 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเฉยๆ 



การทดสอบสมมติฐานข้อ 1 ท่ีว่าปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจงูใจในการลาออกของพนักงานบริษทั ไอซีแอล 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

จากการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างเพศกบัแรงจงูใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) 
จ ากดั พบว่าไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ 

จากการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างอายุกบัแรงจงูใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) 
จ ากดั พบว่าไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ 

จากการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างสถานภาพกบัแรงจงูใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศ
ไทย) จ ากดั พบว่าไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ 

จากการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างการมบีุตรกบัแรงจงูใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศ
ไทย) จ ากดั พบว่าไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ 

จากการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างการศกึษากบัแรงจงูใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศ
ไทย) จ ากดั พบว่าไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ 

จากการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างรายไดก้บัแรงจงูใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) 
จ ากดั พบว่าไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ 

จากการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างต าแหน่งงานกบัแรงจงูใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล 
(ประเทศไทย) จ ากดั พบว่าไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ 
การทดสอบสมมติฐานข้อ 2 ท่ีว่าปัจจยัด้านแรงจงูใจและปัจจยัด้านสุขวิทยามีผลต่อแรงจงูใจในการลาออกของ

พนักงานบริษทั ไอซีแอล (ประเทศไทย) จ ากดั 
ตารางแสดงค่าสถติทิีใ่ชใ้นการหาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจงูใจในการลาออกกบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั 

ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั 

ปัจจยัแรงจงูใจในการลาออก 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั 
ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั 

ความเชือ่ม ัน่ทีจ่ะยอมรบัเป้าหมายฯ 

ดา้นการสือ่สาร 

Pearson Correlation -.038 

Sig. (2-tailed) .784 

ดา้นวฒันธรรม 

Pearson Correlation -.148 

Sig. (2-tailed) .287 

ดา้นเจตคต ิ

Pearson Correlation -.100 

Sig. (2-tailed)  .472 

ดา้นโครงสรา้งองคก์ร 

Pearson Correlation -.199 

Sig. (2-tailed)  .149 

 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

Pearson Correlation   .449** 

Sig. (2-tailed) .001 

 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

Pearson Correlation .312* 

Sig. (2-tailed) .022 



*p  0.05 ,**p  0.01 
 จากตารางแสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นการสือ่สารมคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออก

ของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั (r= -.038) พบว่าไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมมคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) 
จ ากดั (r= -.148) พบว่าไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
 ปัจจยัดา้นเจตคตมิคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั 
(r= -.100) พบว่าไม่มนียัส าคญัทางสถติ ิ
 ปัจจยัดา้นโครงสรา้งองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศ
ไทย) จ ากดั (r= -.199) พบว่าไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล 
(ประเทศไทย) จ ากดั (r= .449**) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บักบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซี
แอล (ประเทศไทย) จ ากดั (r= .312*) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

สรปุและวิจารณ์ผล  
ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

จากผลการวจิยัลกัษณะดา้นประชากรศาสตรข์องกลุ่มตวัอย่าง สามารถแบ่งไดเ้ป็นเพศชายและเพศหญงิ รอ้ยละ  
53.7 และ 46.3 สว่นใหญ่มอีายุระหว่าง 26-33 ปี ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 35.2 มสีถานภาพสมรส/สมรสไม่จดทะเบยีน ซึง่คดิเป็น
รอ้ยละ 57.4 กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่ไม่มบีุตร คดิเป็นรอ้ยละ 51.9  มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่ามากทีส่ดุ คดิ
เป็นรอ้ยละ 88.8 โดยสว่นใหญ่มรีายไดม้ากกว่า 60,000 บาทขึน้ไป ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 24.1 และมตี าแหน่งหวัหน้างาน 
(Chief) มากทีส่ดุ คดิเป็นรอ้ยละ 40.7 ของกลุ่มตวัอย่าง 
ปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัสุขวิทยา 
ปัจจยัด้านแรงจงูใจด้านการส่ือสาร 

กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นการสือ่สาร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ โดย
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.27 เมื่อพจิารณาปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นการสือ่สารเป็นรายดา้นพบว่า การรบัและแจง้ขอ้มลูขา่วสารใน
ประชาสมัพนัธเ์ผยแพร่ขา่วสารกจิกรรมในองคก์รไม่ชดัเจนท าใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปอย่างไมถู่กตอ้ง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.35 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่รองลงมา คอื การสง่ขอ้มลูขา่วสารคลุมเครอืยากแก่การเขา้ใจ ท า
ใหก้ารถ่ายทอดขอ้มลูขา่วสารจากบุคคลหนึ่งไปยงัอกีบุคคลหนึ่งเกดิการต่อเตมิจนเบีย่งเบนไปจากขา่วสารเดมิ มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 4.32 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถดัมาคอื ขา่วสารทีส่ ัน้หรอืน้อยเกนิไป จนไม่สามารถ
แปลความหมายไดส้ง่ผลใหบุ้คลากรไม่สามารถประสานและบรรลุวตัถุประสงคร์่วมกนัได ้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.22 กลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ และวธิกีารสง่สารในการประสานงานจดัท าปฏทินิปฏบิตังิานประจ าปีของ
ฝ่ายบรหิารทัว่ไปไม่เหมาะสม ก ากวมหรอืมคีวามหมายหลายทางท าใหเ้กดิความเขา้ใจทีไ่มต่รงกนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 
 



ปัจจยัด้านแรงจงูใจด้านวฒันธรรม 
 กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นวฒันธรรมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ย โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 เมื่อพจิารณาปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นวฒันธรรมเป็นรายดา้นพบว่า วฒันธรรมในการท างานทีเ่ปิด
โอกาสใหแ้ต่ละบุคคลแสดงความคดิเหน็อย่างอสิระ ท าใหก้ารท างานไม่เป็นระเบยีบเกดิความสบัสน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.17 
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย รองลงมา คอื วฒันธรรมการท างานทีต่อ้งพึง่พาอาศยักนัท าใหเ้กดิความล่าชา้
และไม่เป็นอสิระต่อกนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย ถดัมาคอื วฒันธรรมในการ
ท างานทีย่ดึถอืระบบและระเบยีบขององคก์ร ท าใหก้ารท างานมคีวามกดดนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 กลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย และวฒันธรรมการท างานทีแ่บ่งงานตามความช านาญเฉพาะดา้นท าใหก้ารประสานงานหอืท างาน
ร่วมกนัเป็นไปไดย้าก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 
 
ปัจจยัด้านแรงจงูใจด้านเจตคติ 
 กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นเจตคตโิดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.21 เมื่อพจิารณาปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นเจตคตเิป็นรายดา้นพบว่า ความไมพ่งึพอใจในบทบาทและฐานะที่
ไดร้บัในต าแหน่งท าใหป้ระสทิธภิาพของงานออกมาไม่ด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.37 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็
ดว้ยอย่างยิง่ รองลงมา คอื การตัง้เป้าหมายการท างานสงูเกนิไป ท าใหเ้กดิความเครยีดในการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.29 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถดัมาคอื ค่านิยม ทศันคตคิวามเชื่อความศรทัธาทีแ่ตกต่างกนั
ท าใหเ้กดิความไม่เขา้ใจกนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย และผลประโยชน์สว่นตวัที่
เกีย่วกบัการเลื่อนระดบัขัน้เงนิเดอืนหรอืการไดร้บัการยกย่องท าใหเ้กดิปัญหาความสมัพนัธใ์นการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.98 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 
 
ปัจจยัด้านแรงจงูใจด้านโครงสรา้งองคก์ร 
 กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัดา้นแรงจงูใจโครงสรา้งองคก์รโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
โดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.30 เมื่อพจิารณาปัจจยัดา้นแรงจงูใจโครงสรา้งองคก์รเป็นรายดา้นพบวา่ ความขดัแยง้ในสายงาน
และระดบัการบงัคบับญัชาท าใหเ้กดิการท างานทีข่า้มขัน้ในสายงานได้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็
ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ รองลงมา คอื ความรบัผดิชอบงานทีเ่หลื่อมล ้ากนัในองคก์รท าใหเ้กดิการปัดความรบัผดิชอบ มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.32 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถดัมาคอื การก าหนดหน้าทีแ่ละบทบาททีไ่ม่
ชดัเจนท าใหก้ารท างานมคีวามสบัสนและเกดิความผดิพลาด มคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.29 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบั
เหน็ดว้ยอย่างยิง่ และโครงสรา้งองคก์รทีเ่ป็นแบบทางการมผีลท าใหก้ารท างานมคีวามกดดนัและความเครยีดในการท างาน 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.24 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 
ปัจจยัสุขวิทยาด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัสขุวทิยาดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย 
โดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.07 เมื่อพจิารณาปัจจยัสขุวทิยาดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารเป็นรายดา้นพบว่า ระบบการ
ประเมนิผลปรบัขึน้เงนิเดอืนไมม่คีวามเทีย่งตรง ยุตธิรรม มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.19 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็
ดว้ย รองลงมา คอื ท่านมคีวามคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัค่าตอบแทนทีส่งูขึน้จากการประเมนิผลงานประจ าปีต ่า มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 
4.06 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย ถดัมาคอื เงนิเดอืนและสวสัดกิารทีไ่ดร้บัไมม่คีวามเหมาะสมกบัความ



รบัผดิชอบ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย และเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัในปัจจุบนัไม่เพยีงพอ
กบัการด ารงชพี มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 4.00 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย 
 

ปัจจยัสุขวิทยาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัปัจจยัสขุวทิยาดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ย 
โดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 3.55 เมื่อพจิารณาปัจจยัสขุวทิยาดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นรายดา้นพบว่า เครื่องมอื
เครื่องใชส้ านกังาน รวมทัง้วสัดุอุปกรณ์มไีม่เพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.22 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็
ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ รองลงมา คอื สถานทีท่ างานไม่เป็นสดัสว่นท าใหเ้กดิความล าบากในการท างาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.02 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย ถดัมาคอื มกีารแบ่งพรรคแบ่งพวกหรอืเล่นการเมอืงภายใน มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.89 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย น ้าดื่ม สขุา และสถานทีพ่กัผ่อน มไีมเ่พยีงพอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.43 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยและระดบัเสยีง อุณหภูมแิละแสงสว่างในทีท่ างานอยู่ในเกณฑท์ีไ่ม่
เหมาะสม มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.19 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัไม่เหน็ดว้ย 
 
ความตัง้ใจลาออก 
 กลุ่มตวัอย่างมคีวามเหน็เกีย่วกบัความตัง้ใจลาออกโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ย โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.83 
เมื่อพจิารณาความตัง้ใจลาออกเป็นรายดา้นพบว่า ท่านคดิทีจ่ะลาออกจากบรษิทันี้บ่อยครัง้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.39 กลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ รองลงมา คอื ในช่วง 6 เดอืนทีผ่่านมา ท่านมคีวามคดิทีจ่ะลาออก มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.28 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถดัมาคอื ท่านก าลงัมองหางานใหม่ทีด่กีว่านี้ มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.24 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ท่านจะออกจากงานทนัท ีถา้ไดง้านใหม่ทีด่กีว่า 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.76 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย ท่านตดิตามขา่วประกาศรบัสมคัรงานตามหน่วยงาน
หรอืคนรูจ้กัเพื่อหางานใหม่เป็นประจ า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.63 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเหน็ดว้ย และท่านมี
ความคดิทีอ่ยากจะเปลีย่นไปท างานทีอ่ื่นมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.70 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ในระดบัเฉยๆ 
 
การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั  

สมมติฐานข้อท่ี 1  ปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การมบีตุร ระดบัการศกึษา 
ต าแหน่งงาน มคีวามตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดัแตกต่างกนั ผลการศกึษาพบว่า 
ปัจจยัสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การมบีุตร ระดบัการศกึษา รายได ้ต าแหน่งงาน มคีวาม
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดัไมแ่ตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อท่ี 2 ปัจจยัแรงจงูใจในการลาออกมคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั 
ไอซแีอล )ประเทศไทย (จ ากดั  ผลการศกึษา สามารถสรุปไดด้งันี้ 

ปัจจยัดา้นการสือ่สาร ปัจจยัดา้นวฒันธรรม ปัจจยัดา้นเจตคต ิปัจจยัดา้นโครงสรา้งองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศกึษาพบว่าไม่มนียัส าคญัทางสถติิ 
 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล 
(ประเทศไทย) จ ากดั (r= .449**) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 



 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บักบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซี
แอล (ประเทศไทย) จ ากดั (r= .312*) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
 1. จากผลการศกึษาความตัง้ใจลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่าพนกังานบรษิทั 
ไอซแีอล (ประเทศไทย) จ ากดัมคีวามตัง้ใจลาออกในระดบัค่อนขา้งสงู ซึง่สาเหตุสว่นใหญ่เกดิจากปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้น
โครงสรา้งองคก์ร โดยเฉพาะความขดัแยง้ในสายงานและระดบัการบงัคบับญัชาท าใหเ้กดิการท างานทีข่า้มขัน้ในสายงานได ้
ซึง่กลุ่มตวัอย่างใหค้วามคดิเหน็ดว้ยมากทีส่ดุ ดงันัน้ผูบ้รหิารระดบัสงูจะตอ้งพจิารณาโครงสรา้งองคก์ร ระดบัการบงัคบั
บญัชาใหม่ เพื่อไม่ใหเ้กดิการท างานทีข่า้มขัน้ในสายงาน เพื่อลดแรงจงูใจในการลาออกของพนกังาน 
 2. ปัจจยัดา้นแรงจงูใจดา้นการสือ่สาร เป็นสาเหตุอนัดบั 2 ทีม่ผีลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานบรษิทั ไอซี
แอล (ประเทศไทย) จ ากดั โดยเฉพาะในดา้นการรบัและแจง้ขอ้มลูขา่วสารในประชาสมัพนัธเ์ผยแพร่ขา่วสารกจิกรรมใน
องคก์รไมช่ดัเจนท าใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปอย่างไม่ถูกตอ้ง ดงันัน้ผูบ้รหิารระดบัสงูจะตอ้งมกีารสือ่สารทีช่ดัเจนและเป็นเป็น
ลายลกัษณ์อกัษร เพื่อป้องกนัขา่วลอืหรอืความเขา้ใจผดิในการสือ่สาร เพื่อลดแรงจงูใจในการลาออกของพนกังาน 

 
กิตติกรรมประกาศ 
งานวจิยัฉบบันี้ส าเรจ็ลุล่วงได ้ผูว้จิยัตอ้งขอขอบพระคุณ อาจารย ์ดร. สรุพฒัน์  มงัคะล ี ทีใ่หค้ค าปรกึษา ตลอดจน
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อปรบัปรงุงานวจิยัฉบบันี้ ใหม้คีวามสมบรูณ์ยิง่ขึน้ ผูว้จิยัตอ้งขอขอบคุณ ผูต้อบแบบสอบถามทีไ่ดใ้ห้
ความอนุเคราะห ์ตลอดจนความสะดวกอย่างดยีิง่ ในการใหข้อ้มลูและการจดัเกบ็แบบสอบถาม สดุทา้ยนี้ผูว้จิยัขอขอบคุณ
เพื่อนๆ ทุกคนทีใ่หค้วามช่วยเหลอืและค าแนะน าทีเ่ป็นประโยชน์  ท าใหง้านวจิยัฉบบันี้ส าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ีโดยไดข้อ้มลู
ทีเ่ป็นจรงิอย่างครบถว้น 
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