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การวิจยัเรื่องปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานในกรุงเทพมหานคร หลงัสถานการณโ์ค

วิด 19 มีวัตถุประสงคเ์พื่อให้องคก์ารทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์ ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการลาออกและพฤติกรรมภาวะหมดไฟหลงัสถานการณโ์ควิด  19 กับการลาออกหลงัสถานการณโ์ค
วิด 19 และสามารถน าผลการวิจยัที่ไดไ้ปบูรณาการใหม้ีความเหมาะสมต่อสถานการณปั์จจุบัน  โดยมีจ านวน
ตวัอย่าง 400 คน ใชแ้บบสอบถามเชิงปริมาณและวิเคราะหข์อ้มลู ดว้ยความถ่ีรอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ SPSS ผลการวิจยัแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 
(1) ดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุมากกว่าหรือเท่ากับ 31 ปี สถานภาพ
สมรส มีรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 40,001 – 60,000 บาท มีการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรี  และมี
ระยะเวลาในการท างานระหว่าง 3-4 ปี ดา้นประชากรศาสตรท์ี่มีอิทธิพลต่อการลาออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ รายไดต้่อเดือน สถานภาพสมรส การศึกษาและระยะเวลาในการ
ท างาน ในขณะที่ลักษณะประชากรศาสตรด์า้น เพศและอายุไม่มีอิทธิพลต่อการลาออก  (2) ดา้นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธใ์น
ระดบัมาก ประกอบดว้ย 4 ดา้นไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธก์ับบุคคลในองคก์าร ภาพลักษณ์
องคก์ารและการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน (3) ดา้นพฤติกรรมภาวะหมดไฟท่ีมีความสมัพนัธต์่อการลาออกอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับมาก  ประกอบด้วย 3 พฤติกรรม ได้แก่ (1) 
ความรูส้ึกเสียพลังงานหรือภาวะอ่อนเพลีย  (2) ความสนใจงานน้อยลงหรือความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มี
แรงจงูใจในการท างานและ (3) งานมีประสิทธิภาพลดลง 

 

ค าส าคญั : การลาออก, สถานการณโ์ควิด 19, พฤติกรรมภาวะหมดไฟ 
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The objective of this research is an enhanced organizational study of the interplay 

between demographic characteristics, factors influencing resignation, burnout behavior in the 
aftermath of the COVID-19 pandemic, with resignation after COVID-19 pandemic. The research 
findings can be integrated into the strategic framework of the organization, facilitating effective 
decision-making and adaptation in the current situation. The research involved 400 participants who 
completed quantitative questionnaires, and the data was analyzed using the SPSS statistical 
program. The analysis included frequency and percentage distributions, as well as calculations of 
means, standard deviation, and multiple regression analysis. The research findings encapsulated 
three integral components:(1) the analyzed demographic characteristics revealed the majority of the 
population consisted of females. Furthermore, factors such as age, specifically individuals aged 31 
years or older, married, held a Bachelor’s degree, with a monthly income between 40,001-60,000 
Baht and a work tenure of 3-4 years, were found to significantly influence resignation at a statistically 
significant level of 0.01. However, gender and age did not have a significant impact on turnover;(2) 
the analysis of factors influencing resignation after the COVID-19 pandemic revealed a statistically 
significant correlation at 0.01. Among the examined factors, four showed a strong correlation: policy 
and administration, relationships with people in the organization, organizational image, and labor 
market comparison;(3) burnout behavior showed a statistically significant association with resignation 
at a statistically significant level of 0.05. This association was characterized by a high level of 
correlation involving three specific behaviors:(1) feelings of energy depletion or exhaustion;(2) 
increased mental distance from work or feelings of negativity or cynicism related to work; and (3) 
reduced professional efficacy. 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบับนี ้ส  าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  ด้วยความกรุณาอย่างยิ่งจากผู้ช่วย
ศาสตราจารย ์ดร.กงัวาน ยอดวิศิษฎศ์กัดิ ์อาจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธ์ ที่สละเวลาอนัมีค่าในการ
ช่วยเหลือ ใหค้ าปรกึษา ค าแนะน าและใหค้วามรูร้ะหว่างการท าปริญญานิพนธ์ ตลอดจนตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง และแกไ้ขความบกพร่องของปริญญานิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  ผูว้ิจยัจึงขอกราบ
ขอบพระคณุไว ้ณ ที่นีด้ว้ย 

ขอขอบพระคณุ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.สมบูรณ ์กลุวิเศษชนะ ประธานกรรมการสอบ และ
อาจารย์ ดร.เบญจมาส สิริใจ กรรมการสอบปริญญานิพนธ์ ที่ให้เกียรติสละเวลาและกรุณาให้
ค าแนะน า ค าปรึกษา ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่องเพิ่มเติมเพื่อใหป้ริญญานิพนธ์มีความ
สมบรูณ ์

ผูวิ้จัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยท์ุกท่านท่ีประสิทธิ์ประสาทความรู ้ตลอดหลกัสูตร
บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต อนัท าใหผู้ว้ิจยัสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการจดัท าปรญิญานิพนธ์ พฒันา
ตนเองและท าประโยชน์แก่สังคม และขอบคุณเจา้หน้าที่คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคมและบัณฑิต
วิทยาลยัทกุท่าน ที่ใหก้ารช่วยเหลือ ด าเนินการ ใหป้รญิญานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ลลุว่งไปไดด้ว้ยดี 

ขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ เสียสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม รวมถึง ภรณัพรรสัมิ์ พิภกัดิ ์ชลธิชา กิตติ พรรณรวี วรญัญา ณฐัวีณ ์เพื่อน MBA รุน่ 22 
ทกุท่าน และบคุคลที่ใหค้วามช่วยเหลือทัง้ทางตรงและทางออ้ม ในครัง้นีด้ว้ย 

สุดท้ายนี  ้คุณประโยชน์ที่ได้จากปริญญานิพนธ์ฉบับนี ้ ผู้วิจัยขอมอบให้เป็นเครื่องบูชา
พระคณุบิดา มารดา และบรูพาจารยท์กุท่านที่คอยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผูม้ีพระคณุทกุท่าน 
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บทที1่ 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2564) ไดร้ะบุว่าประเทศไทยมีอัตราการว่างงานในช่วง 2 ปีที่

ผ่านมาสงูสดุอยู่ที่รอ้ยละ 2.3 ของก าลงัแรงงานทัง้หมดของประเทศถือว่าเป็นสถิติที่สงูที่สดุในรอบ
10 ปีเนื่องจากสถานการณ์โควิด 19 ท าใหม้ีอตัราการว่างงานที่สงูขึน้เป็นอย่างมาก อย่างไรก็ตาม
อตัราการว่างงานเริ่มลดลงในตน้ปี 2565 จากขอ้มูลดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงอัตราการลาออกเพิ่ม
สูงขึน้และยังมีการลาออกอย่างต่อเนื่อง สิ่งเหล่านีเ้ป็นสาเหตุหลกัที่ท าใหเ้ศรษฐกิจของประเทศ
ชะลอตวัและเป็นเหตกุารณท์ี่สะทอ้นถึงการขาดแคลนแรงงานที่มีคณุภาพในปี 2566  

บริษั ทไม เคิล  เพจ ประเทศไทย  ได้ส  ารวจกระแสการลาออกครั้งใหญ่  (Great 
Resignation) ในประเทศไทยในช่วง 2 ปีที่ผ่านมา เหตุผลของการลาออกมาจากสถานการณ ์      
โควิด 19 จากผลการส ารวจจ านวน 37 เปอรเ์ซ็นตข์องพนักงานที่ท างานอยู่ในต าแหน่งปัจจุบนัมี
อายงุานนอ้ยกว่า 2 ปีและอีก 81 เปอรเ์ซ็นตก์ าลงัคน้หางานใหม่ (ประชาชาติธุรกิจ, 2565) 

บริษัทโรเบิรต์ วอลเทอรส์ ประเทศไทยกล่าวว่า 80 เปอรเ์ซ็นตข์องพนักงานเคยคิดที่จะ
ลาออกในช่วงปีที่ผ่านมาโดยมี 50 เปอรเ์ซ็นต์ยังไม่ได้มีการลาออกจริงซึ่งมีเหตุผลหลักที่ยังไม่
ลาออกไดแ้ก่ ยังไม่พบงานที่เหมาะสม จ านวน 58 เปอรเ์ซ็นต ์การขาดโอกาสที่จะเลื่อนต าแหน่ง 
จ านวน 32 เปอรเ์ซ็นต ์และความมั่นคงของงานในบริษัทใหม่ จ านวน 24 เปอรเ์ซ็นต ์จากผลการ
ส ารวจสามารถสรุปได้ว่า พนักงานมีแนวโน้มที่จะย้ายงานใหม่ตลอดเวลา  (ผูจ้ัดการออนไลน์, 
2565) 

THE STANDARD (2022) ไดก้ล่าวถึงเหตผุลการลาออกว่าในตน้ปี 2022 จนถึงปัจจุบนั
หลังจากการชะลอการแแพร่ระบาดของโควิด 19 ยังมีพนักงานลาออกจากงานเพิ่มขึน้เพราะ
พนักงานมีความคิดที่เปลี่ยนแปลงและการใหค้วามส าคัญกับสิ่งอ่ืนมากกว่าชีวิตการท างาน ส่วน
ใหญ่แลว้การลาออกนัน้มักมีประเด็นหลักคือ ค่าจา้งต ่า โอกาสความกา้วหน้าในอาชีพนอ้ย การ
ท างานไม่ยืดหยุ่น สภาพแวดลอ้มการท างานที่ไม่ปลอดภยัเสี่ยงต่อการติดโรค เป็นตน้ 

JobsDB (2022) ได้ให้เหตุผลที่ส  าคัญต่อการลาออก  มาจากความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับ
หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและความเข้ากันไม่ได้ของวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยเหล่านี ้ท าให้
พนักงานขาดความผูกพันกับองคก์ารที่ท างานอยู่  นอกจากความสัมพันธ์อันดีแลว้พนักงานก็มี
ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) จากสาเหตทุี่ท างานที่เดิมนาน ๆ จนกลายเป็นความคุน้ชิน
จนเกิดการเบื่อหน่ายที่ ไม่ รู ้ตัว จึงท าให้พวกเขามีความต้องการไปเจอสภาพแวดล้อมและ          
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ความท้าทายใหม่ ๆ  และเห็นว่างานที่ท าไม่มีโอกาสเติบโตก้าวหน้า อีกต่อไปหรืออาจจะใช้
เวลานานเกนิไปในการเลื่อนต าแหน่ง 

ภาวะหมดไฟในการท างาน หรือ The Great Burnout เป็นหนึ่งในสาเหตุหลักที่ท าให้มี
ผูค้นลาออก หลงัจากสถานการณโ์ควิด 19  หลายคนตอ้งเผชิญกบัปัญหาที่องคก์ารไม่รบัฟังความ
คิดเห็น และมีการเพิ่มภาระงานที่มากขึน้ รวมถึงเวลาท างานที่มากกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห ์
ในช่วง 18 เดือนที่ผ่านมา ซึ่งมีสาเหตุหลกัมาจากการเลิกจา้งจึงท าใหพ้นักงานที่เหลือตอ้งท างาน
มากขึน้แต่การลาออกนัน้ไม่เจาะจงแต่พนักงานที่ตอ้งท างานในส านักงานแต่เพียงอย่างเดียว อีก
ทัง้ยงัรวมถึงพนักงานภาคบริการก็มีอตัราการลาออกที่สงูมากเช่นกนั นอกจากภาระงานที่เพิ่มขึน้ 
ก็ยังมีสภาพแวดล้อมที่มีความเสี่ยงต่อการติดเชื ้อโควิด 19 ดว้ยเหตุผลเหล่านีจ้ึงสรา้งความไม่
พอใจใหก้บัพนกังานและเกิดการลาออก (ประอรพิต กษัฐวฒันา,2021) 

บรษิัท เมอรเ์ซอร ์(ประเทศไทย) ไดส้  ารวจการแข่งขนัของตลาดแรงงาน ในขณะเศรษฐกิจ
ไทยก าลงัฟ้ืนตวัธุรกิจต่าง ๆไดก้ลบัมาเพิ่มอตัราการจา้งงานอีกครัง้ แต่ในขณะเดียวกนัพนกังานที่
มีงานท าในช่วงโควิด 19 มีความคิดที่จะย้ายงานใหม่  ดังนั้นธุรกิจจะมีการแข่งขันทางด้าน
ทรพัยากรบุคคลสงูขึน้  เพื่อใหอ้งคก์ารของตนไดบุ้คคลากรที่มีคณุภาพ การดึงดดูพนกังานใหม่ที่มี
คุณภาพอาจไม่ใช่แค่ให้ผลตอบแทนที่สูงหรือมีสิทธิประโยชน์ต่าง ๆมากขึน้แต่อาจจะต้องเพิ่ม
นโยบายการบรหิารขององคก์าร ความโปรง่ใสของค่าจา้ง แนวทางในการเติบโตในองคก์ารท่ีเห็นได้
ชัดเจน รวมไปถึงการสรา้งแนวทางอ่ืน ๆที่ท าให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้  (กรุงเทพธุรกิจ
ออนไลน,์ 2565) 

การศึกษาวิจยัจากปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ อาจจะพบไดไ้ม่มากทัง้ในและต่างประเทศ จึง
ท าใหง้านวิจัยเก่ียวกับเรื่องนีย้ังมีนอ้ย ดังนั้นผูว้ิจัยจึงเห็นความส าคัญต่อการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานในกรุงเทพมหานคร หลงัสถานการณโ์ควิด 19  

ความมุ่งหมายของการวิจัย  
เพื่อศึกษาความตั้งใจลาออกของพนักงานหลังสถานการณ์โควิด 19 ตามลักษณะ

ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส รายได ้การศกึษาและระยะเวลาในท างาน 
เพื่อศึกษาปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการลาออกจากงานซึ่งประกอบด้วย ความส าเร็จ            

การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร     
การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน           
ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลกัษณอ์งคก์าร และ
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน ที่สง่ผลต่อการลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 
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เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการลาออกหลังสถานการณ์โควิด 19 กับการมีพฤติกรรม
ภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบด้วย  ความรู้สึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย             
ความสนใจงานน้อยลงหรือมีความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างานและงานมี
ประสิทธิภาพลดลง 

ความส าคัญของการวิจัย 
การศกึษาและวิจยันี ้จะท าใหเ้กิดประโยชนด์งันี ้

1.    เพื่อให้องค์การ ผู้บริหารและผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ได้ตระหนักถึง
สภาพแวดลอ้ม รูปแบบ การท างานที่เปลี่ยนแปลงไป โดยการน าผลจากการวิจัยในครัง้นีม้าเป็น
แนวทางในการวางกลยทุธ ์ใหม้ีความสอดคลอ้งกบัสถานการณปั์จจบุนั 

2.    เพื่อใหอ้งคก์ารและผูจ้ดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ไดน้ าผลการวิจยัในครัง้นีม้า
ใช้ในการจัดหา พัฒนา รกัษา ทรพัยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ากับองค์การให้สามารถท างานอยู่ใน
องคก์ารไดน้าน และมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

3.    เพื่อใหอ้งคก์ารลดตน้ทนุจากการสญูเสียค่าใชจ้่าย ในดา้นทรพัยากรมนษุย ์
4.    เพื่อไม่ใหอ้งคก์ารอยู่ในสภาวะขาดแคลนแรงงานที่มีคุณภาพ และสรา้งแรง

ดงึดดูใหบ้คุคลที่มีคณุภาพจากภายนอกเขา้มารว่มงาน 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานภาคเอกชนที่ใชบ้ริการขนส่งสาธารณะ
ระบบราง คือรถไฟฟ้า BTS จ านวน 5 สถานี ไดแ้ก่ ชิดลม อโศก พรอ้มพงษ์ ศาลาแดง สาทร และ
รถไฟฟ้า MRT จ านวน 5 สถานี ไดแ้ก่ พระรามเกา้ เพชรบุรี สุขุมวิท สีลม สามย่าน โดยไม่ทราบ
จ านวนประชากรที่แน่นอน 

กลุม่ตวัอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยในครัง้นี ้คือ พนักงานภาคเอกชน ที่ใชบ้ริการขนส่ง

สาธารณะระบบราง ประกอบดว้ยรถไฟฟ้า BTS และ MRT จ านวน 10 สถานีโดยไม่ทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจยัจ าเป็นตอ้งท าการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรการค านวณแบบ
ไม่ทราบจ านวนประชากร และก าหนดค่าระดับความเชื่อมั่น 95% (สุภาวดี ขุนทองจันทร ,์ 2560, 
น.123-125) เพิ่มกลุ่มตัวอย่าง 15 คน ดังนัน้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นีเ้ท่ากับ 400 
คน ดงันี ้
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การเลือกกลุม่ตวัอย่าง  
การเลือกกลุม่ตวัอย่าง มีดงันี ้

ขัน้ตอนที่ 1 ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดย
การเจาะจงเลือกพนกังานภาคเอกชนที่ใชบ้รกิารขนส่งสาธารณะระบบราง คือสถานีรถไฟฟ้า BTS
จ านวน 5 สถานี ไดแ้ก่ ชิดลม อโศก พรอ้มพงษ์ ศาลาแดง สาทร และสถานีรถไฟฟ้า MRT จ านวน 
5 สถาน ีไดแ้ก่ พระรามเกา้ เพชรบรุี สขุุมวิท สีลม สามย่าน 

ขั้นตอนที่  2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยการ
เลือกเก็บตัวอย่างใน 10 สถานีที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนที่  1 สถานีละ 40 ตัวอย่างเท่า ๆกันรวม
ทัง้หมด 400 ตวัอย่าง 

ขั้นตอนที่  3 ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling)                
จากพนักงานภาคเอกชนที่ใชบ้ริการระบบขนส่งสาธารณะระบบราง ที่ก าหนดไวใ้นขั้นตอนที่  1 
และขัน้ตอนที่ 2 ที่มีความเต็มใจและยินดีใหข้อ้มลูจนครบ 400 ตวัอย่าง 

ตวัแปรที่ท าการศกึษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 

1.1    ลกัษณะประชากรศาสตร ์
1.1.1    เพศ 

1.1.1.1    ชาย 
1.1.1.2    หญิง 

1.1.2    อาย ุ
1.1.2.1    นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20 ปี 
1.1.2.2    21 - 30 ปี 
1.1.2.3    31 - 40 ปี 
1.1.2.4    41- 50 ปี 
1.1.2.5    มากกว่า 51 ปี 

1.1.3    สถานภาพสมรส 
1.1.3.1    โสด 
1.1.3.2    สมรส/ อยู่ดว้ยกนั 
1.1.3.3    หย่ารา้ง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 

1.1.4    รายไดต่้อเดือน 
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1.1.4.1    นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท 
1.1.4.2    20,001 – 40,000 บาท 
1.1.4.3    40,001 – 60,000 บาท 
1.1.4.4    60,001 – 80,000 บาท 
1.1.4.5    มากกว่า 80,001 บาท 

1.1.5    ระดบัการศกึษา 
1.1.5.1    ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
1.1.5.2    ปรญิญาตรี 
1.1.5.3    สงูกว่าปรญิญาตรี 

1.1.6    ระยะเวลาในการท างาน 
1.1.6.1    นอ้ยกว่า 2 ปี 
1.1.6.2    2-3 ปี 
1.1.6.3    3-4 ปี 
1.1.6.4    มากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 

1.2    ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
1.2.1    ความส าเรจ็ 
1.2.2    การไดร้บัการยอมรบั 
1.2.3    ความกา้วหนา้ 
1.2.4    ลกัษณะงาน 
1.2.5    ความรบัผิดชอบ 
1.2.6    นโยบายและการบรหิาร 
1.2.7    การควบคมุดแูล 
1.2.8    ความสมัพนัธก์บับคุคลในองคก์าร 
1.2.9    ต าแหน่งงาน 
1.2.10    ความมั่นคงในการท างาน 
1.2.11    ชีวิตสว่นตวั 
1.2.12    สภาพการท างาน 
1.2.13    ค่าตอบแทน 
1.2.14    ความยืดหยุ่นในการท างาน 
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1.2.15    ภาพลกัษณอ์งคก์าร 
1.2.16    การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน 

1.3    พฤติกรรมภาวะหมดไฟ 
1.3.1    มีความรูส้กึเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย 
1.3.2    มีความสนใจงานนอ้ยลงหรือมีความรูส้กึแง่ลบต่องานหรือไม่มี 
แรงจงูใจในการท างาน 
1.3.3    งานมีประสิทธิภาพลดลง 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่  
2.1    การลาออกจากงาน 

2.1.1    เกิดความตัง้ใจลาออก 
2.1.2    การลาออก 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1.    องคก์าร หมายถึง สถานประกอบการที่จดทะเบียนเป็นนิติบุคคล เช่น หา้งหุน้ส่วน

สามญั   หา้งหุน้สว่นจ ากดั บรษิัทจ ากดั เป็นตน้ 
2.    พนักงาน หมายถึง ลูกจ้างประจ าที่ท างานรับเงินเดือนประจ าจากองค์การ

ภาคเอกชน 
3.    ความตั้งใจลาออก หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมที่ตอ้งการสิน้สุดสภาพจากการ

เป็นสมาชิกขององคก์ารที่ปฏิบติังานในปัจจุบนัและยา้ยไปเป็นสมาชิกขององคก์ารแห่งใหม่ โดยมี
พฤติกรรมที่แสดงออก เช่น การคน้หางานใหม่ การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน เป็นตน้ 

4.    การลาออก หมายถึง การสิน้สุดสภาพจากการเป็นสมาชิกขององคก์ารปัจจุบนัของ
พนกังาน 

5.    โควิด 19 (COVID-19) หมายถึง โรคติดต่ออุบติัใหม่ที่เกิดจากไวรสัโคโรนา ระบาด
ครัง้แรกในเมืองอู่ฮั่น ประเทศจีน เมื่อเดือนธันวาคม 2019 

6.    BTS (Bangkok Mass Transit System) หมายถึง ระบบขนส่งมวลชนแบบรางที่อยู่
บนดินในพืน้ที่กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

7.    MRT (Mass Rapid Transit) หมายถึง ระบบขนส่งมวลชนแบบรางที่อยู่บนดินและ
ใตดิ้น ที่ใหบ้รกิารในกรุงเทพฯและปรมิณฑล 
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กรอบแนวคิดวิจัย 

 

 

สมมติฐานในการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกัน  ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส รายได้ การศึกษาและระยะเวลาในท างานแตกต่างกันส่งผลให้พนักงานลาออกหลัง
สถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานที่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ ความส าเร็จ 
การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร      
การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน      
ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลกัษณอ์งคก์าร และ
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีความสมัพนัธต่์อการลาออกที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ ความรูส้ึกเสียพลงังานหรือมี
ภาวะอ่อนเพลีย ความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้กึแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจงูใจในการท างาน
และงานมีประสิทธิภาพลดลง มผีลต่อการตดัสินใจลาออกที่แตกต่างกนั 



 
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งและไดน้ าเสนอตามหวัขอ้

ต่อไปนี ้
1.    แนวคิดและทฤษฎีประชากรศาสตร ์(Theory of Population Demography)  
2.     ทฤษฎีแรงจงูใจ 2 ปัจจยัของเฟรเดรกิ เฮกรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two-Factor 

Theory) 
3.     ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการลาออก (Theory of Factors Related Resignation) 

3.1    ความยืดหยุ่นในการท างาน (Flexible Working) 
3.2    ภาพลกัษณข์ององคก์าร (Corporate Image) 
3.3    การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน (Labor Market Comparison) 
3.4    ภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout Syndrome) 

4.    แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัการลาออกและความตัง้ใจลาออก  
(Theory of Employee Resignation and The Intention to Leave) 

4.1    ความหมาย แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออก  
(Theory of Employee Resignation) 
4.2    ความหมาย แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการตัง้ใจลาออก  
(Theory of the Intention to Leave) 

5.    งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง (Review of Related Literature) 

แนวคิดและทฤษฎีประชากรศาสตร ์(Theory of Population Demography)  
Adam Hayes (2022) ไดอ้ธิบายว่าประชากรศาสตร ์คือการวิเคราะหป์ระชากร เพื่ อใช้

อธิบายการกระจายของคุณลักษณะประชากรในสังคมหรือในกลุ่มประชากรอ่ืน ๆ เพื่อท าความ
เข้าใจ สรา้งนโยบาย และการคาดการณ์ว่าสังคมหรือกลุ่มประชากรจะมุ่งไปในทิศทางใดใน
อนาคต ขอ้มูลประชากรศาสตรม์ีไดห้ลายรูปแบบ แต่ส่วนใหญ่มักจะอธิบายถึงการกระจายของ
ลักษณะของประชากร เช่น อายุ เพศ สถานภาพสมรส โครงสรา้งครวัเรือน รายได้ ความมั่นคง 
การศึกษา ศาสนา เป็นตน้ เพื่อศึกษาความแตกต่างดังกล่าว ศึกษาแนวโนม้การเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต ที่จะมีผลกระทบต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจ การจ้างงาน รวมถึงโครงการของรฐับาล
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เพื่อใหม้ีความเขา้ใจขอ้มลูประชากรมากยิ่งขึน้จึงตอ้งมีการวิเคราะหท์างประชากรศาสตร ์โดยการ
รวบรวมและศึกษาข้อมูลที่ เก่ียวกับลักษณะเฉพาะของประชากร มักจะใช้เพื่อก าหนดวิธีการ
ส าหรบัการเขา้ถึงกลุ่มประชากรแต่ละกลุม่ ประเมินพฤติกรรมของกลุ่ม การแบ่งกลุม่ประชากรโดย
ใช้ข้อมูลจากการศึกษาจะช่วยให้องค์การต่าง ๆ สามารถก าหนดการด าเนินธุรกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548, อ้างถึงใน พรพิตรา ธรรมชาติ , 2560, น.7-8) ได้
อธิบายว่าความหลากหลายของลักษณะประชากรศาสตร์  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส     
อายงุาน เป็นปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความคิด พฤติกรรม และทศันะคติที่แตกต่างกนั 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้อธิบายว่าประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส รายได ้และการศึกษา ลักษณะเหล่านีเ้ป็นการจ าแนกที่นิยมใชใ้นการแบ่งส่วน
การตลาดและการหาค่าสถิติของประชากร เพื่อช่วยก าหนดกลุ่มเป้าหมาย เพราะว่าบุคคลที่มี
ลกัษณะประชากรแตกต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาที่แตกต่างกนั โดยมีการวิเคราะหล์กัษณะ
ประชากรดงันี ้

1.    เพศ (Sex) เป็นตัวแปรส าคัญของการวิเคราะห์ส่วนแบ่งการตลาดเนื่องจาก
ปัจจบุนัเพศเป็นตวัแปรที่สรา้งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบ้รโิภค 

2.    อายุ (Age) เป็นปัจจัยที่ท าใหบุ้คคลมีความแตกต่างกันในเรื่องความคิดและ
พฤติกรรม บุคคลที่มีอายุนอ้ยกว่าจะมีความคิดเป็นเสรีนิยมและมองโลกในแง่ดีกว่าบุคคลที่อายุ
มากกว่า ในขณะที่บุคคลอายุมากกว่าจะมีความคิดเป็นอนุรกัษ์นิยม มีความระมัดระวัง  คน้หา
ข่าวสารมากกว่าความบนัเทิง  

3.    สถานภาพสมรส (Marital Status) อ้างอิงสถานะตามสหประชาชาติ จะ
ประกอบไปดว้ย โสด หมา้ย หย่ารา้ง สมรสแต่แยกกนัอยู่โดยไม่หย่ารา้งตามกฎหมาย สถานภาพ
สมรสที่แตกต่างเหล่านีม้ีความส าคญัต่อสดัส่วนของประชากร เช่น อตัราการเกิดจะแปรผนัตรงกบั
อตัราการสมรสของเพศหญิง กลุ่มบุคคลที่มีการสมรสจะมีอัตราการเสียชีวิตนอ้ยกว่าคนโสดและ
หย่ารา้งในช่วงอายเุดียวกนั เป็นตน้ 

4.    การศึกษา (Education) เป็นตวัชีว้ดัถึงเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ ขอ้มูล
การศึกษาของประชากรสามารถท าใหร้ฐับาลน าไปวิเคราะห ์วางแผน สรา้งนโยบายทางการศกึษา
และประมาณการของก าลงัแรงงานในอนาคตทัง้ในภาครฐัและเอกชน 

5.    รายได ้(Income) เป็นเกณฑส์ าคญัในการแบ่งส่วนการตลาด เพราะบุคคลที่มี
รายไดสู้งจะมีความสามารถในการซือ้สินคา้ไดม้ากกว่าผูท้ี่มีรายไดน้้อย แต่อย่างไรก็ตามตลาด
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กลุ่มใหญ่ก็ยงัเป็นกลุ่มผูม้ีรายไดน้อ้ย ดังนัน้การวิเคราะหก์ารตลาดส่วนใหญ่จึงสรา้งตัวแปรอ่ืน ๆ  
ที่มีความเชื่อมโยงกบัรายไดเ้พื่อก าหนดเปา้หมายที่ชดัเจนขึน้  

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับประชากรศาสตร ์จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาคือ 
Adam Hayes (2022) กรรณิการ ์เหมือนประเสรฐิ (2548) และ ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์(2550)  สามารถ
สรุปได้ว่าลักษณะของประชากรศาสตรส์่วนใหญ่จะประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา รายได ้
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน  ความแตกต่างกันของลกัษณะประชากรศาสตรท์ า
ใหค้วามคิด พฤติกรรม แนวโนม้ และสิ่งอ่ืน ๆมีความแตกต่างกนั ประโยชนท์ี่ไดจ้ากการวิเคราะหก์็
จะสามารถน ามาวางแผน ปรบันโยบาย ใหต้รงตามกลุม่ประชากรเปา้หมายที่ตอ้งการ  

การศึกษาวิจยัในครัง้นีจ้ึงไดน้ าลกัษณะประชากรศาสตรท์ี่มีความแตกต่างกนัไดแ้ก่ 
เพศ อายุ การศึกษา รายได ้ระยะเวลาในการท างาน มาท าการศึกษาเพื่อวิเคราะหค์วามแตกต่าง
ของกลุม่ประชากรศาสตรท์ี่มคีวามสมัพนัธต่์อการลาออก 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
Tietjen and Myers ไดก้ล่าวว่าทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg et al.,(1959 as cited in 

Tietjen and Myers ,1998 pp.226-231) คือการเข้าใจทัศนคติของพนักงานจากการสอบถาม 
เฮอรซ์เบรก์และคณะไดพ้ฒันารายการปัจจยัที่แตกต่างกนั 2 ปัจจยัคือ 

1.    ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความสุขหรือมี
ทัศนคติที่ดีต่อตัวผูป้ฏิบติังานและปัจจัยเหล่านีโ้ดยรวมแลว้มีความเก่ียวขอ้งกับงาน ประกอบไป
ด้วย การได้รบัความยอมรับ (Recognition) ความส าเร็จ (Achievement) ความเป็นไปในการ
เ ติ บ โต  (Possibility of growth) ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า  (Advancement) ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ 
(Responsibility) และลกัษณะของงาน (Work Itself) 

2.    ปัจจัยอนามัย (Hygiene) เป็นปัจจัยที่ท าให้มีความรูส้ึกไม่มีความสุขหรือ
ทศันคติที่ไม่ดีและปัจจัยเหล่านี ้ไม่ไดเ้ก่ียวกบังานโดยตรง แต่เก่ียวกับสิ่งที่รายลอ้มต่อการท างาน 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมงาน ประกอบไปด้วย  เงินเดือน (Salary) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
(Interpersonal relations – supervisor) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal 
relations – subordinates) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (Interpersonal relations – peers)  
การก ากับดูแล (Supervision) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
สภาพการท างาน (Working Conditions) ปัจจยัชีวิตส่วนตวั (Factors in Personal Life) ต าแหน่ง
งาน (Status) ความมั่นคง (Job Security)  
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กมลพร กัลยาณมิตร ได้อธิบายเก่ียวกับทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg et al., (1959 
อา้งถึงใน กมลพร กลัยาณมิตร,2559 น.179 -183) ในปี ค.ศ.1950-1959 ว่าความพึงพอใจในการ
ท างานประกอบดว้ย 2 แนวคิดคือ แนวคิดที่มีความพงึพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พงึพอใจ 
(No Satisfaction) ท าให้ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดจาก
ความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังการไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) ท าให้
เกิดปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors)  

สามารถกลา่วไดว้่า ทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย 
1.    ปัจจยัจงูใจหรือปัจจยัที่กระตุน้ในการท างาน  
2.    ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมี

รายละเอียด ดงันี ้
1.    ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่ เป็นการกระตุ้นในการท างาน (Motivation 

Factors or Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความตอ้งการภายในของพนักงาน ที่มีผลต่อการ
สรา้งความพึงพอใจ ให้เกิดการท างาน ซึ่งปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับงานโดยตรงเป็นปัจจัยที่ เป็น
ตวักระตุน้ใหพ้นักงานท างานดว้ยความพึงพอใจ ท าใหเ้กิดทัศนติทางบวกที่แทจ้ริง ประกอบดว้ย   
5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1.1    ความส าเร็จ (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส  าเร็จ
ตามเปา้หมาย การมีสว่นร่วมในการท างานขององคก์ารใหส้  าเรจ็ ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 
ต่าง ๆการรูจ้กัป้องกนัและหลีกเลี่ยงปัญหาที่จะเกิดขึน้ และเมื่องานส าเรจ็ก็เกิดความรูส้ึกพอใจใน
ความส าเร็จนัน้ ไดแ้ก่ การไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย การตดัสินใจ
การท างานไดด้ว้ยตวัเองไดส้  าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนด  

1.2.    การได้รบัการยอมรบั (Recognition) คือ การได้รบัความยอมรบั
จากคนในองคก์าร หรือไดร้บัการยกย่องชมเชย หรือใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกใหเ้ห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ ได้แก่  การยกย่องชมเชยภายในองค์การ การได้รบัการยอมรับจาก
องคก์ารการไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้  

1.3.    ความก้าวหน้า (Advancement) หรือโอกาสของการเติบโต 
(Possibility of Growth) คือ การไดม้ีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้เมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมี
โอกาสในการศกึษาเพิ่มเติมหรือการไดร้บัการฝึกอบรม เป็นตน้  
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1.4.    ลักษณะงาน (Work Itself) คือ เป็นงานที่มีความน่าสนใจ ตอ้งใช้
ความคิดสรา้งสรรค ์งานมีความส าคญั มีคณุค่า มีความทา้ทายต่อความสามารถ การท างานตอ้งมี
ความเป็นอิสระ และตรงกบัความรูค้วามสามารถ เป็นตน้  

1.5.    ความรบัผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้รับมอบหมายงาน
หรือ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ที่สามารถตัดสินใจได้ด้วยตัวเอง ภายใต้การควบคุมที่
เหมาะสม ไดแ้ก่ ปรมิาณงานที่ไดร้บัการไวว้างใจ และไดร้บัมอบหมายงานส าคญั เป็นตน้ 

2.    ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
(Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัด
กัน้ไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสรา้งแรงจูงใจใหเ้กิดขึน้ได ้ซึ่ งส่วนใหญ่จะเป็น
ปัจจัยพืน้ฐาน ที่จ  าเป็นที่ต้องได้รบัการตอบสนอง เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้
บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทัง้นีไ้ม่ไดห้มายความว่า ถา้ใหปั้จจัยเหล่านีแ้ลว้ 
จะท าใหบ้คุลากรเกิดความพงึพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1    นโยบายและการบริหารขององค์การ (Company Policy and 
Administration) คือ การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร 
ไดแ้ก่ การสรา้งนโยบายที่ชดัเจน การควบคมุดแูลระบบขององคก์าร รูปแบบการท างาน และมีการ
ประชาสมัพนัธอ์ย่างทั่วถึง 

2.2    การควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการควบคุมของ
หวัหนา้งานความยุติธรรมในการแบ่ง กระจาย มอบหมายงาน  และหนา้ที่รบัผิดชอบอย่างมีความ
ชดัเจน ความสามารถของหวัหนา้งานในการบรหิารงาน ควบคมุดแูลการปฏิบติังาน การสอน การ
รบัฟังขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะ เป็นตน้ 

2.3    ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  ( Interpersonal Relations with 
Supervision) หมายถึง การมีปฏิสมัพันธ์ ทัง้กิริยาหรือวาจาที่ดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันได ้    
มีความเขา้ใจดว้ยกนัทัง้สองฝ่าย เช่น ความเชื่อมนั ความจรงิใจ ความซื่อสตัย ์และการไดร้บัความ
ช่วยเหลือ เป็นตน้  

2.4    ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with 
Peers) หมายถึง การมีปฏิสมัพันธท์ี่ดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจดว้ยกนัทัง้สอง
ฝ่าย เช่น การใหค้วามช่วยเหลือ ความซื่อสตัย ์การรว่มมือกนั เป็นตน้ 

2.5    ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  (Interpersonal Relations     
with Subordinators) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเขา้ใจ
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ด้วยกันทั้งสองฝ่าย เช่น ความจริงใจ ความร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือ ความสนิทกัน       
เป็นตน้  

2.6    ต าแหน่งงาน (Status) คือ สถานะภาพของต าแหน่ง ต้องเป็นที่
ยอมรบัของสงัคมมีความส าคญัของงานต่อองคก์าร เป็นตน้   

2.7    ความมั่ นคงในการท างาน (Job Security) คือ ความรู้สึกของ
พนักงานที่มีความรูส้ึกถึงความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ภาพพจน ์
ชื่อเสียง หรือขนาดขององคก์ารท่ีท างานอยู่ 

2.8    ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรูส้ึกดีหรือไม่ดีที่ได้รบัจาก
การท างานหรือหน้าที่ของพนักงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ ภาระการรับผิดชอบครอบครัว        
ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน เป็นตน้ 

2.9    สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพที่ท างาน เช่น สถานที่ท างาน เสียง แสงสว่าง อณุหภูมิ บรรยากาศการท างาน ชั่วโมงการ
ท างาน ลกัษณะสิ่งแวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อปุกรณ ์เครื่องมือต่าง ๆ สิ่งเหลา่นีม้ีผลต่อพนกังานและเป็น
สิ่งที่ท าใหเ้กิดความพงึพอใจต่อการท างาน.  

2.10    ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ
ค่าตอบแทน ที่องคก์ารจ่ายใหพ้นกังานในองคก์าร ที่เป็นรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง การปรบัเงินเดือน
ที่เหมาะสมและเป็นธรรมเป็นที่พอใจของพนกังาน นอกจากนีย้งัรวมถึงรางวลัใหก้บัพนกังาน หรือ
เป็นผลตอบแทนอ่ืน ๆซึ่งพนักงานจะได้รบัเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ การ
ประกนัสขุภาพและชีวิต วนัลาหยดุ เงินช่วยเหลือ โบนสั เป็นตน้  

สรุปทฤษฎีแรงจูงใจ 2 ปัจจัยของเฟรเดริก เฮอรซ์เบอรก์ (Frederick Herzberg) โดย
Tietjen and Myers (1998) และ กมลพร กัลยาณมิตร (2559) มีใจความส าคัญที่ เหมือนกัน
สามารถสรุปได้ดังนี ้ ทฤษฎีแรงจูงใจ  2 ปัจจัยประกอบด้วย 2 ส่วนคือ 1) ปัจจัยแรงจูงใจ 
(Motivation Factors) คือปัจจยัที่เก่ียวกับงานโดยตรงประกอบดว้ย 5 ปัจจัยคือ ความส าเร็จ การ
ไดร้บัการยอมรบั ความกา้วหน้า ลกัษณะงานและความรบัผิดชอบ  2) ปัจจัยอนามัย (Hygiene) 
คือปัจจัยแวดลอ้มที่สรา้งความพึงพอใจในการท างานของพนักงานประกอบดว้ย  10 ปัจจัยคือ 
นโยบายและการบริหารขององคก์าร การควบคมุดแูล ความสมัพนัธก์ับหวัหนา้งาน ความสมัพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในอาชีพ ชีวิต
สว่นตวั สภาพการท างานและค่าตอบแทน 
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การศึกษาวิจัยครั้งนี ้จึงได้น าปัจจัยบางส่วนของทฤษฎี 2 ปัจจัย ได้แก่ ความส าเร็จ        
การไดร้บัการยอมรบั  ความก้าวหน้า  ลักษณะงาน  ความรบัผิดชอบ  นโยบายและการบริหาร  
การควบคุมดูแล  ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ  ต าแหน่งงาน  ความมั่นคงในการท างาน  
ชีวิตส่วนตัว  สภาพการท างาน  ค่าตอบแทน  มาวิเคราะหถ์ึงความสมัพันธ์ที่มีผลต่อการลาออก
ของพนกังานในสภาพแวดลอ้มปัจจุบนัและความตอ้งการของพนกังานยังคงอยู่หรือเปลี่ยนแปลง
ไปตามเศรษฐกิจ สงัคมและวฒันธรรมหรือไม่ 

ในส่วนของความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การได้รวม 3 ปัจจัยของทฤษฎีแรงจูงใจ            
2 ปัจจัยเข้าด้วยกันได้แก่ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการลาออก (Theory of Factors Related Resignation) 
ความยืดหยุ่นในการท างาน (Flexible Working) 

การยืดหยุ่นในการท างาน (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2018) องค์การได้น าความ
ยืดหยุ่นในการท างานมาใช ้เพื่อสรา้งแรงจูงใจใหก้ับพนักงานท างานกับองคก์ารใหน้านขึน้และ      
มีประสิทธิภาพแลว้ องค์การเองก็ตอ้งก าหนดเงื่อนไขและคุณสมบัติของพนักงานที่ชัดเจนและ
สามารถวัดผลงาน ความยืดหยุ่นในการท างานถือว่าเป็นแรงจูงใจที่ส  าคัญอย่างหนึ่งส าหรับ
พนักงาน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี สภาพแวดลอ้มในการท างานนัน้แตกต่างไป
จากเดิม เนื่องจากชีวิตการท างานและเรื่องส่วนตัว สามารถแยกแยะออกจากกันไดค่้อนขา้งยาก  
ดังนั้นพนักงานจึงต้องการความยืดหยุ่นส าหรบัการท างานและการใชช้ีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม       
ซึ่งสามารถแบ่งประเภทความยืดหยุ่นออกไดด้งันี ้

1.    เวลาท างานที่ยืดหยุ่น ถือว่าเป็นเรื่องส าคัญของการสรา้งความยืดหยุ่น
ในการท างาน หลาย ๆองค์การได้ปรับเวลาเข้า ออกงานให้มีความยืดหยุ่นมากยิ่งขึน้โดยให้
พนักงานสามารถเลือกช่วงเวลาเขา้ท างานได ้เพื่อใหส้อดคลอ้งกับความตอ้งการของการใชช้ีวิต            
และครอบครวั พนกังานที่มีลกูอาจจะเขา้เชา้เลิกเรว็ ในขณะที่คนโสดเขา้งานสายเลิกชา้ เป็นตน้ 

2.    วนัท างานที่ยืดหยุ่น วิธีนีอ้าจจะไม่ค่อยเป็นที่นิยมในประเทศไทยมากนกั     
แต่การท างานสปัดาหล์ะ 5 วัน ก็เปลี่ยนมาเป็นใหท้ างาน 40 ชั่วโมงต่อสปัดาหแ์ทน ซึ่งพนักงาน
บางคนอาจจะท างานวนัละ10 ชั่วโมง สปัดาหล์ะ 4 วนัแทน เป็นตน้ 

3.    สถานที่ท างานที่ยืดหยุ่น องคก์ารสามารถสรา้งความยืดหยุ่นโดยการ
อนุญาตให้พนักงานท างานนอกสถานที่ได้ สัปดาห์ละ 1-2 วัน เพื่อให้พนักงานมีเวลาให้กับ
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ครอบครวัหรือเรื่องส่วนตัวมากขึน้ ส่วนวันท างานที่เหลือก็ใหพ้นักงานเขา้มาประชุมและท างาน
รว่มกบัเพื่อนรว่มงานในองคก์าร เพื่อเป็นการสรา้งความผกูพนักบัเพื่อนรว่มงานและองคก์าร 

4.    การแต่งกายที่ยืดหยุ่นปัจจุบันนี ้หลาย ๆองค์การเริ่มให้ความอิสระ
พนักงานในการแต่งกายมาท างานในวันที่ไม่ตอ้งออกไปพบกับลูกคา้หรือวันศุกรเ์พื่อสรา้งความ
ผ่อนคลาย 

5.    วนัลาที่ยืดหยุ่น องคก์ารบางแห่งเริ่มมีการปรบัใชก้ันมากขึน้เก่ียวกบัวัน
ลาของพนักงาน โดยก าหนดใหพ้นักงานสามารถลาไดต้ามวันที่ก าหนดรวมกันทั้งหมด โดยไม่
จ ากดัรูปแบบการลาของแต่ละประเภท เช่น ลาพักรอ้นได ้6 วนั ลาป่วยได ้30 วัน จะเห็นไดว้่าวัน
ลารวมกนัทัง้หมดคือ 36 วนั โดยไม่จ าเป็นตอ้งแบ่งแยกประเภทของการลา เป็นตน้ 

6.    สวสัดิการที่ยืดหยุ่น เป็นอีกเรื่องที่องคก์ารเริ่มใหค้วามสนใจเก่ียวกบัการ
จดัการสวัสดิการของพนักงานดว้ยตัวเอง โดยองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นักงานเลือกสวสัดิการตาม
สิทธิของแต่ละคนใหเ้หมาะสมกับตัวพนักงาน เช่น เปลี่ยนแปลงวงเงินค่ารกัษาพยาบาลใหล้ดลง 
แต่เพิ่มสวสัดิการดา้นการออกก าลงักาย เพื่อใหร้า่งกายมีสขุภาพที่แข็งแรงมากขึน้ เป็นตน้ 

JobsDB (2021) กล่าวว่า การท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible working) เป็นรูปแบบ
การท างานที่ไม่มีข้อก าหนด เช่น สถานที่ท างาน การแต่งตัว การปรบัเปลี่ยนเวลาท างาน ให้
เหมาะสมกบัความตอ้งการ แต่ไม่กระทบกบังานและยงัสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเท่า
เดิมหรือมากกว่าเดิม 

การส ารวจของ International Workplace Group ปี 2019  (Market Plus, 2019) 
จากหลายอตุสาหกรรมมากกว่า 80  ประเทศทั่วโลก ระบุว่า ความยืดหยุ่นในการท างานเป็นปัจจยั
หลกัในการตดัสินใจเลือกงานหรือการเปลี่ยนงาน 80% ของพนักงานที่เขา้ร่วมการทดสอบปฏิเสธ
งานที่ไม่มีความยืดหยุ่น 

ส านักข่าวอินโฟเควสท ์(2011) ไดเ้ปิดเผยการส ารวจของ Ernst & Young Global 
ในออสเตรเลียและนิวซีแลนด ์ในช่วงการระบาดของโรคโควิด 19 ระบุว่า 47% ของพนกังานพรอ้ม
จะลาออก ถา้องคก์ารกลบัไปใชรู้ปแบบการท างานที่ไม่มีความยืดหยุ่น 52% มีความตอ้งการความ
ยืดหยุ่นดา้นสถานที่ท างาน 40% ตอ้งการความยืดหยุ่นดา้นเวลา 

การสรา้งความยืดหยุ่น สรา้งสมดลุการท างาน (Wealth Me Up, 2017) ชีวิตของคน
รุน่ใหม่ที่มีความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มและสิ่งต่าง ๆ จึงท าใหค้นเหล่านีม้ีความตอ้งการ
ใชช้ีวิตแบบยืดหยุ่นสงู โดยการสรา้งความสมดลุใหก้บัการใชช้ีวิตและการท างาน  เพราะพวกเขามี
ความมั่นใจว่าการใชช้ีวิตและงานสามารถท าไปพรอ้ม ๆกนัได้ ซึ่งองคก์ารมีการปรบัใหรู้ปแบบการ
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ท างานใหม้ีความยืดหยุ่น เพื่อที่จะดึงดูดพนักงานใหอ้ยากท างานกับองคก์ารไดไ้ปนานๆและยัง
รวมถึงสรา้งความจูงใจให้คนภายนอกเข้ามาร่วมงานด้วย ซึ่งหลาย ๆองค์การในประเทศได้มี
รูปแบบการสรา้งความยืดหยุ่นดงันี ้

1.    แต่งกายท างานแบบล าลอง ยืดหยุ่นการด าเนินชีวิตเป็นรูปแบบที่เริ่ม
แพร่หลายในหลาย ๆองคก์ารที่อนุญาตใหพ้นักงานแต่งกายดว้ยชุดล าลองได้ในวันศุกรเ์พราะ
ตอ้งการความคลอ่งตวัในการท างาน สรา้งความพงึพอใจและสรา้งความสขุ ในขณะท างาน 

2.    ท างานนอกส านักงาน ยืดหยุ่นสถานที่ท างาน ท างานที่ไดร้บัมอบหมาย
ใหส้  าเร็จก็ไม่จ าเป็นตอ้งเขา้ส านกังานทุกวนั องคก์ารหลายแห่งไดน้ าเทคโนโลยีมาช่วยใหพ้นกังาน
ท างานไดจ้ากขา้งนอก เพราะการท างานในลักษณะนีท้  าให ้สะดวก สบาย และลดค่าใชจ้่ายใน
หลาย ๆดา้น 

3.    เลือกช่วงเวลาเข้า ออกงานได้องค์การหลาย ๆแหล่งได้มีนโยบาย
ยืดหยุ่นกบัเวลาการท างาน เนื่องจากสภาพการจราจรที่ติดขัด ท าใหพ้นกังานสามารถเขา้ออก ได้
ตามความสะดวกของแต่ละคน เพียงแต่ตอ้งท างานใหค้รบตามเวลาที่ก าหนด ทัง้นีแ้ลว้ก็ยงัรวมถึง
ความยืดหยุ่นในการพกัดว้ย เพราะตอ้งการลดความแออดัและระยะเวลาในการต่อคิว  

สรุปความยืดหยุ่นในการท างาน จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น ประกอบด้วย         
ประคัลภ ์ปัณฑพลงักูร (2018) JobsDB (2021) ส านักข่าวอินโฟเควสท ์(2011) และ Wealth Me 
Up (2017) ทุกแนวคิดมีความสอดคลอ้งกันไปในทิศทางเดียวกัน สามารถกล่าวสรุปไดว้่า การ
ท างานที่ยืดหยุ่น เป็นรูปแบบการท างานที่ไม่มีขอ้ก าหนดที่แน่นนอน กฎระเบียบ นโยบายและ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆสามารถเปลี่ยนแปลงไดต้ามความเหมาะสม เช่น วนั เวลา สถานที่ท างาน การแต่ง
กาย วันลาหยุด และสวัสดิการ เป็นต้น แต่ไม่มีผลกระทบต่องานและยังคงท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเท่าเดิมหรือมากกว่าเดิม  

การศึกษาวิจัยในครัง้นี ้เห็นว่าความยืดหยุ่นมีความส าคัญต่อพนักงานในยุคสมัย
ปัจจุบัน เนื่องจากความตอ้งการและวิถีชีวิตที่เปลี่ยนไปของพนักงานมีความต้องการใชช้ีวิตไป
พรอ้มกับการท างาน ดังนั้นความยืดหยุ่นในการท างานจึงเป็นตัวแปรที่อาจมีแนวโน้มต่อการ
ลาออก เมื่อพนกังานตอ้งการสรา้งสมดลุใหช้ีวิตและการท างาน 

ภาพลกัษณข์ององคก์าร (Corporate Image) 
ความหมายของภาพลกัษณอ์งคก์าร 

ภาพลกัษณข์ององคก์าร (พชัราภรณ ์เกษะประกร, 2558) หมายถึงภาพที่อยู่
ในใจ หรือความรูส้ึกเก่ียวกับภาพรวมขององค์การด้านต่าง ๆ ได้แก่ สินค้า บริการและการ
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บรหิารงาน เป็นตน้ ในส่วนของ สภุาณี ปัสสา (2559) ไดใ้หค้วามหมายว่าภาพในใจของตวับุคคล
ที่มีความรูส้ึกต่อองคก์ารหรือหน่วยงานดา้นต่าง ๆ เช่น การบริหารจัดการ ผลิตภัณฑ์ ตราสินคา้ 
เป็นตน้ และ Jefkins (1993) อธิบายว่าเป็นภาพรวมขององคก์ารทัง้หมดที่บุคคลสามารถรบัรูแ้ละ
มีความเขา้ใจถึงเอกลกัษณข์ององคก์าร ที่สามารถเห็นไดโ้ดยทั่วไป 

เสรี วงษม์ณฑา (2542) อธิบายความส าคญัของภาพลกัษณอ์งคก์ารดงันี ้ 
1.    ดา้นจิตวิทยา เป็นภาพลกัษณ์ที่ก าหนดทิศทางการรบัรูข้องบุคคลที่

ไดร้บัขอ้มลูจากองคก์ารทัง้ทางตรงและทางออ้ม อาจจะเป็นขอ้มลูเชิงบวกหรือเชิงลบท าใหเ้กิดการ
จดจ าอย่างถาวร หากไม่มีข้อมูลมากเพียงพอต่อการเปลี่ยนแปลงจนท าให้ภาพลักษณ์นั้น
เปลี่ยนแปลงไดย้าก หากมีภาพลกัษณท์ี่ดีก็จะมองทกุอย่างไปในทางที่ดี แต่หากมีภาพลกัษณท์ี่ไม่
ดีก็จะท าใหท้ัง้หมดไม่ดีไปดว้ย 

2.    ดา้นธุรกิจ เป็นภาพลกัษณท์ี่สรา้งมลูค่าใหก้บัผลิตภณัฑข์ององคก์าร
หากองคก์ารมีภาพลกัษณท์ี่ดีก็จะท าใหผ้ลิตภณัฑข์ององคก์ารมีมลูค่าสงูขึน้ เป็นที่ยอมรบัและเป็น
ที่ตอ้งการของตลาดมากขึน้ ดังนัน้ภาพลกัษณข์ององคก์ารจึงเป็นสิ่งส าคญัต่อการสรา้งมลูค่าเพิ่ม
ทางธุรกิจ 

นอกจากนี ้สุภาณี ปัสสา (2559) ไดก้ล่าวถึงการเกิดภาพลักษณ์ในปัจเจก
บคุคล เนื่องจากภาพลกัษณไ์ม่สามารถเกิดขึน้ไดท้นัทีเมื่อบคุคลไดพ้บเจอกบัสถานการณภ์ายนอก
แต่จะมีขัน้ตอนการเกิดดงันี ้  

1.    เห ตุ ก า รณ์ แล ะสภ าพ แวดล้อม  (Events and Environment) 
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ เกิดขึน้กับบุคคลในสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกันในด้านสังคม  เศรษฐกิจ 
การศึกษา วัฒนธรรมและอ่ืน ๆโดยเหตุการณ์ที่ เกิดขึ ้นจะมี อิทธิพลหรือไม่  จะขึ ้นอยู่กับ
สภาพแวดลอ้มของบคุคลนัน้ รวมถึงระยะเวลาการจดจ าเหตกุารณน์ัน้ๆ 

2.    ช่องทางการสื่อสาร (Communication Channel) ผ่านประสาทสมัผสั
ทัง้ 5 ไดแ้ก่ ไดย้ิน สมัผัส มองเห็น ดมกลิ่น และรบัรส ในแต่ละช่องทางมีประสิทธิภาพที่แตกต่าง
กนัแต่ใจความยงัมีความสมัพนัธก์นั 

3.    องค์ประกอบเฉพาะบุคคล (Personal Elements) ทักษะเฉพาะ
บุคคล ไดแ้ก่ การสื่อสาร ทศันคติ ความรู ้และวัฒนธรรม ผูท้ี่รบัสารจะมีการตีความที่แตกต่างกัน
ออกไปขึน้อยู่กบัทกัษะสว่นบุคคล 
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4.    การรบัรูแ้ละความประทับใจ (Perception) การรบัรูข้องแต่ละบุคคล
ขึน้อยู่กับมุมมองและความคิดของบุคคลนัน้ ส่วนความประทับใจ คือความสมัพันธ์ของคุณภาพ
และปรมิาณของความทรงจ า 

สรุปภาพลกัษณอ์งคก์ารของ พชัราภรณ ์เกษะประกร (2558) สภุาณี ปัสสา (2559)  
และ Jefkins (1993) ได้อธิบายความหมายไปในทิศทางเดียวกันคือ เป็นภาพรวมทั้งหมดของ
องคก์ารท่ีเกิดขึน้ในจิตใจของบคุคลไดแ้ก่ สินคา้ บรกิารและการบรหิารจดัการ เป็นตน้  

ส่วนของ  เสรี วงษ์มณฑา (2542) ไดแ้บ่งความส าคญัออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนดา้น
จิตวิทยา เป็นภาพลกัษณท์ี่ก าหนดทิศทางการรบัรูข้องบุคคลทัง้ดา้นดีและดา้นไม่ดี ส่วนดา้นธุรกิจ 
เป็นการก าหนดมูลค่าธุรกิจขององค์การ อาจจะเป็นการสร้างหรือลดมูลค่าก็ได้ ขึน้อยู่กับ
ภาพลักษณ์ที่องค์การได้สร้างขึ ้น  สุภาณี  ปัสสา (2559) อธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกับการเกิด
ภาพลักษณ์ปัจเจกบุคคล ว่าไม่สามารถเกิดขึน้ไดท้ันที การเกิดขึน้จะตอ้งมีขั้นตอนการเกิด คือ    
1.) เหตุการณ์และสภาพแวดล้อมของบุคคล 2.) ช่องทางการสื่อสารซึ่งแต่ละช่องทางจะมี
ประสิทธิภาพไม่เหมือนกนัแต่ยงัมีใจความส าคญัที่เหมือนกนั  3.) องคป์ระกอบสว่นบคุคลจะท าให้
ผูร้บัสารแต่ละบุคคลมีการตีความที่แตกต่างกันออกไปและ 4.) การรบัรูแ้ละสรา้งความประทับใจ
จะขึน้อยู่กบัมมุมอง ความคิด ความสมัพนัธแ์ละปรมิาณความทรงจ าของแต่ละบคุคล  

การศึกษาวิจัยใจครัง้นีไ้ดน้ าภาพลักษณ์องคก์ารมาเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออกจากงาน เนื่องจากสภาพแวดลอ้ม สงัคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรมของประเทศไทยส่วน
ใหญ่มีค่านิยมต่อภาพลกัษณข์ององคก์ารท่ีท างาน 

การเปรียบเทียบกบัตลาดแรงงาน (Labor Market Comparison) 
 สวรรณกมล จันทรมะโน และประสพชัย พสุนนท์ (2557)  ได้กล่าวว่าการ

เปรียบเทียบตลาดแรงงาน เป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่ท าใหพ้นักงานมีความตัง้ใจที่จะลาออก 
เมื่อเกิดความไม่พึงพอใจ การคน้หางานใหม่และสรา้งการเปรียบเทียบสิ่งที่ตอ้งการ ไดแ้ก่ รายได ้
สวสัดิการ กฎระเบียบขอ้บงัคบั เป็นตน้ 

การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีผลมาจากแรงผลักและแรงดึงดูด โดยปัจจัย
ผลกัดัน (สุพรรษา พุ่มพวง, 2559) คือ ปัจจยัจากองคก์ารที่สรา้งความไม่พึงพอใจใหก้ับพนกังาน 
สว่นปัจจยัดึงดดูเป็นปัจจยัภายนอกจากองคก์ารอ่ืนไดส้รา้งแรงดึงดูดใหก้บัพนกังาน จนท าใหเ้กิด
การเปรียบเทียบ ขอ้ดี ขอ้เสีย ขององคก์ารทัง้ 2 แห่งก่อนการตดัสินใจลาออก 

สรุปการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน จากแนวคิดของ สวรรณกมล จันทรมะโน และ
ประสพชัย พสุนนท ์(2557) และสุพรรษา พุ่มพวง (2559) มีประเด็นที่ตรงกันคือ พนักงานจะท า
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การเปรียบเทียบขอ้ดี ขอ้เสีย ขององคก์ารอย่างนอ้ย 2 แห่งเมื่อพนักงานเกิดความไม่พึงพอใจกับ
องคก์ารหรือเกิดแรงผลักดันจากองคก์ารที่ตนเป็นสมาชิก  ถ้าหากพนักงานเจอองค์การที่มีแรง
ดึงดูดหรือมีขอ้ดีตรงกับความตอ้งการของพนักงาน พนักงานก็จะลาออกจากองค์การที่ตนเป็น
สมาชิกอยู่และเขา้ไปเป็นสมาชิกขององคก์ารใหม่ที่ตนตอ้งการ 

การศึกษาวิจยัในครัง้นีไ้ดเ้ห็นว่าการเปรียบเทียบตลาดแรงงานเป็นตัวแปรที่ส  าคัญ
กบัการลาออกของพนกังานเพราะเมื่อพนกังานไม่พอใจกบังานที่ท าอยู่กบัองคก์ารปัจจุบนัก็จะเริ่ม
มีการเปรียบเทียบตลาดแรงงานและเมื่อไดเ้ห็นสิ่งที่ตนคาดหวงัหรือสิ่งที่ตอ้งการมีอยู่ในองคก์าร
อ่ืน ก็จะท าใหม้ีแนวโนม้ต่อการตดัสินใจลาออกมากขึน้ 

ภาวะหมดไฟ (Burnout Syndrome)  
World Health Organization (2019) ไดป้ระกาศใหภ้าวะหมดไฟในการท างาน เป็น

ปัญหาทางสุภาพจิตอย่างหนึ่งจัดใหอ้ยู่ในกลุ่ม International Classification of Diseases (ICD) 
อธิบายไดว้่า เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อสขุภาพแต่ไม่จดัว่าเป็นความเจ็บป่วยหรือภาวะสขุภาพ โดย
ภาวะหมดไฟในการท างานเป็นกลุม่อาการที่เกิดจากความเครียดเรือ้รงัในที่ท างานคือ 

1.    ท าใหรู้ส้กึสญูเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย 
2.     ความสนใจงานที่น้อยลงหรือมีความรูส้ึกในแง่ลบต่องานหรือไม่มี

แรงจงูใจในการท างาน 
3.    งานมีประสิทธิภาพลดลง  

กมลพร วรรณฤทธิ์ (2562) ไดก้ล่าวว่าภาวะหมดไฟในการท างาน เป็นภาวะการ
เปลี่ยนแปลงทางดา้นจิตใจที่เกิดจากความเครียดเรือ้รงัในการท างาน โดยมีอาการดงันี ้

1.    มีความเหนื่อยลา้ทางอารมณ ์รูส้กึสญูเสียพลงังานทางจิตใจ 
2.    มองความสามารถในการท างานของตัวเองในเชิงลบ ขาดความรูส้ึก     

ประสบความส าเรจ็ 
3.    มองความสมัพนัธใ์นที่ท างานไปในทางลบ รูส้ึกเหินห่างจากคนอ่ืนไม่ว่า

จะเป็นเพื่อนรว่มงานหรือลกูคา้ 
สภาวะหมดไฟหรือ Burnout Syndrome (โรงพยาบาลราชวิถี, 2564) เป็นสภาวะ

ของการอ่อนล้าทางอารมณ์ ที่มีผลมาจากความเครียดจากการท างานที่มากเกินไปเป็นระยะ
เวลานาน ท าใหผู้ป้ฏิบัติงานมีความรูส้ึกว่าไม่สามารถท างานนั้นไดดี้ มีอารมณ์ต่อการท างานที่
ลดลงและไม่สามารถท างานที่ไดร้บัมอบหมายไดห้รือท าไดไ้ม่ดี เมื่อเกิดเหตกุารณน์ีบ้่อยครัง้ขึน้ก็
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จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเสียแรงจูงใจในการท างาน มีความรูส้ึกในทางลบ ลกัษณะเสี่ยงที่อาจท าให้
เกิดโรคสภาวะหมดไฟมีดงันี ้

 
1.    มีปรมิาณงานที่มาก มีความซบัซอ้น และความเรง่รีบของงาน 
2.    ไม่มีอ  านาจในการตดัสินใจ จนท าใหเ้กิดปัญหาที่ไม่สามารถเรียงล าดับ

ความส าคญัของงานได ้
3.    ไม่ไดร้บัค่าตอบแทนหรือมีรางวลั ที่เพียงพอกบัสิ่งที่ทุ่มเท 
4.    ไม่ไดร้บัความยติุธรรม ขาดความเชื่อมั่นและการไม่เปิดใจยอมรบั 
5.    มีความรูส้กึไรต้วัตนในที่ท างาน 
6.    หลักการบริหารขององค์การไม่ตรงกับเป้าหมายการด าเนินชีวิตของ

ตนเอง  
สภาวะหมดไฟในการท างาน (โรงพยาบาลเปาโล พหลโยธิน, 2564) เป็นภาวการณ์

เปลี่ยนแปลงดา้นจิตใจที่ท าใหเ้กิดความเครียด จนท าใหเ้กิดความเหนื่อยลา้ทางอารมณ์  สรา้ง
ความเบื่อหน่าย และไม่อยากท างาน มองงานในแง่ลบ หมดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้
ประสิทธิภาพการท างานต ่า บางรายสรา้งความเหินห่างจากเพื่อนร่วมงาน จนรูส้ึกเหมือนท างาน
คนเดียว  สภาวะหมดไฟในการท างานสามารถเกิดขึน้ไดทุ้กเพศ ทุกวยั มกัเกิดจาก ภาระงานหนกั
และมากเกินไป งานที่มีความซบัซอ้นและเร่งรีบ ไม่มีอ  านาจในการตัดสินใจ ไม่สามารถจดัล าดับ
ความส าคญัของงานได ้ไม่มีตวัตนในที่ท างาน ไดผ้ลตอบแทนที่ไม่เพียงพอ เป็นตน้ 

การเกิดพฤติกรรมสภาวะหมดไฟในการท างาน เป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานเกิด
ความตอ้งการลาออก แต่เนื่องจากสถานการณ์โควิด 19 ท าใหพ้นักงานจ านวนมากไม่สามารถ
ลาออกจากงานไดด้ว้ยเหตผุลบางประการ ไดแ้ก่ ยงัหางานใหม่ที่เหมาะสมไม่ได ้สภาวะเศรษฐกิจ
ถดถอย ความมั่นคงขององคก์ารใหม่ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ ปัจจัยเหล่านีจ้ะท าให้
พนักงานต้องฝืนใจท างานในองค์การเดิมต่อไป แม้ว่าจิตใจมีความต้องการลาออกก็ตามสิ่งที่
เกิดขึน้นีเ้รียกกว่า Quiet Quitting  

โดย BBC NEWS Thai (2022) ได้ให้ความหมายของ Quiet Quitting คือการ
ท างานตามหนา้ที่ ในขอบเขตความรบัผิดชอบ ไม่มีการทุ่มเทในการท างานอย่างเป็นพิเศษ ไม่รบั
อาสาช่วยงานที่เพิ่มขึน้หรืองานที่นอกเหนือความรบัผิดชอบหลงัเหตกุารณโ์ควิด 19 ท าใหม้ีคนรุ่น
ใหม่จ านวนมากรู้สึกเหนื่อยล้ากับการท างานเกินเวลา เกินหน้าที่ รับผิดชอบ โดยไม่ ได้รับ
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ค่าตอบแทนเพิ่มและการไม่เห็นคุณค่าจากองค์การ ท าให้พนักงานต้องมีการปรบัตัวเพื่อสร้าง
สมดลุในชีวิตท างานและชีวิตสว่นตวัใหม่ 

ประชาชาติธุรกิจ  (2566) ให้นิยามของ Quiet Quitting คือการจะไม่มีความ
ทะเยอทะยานท างานอย่างหนกัเพื่อทุ่มเทใหก้บัองคก์ารแต่พนกังานจะเลือกท างานตามหนา้ที่และ
ท าเท่าที่จ  าเป็นเท่านัน้ 

รวิศ หาญอตุสาหะ (2023) ไดอ้ธิบายความหมายของ Quiet Quitting คือใจลาออก 
แต่กายยงัอยู่  เป็นการลาออกทางใจแทนการลาออกทางกายเนื่องจากองคก์ารมีความคาดหวงัให้
พนกังานท างานหนกัและมีผลลพัธท์ี่ดี แต่กลบัไม่มีการชื่นชมหรือไม่มีผลตอบแทนที่เพิ่มขึน้ ท าให้
สมดุลชีวิตของพนักงานอยู่ในภาวะที่ไม่เหมาะสม จนก่อใหเ้กิดสภาวะทางกายและจิตใจที่แย่ลง 
แต่ก็ไม่สามารถลาออกไดใ้นสถานการณปั์จจบุนั 

สรุปภาวะหมดไฟในการท างาน จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นทั้งหมดมีความ
สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกัน จึงน าประกาศของ World Health Organization (2019) มาสรุป
ไดว้่าภาวะหมดไฟในการท างานนั้นไม่ไดจ้ัดว่าเป็นความเจ็บป่วยหรือภาวะสุขภาพแต่เป็นภาวะ
ความเบื่อหน่ายเรือ้รงั ที่เกิดจากความเครียดสะสมจากงานเป็นเวลานาน จนท าให้มีพฤติกรรม
ดงันีคื้อ 

1.    มีความรูส้กึเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย   
2.    มีความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้กึแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจใน

การท างาน 
3.    งานมีประสิทธิภาพลดลง 

การเกิดภาวะหมดไฟในการท างานแต่ไม่สามารถลาออกได ้เนื่องจากเหตุผลบาง
ประการของตวับคุคลท าใหย้งัคงท างานอยู่ในองคก์ารเดิมต่อไป เรียกว่า “Quiet Quitting” 

การศึกษาวิจยัในครัง้นีไ้ดเ้ห็นว่าพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการท างานเป็นตวัแปรที่
ส  าคญัต่อการลาออกของพนกังานจึงไดน้ า 3 พฤติกรรมมาเป็นตวัแปรของงานวิจยัในครัง้นีคื้อ 

1.    มีความรูส้กึเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย   
2.    มีความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้กึแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจใน

การท างาน 
3.    งานมีประสิทธิภาพลดลง 
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แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับการลาออกและความตั้งใจลาออก (Theory of Employee 
Resignation and The Intention to Leave) 

ความหมาย แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออก (Theory of Employee Resignation) 
Strauss and George (1980) ใหค้วามหมายการลาออกคือ การสิน้สุดการว่าจา้ง

พนกังานและการจา้งพนกังานใหม่เขา้มาท างานหรือการเขา้ท างานหรือออกจากงานของบุคลากร
ในองคก์าร โดยที่พนักงานสมัครใจ (Voluntary) และไม่สมัครใจ (Involuntary) ทั้งที่หลีกเลี่ยงได้
และหลีกเลี่ยงไม่ได้ การออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงได้มักเกิดในรูปที่นายจ้างควบคุมเรื่องของ
เงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชนต์อบแทน ชั่วโมงการท างาน และสภาพการท างานที่เขม้งวดเกินไป 
ส าหรบัการออกจากงานโดยหลีกเลี่ยงไม่ได ้ไดแ้ก่ การออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัเกิดจาก การ
เลิกจา้ง การเจ็บป่วย การเกษียณ การตาย และการตัง้ครรภ ์เป็นตน้ 

Porter (1975) ไดแ้บ่งประเภทของการลาออกเป็น 4 รูปแบบ  
1.    การลาออกแบบมีเหตผุลสว่นตวั โดยไม่มีการถกูบงัคบั  
2.    การลาออกแบบมีเหตุผลส่วนตัว โดยมีแรงกดดันจากสภาพแวดลอ้ม 

เช่น คลอดบุตร การยา้ยถิ่นฐาน แม้ว่าพนักงานยังอยากมีความตอ้งการท างานในองคก์ารและ
องคก์ารก็ยงัตอ้งการใหพ้นกังานท างานอยู่ 

3.    การลาออกที่เกิดจากองค์การ เช่น ปลดพนักงานออก เนื่องจากปรับ
โครงสรา้งใหม่ หรือมีผลกระทบจากเศรษฐกิจ 

4.    การลาออกที่เกิดจากองคก์ารเนื่องจากการกระท าผิดของพนกังาน  
ความหมาย แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการตัง้ใจลาออก (Theory of the Intention to 

Leave) 
แนวคิด March and Simon (1958, as cited in David E. Bowen & Care Siehl, 

1997) ไดเ้สนอแนวคิดว่า การลาออกจากงานมี 2 องคป์ระกอบคือ การรบัรูถ้ึงความตัง้ใจลาออก 
และการรบัรูถ้ึงการเปลี่ยนงาน หมายถึงพนกังานจะมีการคิดไตร่ตรองถึงงานที่ท าและพิจารณาว่า
ตนเองมีความพอใจมากเพียงใด ซึ่งความพอใจนีจ้ะมีความเก่ียวขอ้งกบังานในลกัษณะต่าง ๆ เช่น 
การบรหิาร ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์เป็นตน้ การสมมติฐานถึงผลที่ไดร้บัจะสมัพนัธก์บังาน 
ไดแ้ก่ เพื่อนรว่มงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน บทบาทหนา้ที่ว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 

Mobley (1977) ไดเ้สนอแนวคิดการลาออกจากงาน โดยอธิบายว่ามีปัจจยัที่ส่งผล
ต่อความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานในอนาคตนัน้ มี 4 ปัจจยัหลกัคือ  

1.    ความพงึพอใจและไม่พงึพอใจในงาน 
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2.    ความคาดหวงัในองคก์ารปัจจบุนั 
3.    ความคาดหวงัในองคก์ารอ่ืน 
4.    สภาพแวดลอ้มภายนอก 

การตัดสินใจลาออกจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป โดย Steers & Mowday 
(1981,as cited in Lee & Mowday, 1987) ได้อธิบายว่าการลาออกมี 2 รูปแบบคือการลาออก
โดยทันทีแม้ว่ายังไม่ได้งานใหม่และการมีพฤติกรรมหางานใหม่หรือค้นหาโอกาส   นอกจากนี ้
พนักงานยงัมีพฤติกรรมอ่ืน ๆเกิดขึน้ในระหว่างการคน้หางานใหม่ ไดแ้ก่ การขาดงาน การลางาน 
อาการเฉ่ือย ท างานไม่มีประสิทธิภาพ เป็นตน้ 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการลาออกและความตัง้ใจลาออก Strauss and 
George (1980) และ Porter (1975) ได้อธิบายถึงแนวคิดเก่ียวกับการลาออกที่คล้ายกันคือ
พนกังานสิน้สดุการว่าจา้งและการจา้งพนกังานใหม่ โดยที่พนกังานมีความสมคัรใจหรือไม่สมคัร มี
ทัง้แบบหลีกเลี่ยงไดแ้ละหลีกเลี่ยงไม่ได ้การลาออกสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 รูปแบบคือ 

1.     การลาออกแบบมีเหตผุลสว่นตวั โดยไม่มีการถกูบงัคบั  
2.    การลาออกแบบมีเหตผุลสว่นตวั โดยมีแรงกดดนัจากสภาพแวดลอ้ม  
3.    การลาออกที่ เกิดจากองค์การ เมื่อมีการปรับโครงสร้างใหม่ หรือมี

ผลกระทบจากเศรษฐกิจ 
4.    การลาออกที่เกิดจากองคก์ารเนื่องจากการกระท าผิดของพนกังาน  
จากแนวคิดและทฤษฎีของ March and Simon (1958) และMobley (1977) 

ไดอ้ธิบายถึงความตัง้ใจลาออกและการเปลี่ยนงาน โดยที่ตวัพนกังานจะรบัรูถ้ึงความพึงพอใจและ
ความไม่พึงพอใจ ความคาดหวงัที่จะไดร้บัในองคก์ารปัจจุบนัและจากองคก์ารอ่ืน นอกจากนีย้ังมี
ผลกระทบจากสิ่งที่ไม่ใชง้านโดยตรง เช่น เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน เหตผุลสว่นตวั 
เป็นต้น ในส่วนของ Steers & Mowday (1981) ได้อธิบายว่า การลาออกมี 2 ลักษณะคือ การ
ลาออกโดยทนัที แมว้่ายงัไม่ไดง้านใหม่และการมีพฤติกรรมหางานใหม่หรือคน้หาโอกาส 

การศึกษาวิจยัในครัง้นีไ้ดน้ าเอาแนวคิดการลาออกของ Steers & Mowday (1981) 
มาเป็นตวัแปรในการวิจยั ประกอบดว้ย การเกิดความตัง้ใจลาออกและการลาออก  

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง (Review of Related Literature) 
Donald Sull, Charles Sull, and Ben Zweig (2022) ไดศ้ึกษาเก่ียวกับวัฒนธรรมที่เป็น

พิษก าลังผลักดันให้เกิดลาออกครั้งใหญ่  (Toxic Culture Is Driving the Great Resignation) 
พนกังานมากกว่า 40% คิดที่จะลาออกจากงานในตน้ปี 2564 และไดล้าออกจากงานเป็นจ านวน
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มากอย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน 1.) ระหว่างเดือนเมษายน 2565 พนักงานชาวอเมริกา มากกว่า    
24 ลา้นคนไดล้าออกซึ่งเป็นสถิติที่สูงเป็นประวติัการ 2.) การลาออกใหญ่ที่ผ่านมาท าใหผู้บ้ริหาร
ก าลังพยายามท าความเข้าใจถึงปัจจัยต่าง ๆที่ขับเคลื่อนการลาออกของพนักงาน ข้อส าคัญ        
คือเหล่าผูบ้ริหารก าลงัมองหาวิธีการดงึดดูพนกังานที่มีประสิทธิภาพเอาไว ้เพื่อใหเ้ขา้ถึงแหลง่ที่มา
ของการลาออกครัง้ใหญ่ที่จะช่วยใหผู้ ้บริหารสามารถตอบสนองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เราได้
วิเคราะหโ์ปรไฟลพ์นกังานออนไลน ์34 ลา้นโปรไฟลเ์พื่อที่จะระบุพนกังานในสหรฐัฯ ที่ลาออกดว้ย
เหตผุลต่าง ๆ (การลาออก เกษียณอายุ หรือถูกเลิกจา้ง) ระหว่างเดือนเมษายนถึงกันยายน 2564 
3.) ขอ้มูลจาก Revelio Labs หนึ่งในทีมวิจัยที่ด  ารงต าแหน่ง CEO ท าใหส้ามารถประมาณอัตรา
การออกจาก 500 บริษัทกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่เป็นบริษัทเอกชนที่แสวงหาผลก าไร รวมกนัจา้ง
พนักงาน 1 ใน 4 ของสหรฐัอเมริกา 4.) แมว้่าอัตราการลาออกโดยเฉลี่ยจะสูง แต่ละบริษัทจะไม่
เหมือนกนัอตัราการออกจากงานบริษัทต่าง ๆในช่วง 6 เดือนที่เราศึกษาอยู่ ระหว่างนอ้ยกว่า 2 % 
ถึงมากว่า 30 % อตัราการลาออกส่วนใหญ่เป็นผูค้า้ปลีกเครื่องแต่งกาย ซึ่งจะสญูเสียพนกังานใน
อตัรา 3 เท่าของสายการบิน ผูผ้ลิตอปุกรณก์ารแพทย ์และบรษิัทประกนัสขุภาพ 

Kuzior, Kettler, and Rąb (2022) ได้ศึกษาเก่ียวกับการลาออกครั้งใหญ่  จริยธรรม 
วัฒนธรรม  ความสัมพันธ์ และมิ ติส่วนตัวของพนักงานเจนเนอเรชั่ น  Y และ Z  (Great 
Resignation-Ethical, Cultural, Relational, and Personal Dimensions of Generation Y and 
Z Employees’ Engagement) การระบาดใหญ่ของ COVID-19 ส่งผลกระทบต่อโลกการท างาน 
ผลกระทบที่เห็นไดช้ัดเจนที่สุดของวงจรชีวิตพนักงานคือ ปรากฎการณ์ที่เรียกว่าการลาออกครัง้
ใหญ่ แรงงานจ านวนมหาศาลที่ลาออกจากอตุสาหกรรมต่าง ๆ ที่เริ่มตัง้แต่ปี 2564 หลงัจากมีการ
ผ่อนคลายขอ้จ ากัดการแพร่ระบาดครัง้แรก กระบวนการนีค่้อนขา้งใหม่ท าใหม้ีช่องว่างในการท า
วิจยัที่ผลกัดันใหผู้เ้ขียนไดต้รวจสอบหัวขอ้และรายละเอียดเพิ่มเติม ผูเ้ขียนตัง้สมมติฐานการวิจัย
คือ การลาออกครัง้ใหญ่มีสาเหตุหลักมาจากปัจจัยทางจริยธรรม วัฒนธรรม ความสัมพันธ์และ
ปัจจัยส่วนบุคคล เพื่อเป็นการตรวจสอบ ผูเ้ขียนไดท้ าการวิจยัแบบดั้งเดิมและศึกษาการวิเคราะห์
แบบต่าง ๆ การวิจยัไดท้ าในช่วงเดือนมกราคม 2020 ถึง ธันวาคม 2021 กบับรษิัทสตารท์อพั ดา้น
เทคโนโลยีในกรุงเบอรล์ิน จากการคน้ควา้ผูเ้ขียนสรุปว่า สาเหตหุลกัที่ท าใหพ้นกังานลาออกจากที่
ท างานคือสถานที่ท างานไม่ใช่วตัถุนิยม อธิบายเพิ่มเติมไดว้่าการลาออกจากงานตอ้งมีเหตผุลบาง
ประการเขา้มากระท าใหเ้กิดการลาออก 

Vishal Shukla, Bhartrihari Pandiya, and Sanjeev Prashar (2022) ได้ ศึ ก ษ า ก า ร
ลาออกครัง้ใหญ่: การศึกษาเชิงประจกัษ์เก่ียวกบัการลาออกของพนกังานจ านวนมากและปัจจยัที่
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เ ก่ี ย วข้อ ง  (The Great Resignation: An Empirical Study on Employee Mass Resignation 
and its Associated Factors) ปี 2565  ที่ผ่านมา สภาพแวดลอ้มในการท างานไดห้ยุดชะงักครัง้
ใหญ่ เนื่องจากผลกระทบมาจาก COVID-19  ทัศนคติของพนักงานได้เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
กะทันหันและกรณีการลาออกก็เพิ่มขึน้เป็นทวีคูณ ท าให้ธุรกิจต่าง ๆต้องดิน้รนเพื่อสรรหาและ
รกัษาผูม้ีความสามารถไว ้การลาออกครัง้นีเ้รียกว่า การลาออกครั้งใหญ่ กล่าวโดย Prof. Anthony 
Klotz ในพฤษภาคม 2565 ดงันัน้สถานการณแ์ละขอ้ก าหนดใหม่ แรงจูงใจที่อยู่เบือ้งหลงัในการท า
วิจยัในครัง้นีคื้อ การมีจุดมุ่งหมายเพื่อท าความเขา้ใจถึงปัจจัยพืน้ฐานและความสมัพนัธต์ลอดจน
ผลกระทบกบัการตดัสินใจลาออกจากงานของผูค้น การวิจยันีอ้า้งอิงจากขอ้มลูการส ารวจและการ
ใชส้ถิติหลายตัวแปร ขอ้มูลเหล่านีเ้ป็นความพยายามในการส ารวจปัจจยัความรบัผิดชอบต่อการ
ลาออกอย่างจริงจังในช่วงเวลาที่ไม่เคยเกิดขึน้มาก่อน นอกเหนือการวิเคราะหค์วามเชื่อมั่น การ
พดูคยุเพื่อเขา้ใจความรูส้ึกและอารมณข์องผูค้นที่มีต่อปรากฎการณใ์หม่ ของการลาออกครัง้ใหญ่ 
ท าให้ผลการศึกษานี ้ชีใ้ห้เห็นถึงมิติใหม่ ๆที่ส  าคัญคือ ความไว้วางใจและการพึ่งตนเองที่ต้อง
รบัผิดชอบต่อการลาออก การวิจยันีพ้ยายามที่จะเพิ่มวรรณกรรมจ านวนมากลงในองคค์วามรูท้ี่มี
อยู่และยังมีจุดหมายเพื่อใหข้อ้มูลเชิงลึกที่มีความหมายที่สามารถใชก้ับผูจ้ัดการฝ่ายทรพัยากร
บุคคล ส าหรบัการช่วยให้พวกเขาวางกลยุทธ์ นโยบายทรพัยากรบุคคล เพื่อรกัษา กลุ่มคนที่มี
ความสามารถที่เหมาะสมกบัองคก์ารของตน 

Sunandita KUNDU, Sunandita KUNDU, and Snehashis NAG (2022) ไดศ้ึกษาการ
ลาออกครั้งใหญ่ : การวิเคราะห์เชิงปริมาณของปัจจัยที่น าไปสู่ปรากฏการณ์  (The Great 
Resignation: A Quantitative Analysis of the Factors Leading to the Phenomenon) โลกได้
จมอยู่กบัการระบาดใหญ่ของ COVID-19 ที่เกิดจากไวรสั SARS-CoV2 ตัง้แต่ปี 2019 หลงัจากนัน้
เกือบ 2.5 ปี ในที่สุดก็ใกล้ถึงจุดที่มีเสถียรภาพ ทางสงครามการแพร่เชื ้อที่แพร่ระบาดอย่าง
แพร่หลาย ประกาศเกียรติคุณโดย Prof Anthony Klotz จาก Texas A&M University ไดป้ระกาศ
ค าว่า  Great Resignation มันได้รับความสนใจค่อนข้างมากในช่ วงไม่ ก่ี เดือนที่ ผ่ านมา 
ปรากฎการณ์นี ้ถือเป็นแนวโน้มการลาออกที่ เพิ่มขึน้ในหมู่คนท างานทั่ วโลก ภายหลังการ
เปลี่ยนแปลงความตอ้งการ ความชอบ และการรบัรูข้องประชาชนที่เกิดจากการแพร่ระบาดขนาด
ใหญ่นี ้ การวิจัยนีจ้ะน าเสนอการวิเคราะห์เชิงทฤษฎีอย่างละเอียดเก่ียวกับปัจจัยต่าง ๆที่เป็น
ตัวก าหนดแนวโน้มการลาออกครัง้ใหญ่ และหาปริมาณความส าคัญของแต่ละปัจจัยเหล่านั้น 
สุดทา้ยนี ้บทความนีไ้ดเ้สนอมาตรการบางอย่างที่จะช่วยองคก์ารต่อสูก้ับการสูญเสียพนักงาน
อย่างต่อเนื่องและอาจพลิกความเสียหายและสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่ยั่งยืน หลงัจากระบุ
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกครัง้ใหญ่ ที่มุ่งหาปริมาณความส าคัญและความส าคัญของแต่ละ
เกณฑโ์ดยใชข้ัน้ตอน ล าดบัชัน้ การวิเคราะหท์ี่คลมุเครือ พยายามอธิบายว่าท าไม ปัจจยัเหลา่นัน้มี
ความส าคญักบัการกระท าอย่างไร จนพบว่าสถานที่ท างานที่เป็นพิษ และงานที่ไม่มีแรงบนัดาลใจ 
มีความส าคัญสูงสุดในการพิจารณาการออกจากงานในช่วง COVID-19 ท าให้เกิดการลาออก
เพิ่มขึน้เป็นอย่างมาก ในขณะที่ ปัจจัยความไม่แน่นอนของกลุ่มพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า มี
ความส าคญันอ้ยที่สดุ 

อรรถพล องคช์ัยวัฒนะ และประสพชัย พสุนนท์ (2564) ศึกษาเรื่องปัจจัยความตั้งใจ
ลาออกจากงานของแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนดว้ยวิธีการเดลฟายฟัซซี โดยใชก้ารวิจัยแบบพหุวิธี
และการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจ านวน 20 คน พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของแพทย ์จาก15 ปัจจัยลดเหลือเพียง 3 ปัจจัยหลังจากวิธีการเดลฟายฟัซซี คือ ความ
ยติุธรรมในองคก์าร การตระหนกัถึงความส าคญัของตนเอง และแนวทางการบรหิารขององคก์าร 

องัคณา ไวนส์ (2561) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตัดสินใจลาออกของ
พนักงานโรงงานทอผา้ผืน อ าเภอนิคมพัฒนา จังหวัดระยอง โดยใชก้ลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็น
จ านวน 240 คนจากผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
ฝ่ายงานและระยะเวลาปฏิบติังานที่แตกต่างกนั มีระดบัแนวโนม้การตดัสินใจลาออกที่แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ปัจจัยจูงใจในการท างานด้านลักษณะงาน ปัจจัยค ้าจุนด้าน
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  ปัจจยัภาวะผูน้  าองคก์ารดา้นการท างาน
เป็นทีม และดา้นการไวว้างใจ มีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตัดสินใจลาออกของพนักงานในทิศทาง
ตรงกนัขา้มอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากผลการวิจยัเชิงคณุภาพพบว่า พนกังานไม่มีความพอใจ
เรื่องการปรบัเงินเดือนและภาวะกดดนัจากการท างาน แต่โดยรวมแลว้ยงัไม่คิดที่จะลาออก 

ปฐมาวดี หินเธาว ์(2561) ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษิัทผูใ้หบ้รกิารลกูคา้
ภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ใช้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยจ านวน 250 คน ผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานที่มีอายุและประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกที่แตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต่์อผูบ้งัคบับญัชาและปัจจยั
ดา้นความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน มีระดับความเห็นอยู่ในเกณฑ์มาก ปัจจัยด้านโอกาสและ
ความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นรายได ้ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออก
ของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง 

ศุภานัน พุฒตาล (2560) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานสาย
วิชาการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ านวน 239 คน จากการศึกษาพบว่าลกัษณะ
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ประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ อายุ รายได ้ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ท างาน และสงักดั มีผล
ต่อแนวโน้มลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบรุี 

สุวภาพ ดุริยางคศิ์ลป์ (2561) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับความตั้งใจลาออก
ของพนักงานดา้นบริการอาหารและเครื่องด่ืมของโรงแรมหา้ดาวบนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร  
โดยมีกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นจ านวน 241 คน จากการศกึษาพบว่าประชากรส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 28-37 ปี สถานภาพสมรสโสด/หม้าย/หย่ารา้ง/แยกกันอยู่  ระดับ
การศึกษาเท่ากับและสูงกว่าปริญญาตรี รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 30,001- 40,000 บาท 
และมีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 4 ปี  ดา้นลกัษณะงานโดยรวมพบว่าอยู่ในระดบัเหมาะสม
ปานกลาง ดา้นความเหนื่อยหน่าย อ่อนลา้ในการท างานโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นความ
ตัง้ใจลาออกโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  จากผลการศึกษาระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนัมีความ
ตัง้ใจต่อการลาออกที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพบว่าระดับการศึกษาที่ต  ่ากว่า
ปริญญาตรีมีความตัง้ใจลาออกนอ้ยกว่าประชากรที่มีระดับการศึกษาเท่ากับหรือสงูกว่าปริญญา
ตรี  รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนัมีความตัง้ใจลาออกที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
โดยพบว่าพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 40,001-50,000 มีความตั้งใจลาออก
มากกว่าประชากรที่มีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 และ 30,001-40,000 บาท ระยะเวลาการ
ท างานที่แตกต่างกันมีความตัง้ใจลาออกที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยประชากรที่
ท างานนอ้ยกว่า 1ปี มีความตัง้ใจลาออกนอ้ยกว่าประชากรที่ท างานมากกว่า 1ปี  ลกัษณะของงาน
ที่ปฏิบติัโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ความเหนื่อยหน่าย อ่อนล้าในการท างานมีความตั้งใจลาออกในทิศทาง
เดียวกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งเขตราษฎรบ์ูรณะ กรุงเทพมหานคร มีวิธีการเก็บข้อมูลดว้ยวิธีการ      
ส ามะโนประชากร จ านวน 282 คน จากการศึกษาพบว่า ประชากรที่มีเพศและอายุที่แตกต่างกัน  
มีแนวโน้มการลาออกที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ปัจจัยด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับแนวโน้มการลาออก  ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ผูบ้งัคับบัญชาและองคก์าร มีความสมัพันธ์ทางลบกับแนวโน้มการลาออกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ จากผลการศึกษาดังกล่าวสามารถสรุปไดว้่า หากพนกังานมีความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน



  
 

28 

และสวัสดิการ ก็จะมีความรูส้ึกเชิงบวกต่อผู้บังคับบัญชาและองค์การ จะส่งผลให้พนักงานมี
แนวโนม้การลาออกที่นอ้ยลง 

สรอ้ยฟ้า กามนต์ และนงนภัส แก้วพลอย (2562) ศึกษาเรื่องแนวโน้มที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานสังกัดกลุ่มบริหารความเสี่ยง  กับพนักงานจ านวน 174 คน ผล
การศึกษาพบว่าปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับงาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีแนวโนม้ต่อการลาออก 

เกวลิน พวงยอ้ยแกว้ เศรษฐกร (2019) ศึกษาเก่ียวกับอิทธิพลทางตรงและทางออ้มการ
รบัรูง้านทางเลือกและความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน ใน
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 362 คน ผลจากการวิจัยคือความพึงพอใจต่องานมีอิทธิพลต่อการตั้งใจ
ลาออกเชิงลบและการรบัรูง้านทางเลือกมีอิทธิพลต่อการตัง้ใจลาออกเชิงบวก โดยมีตวัแปรความ
พงึพอใจในบางสว่นเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

จิรภทัร มีคณุ (2562) ศกึษาเรื่องปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานโรงงาน
นิคมอุตสาหกรรมเวล์โกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา กลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน พบว่าลักษณะ
ประชากรศาสตร ์ดา้นต าแหน่งงาน มีผลต่อการลาออกที่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ดา้น
ความก้าวหน้าของอาชีพ และปัจจัยค ้าจุน ด้านนโยบายบริหารและด้านสภาพแวดล้อม มี
ความสมัพนัธต่์อการตดัสินใจลาออก 

นริศรา อารีรกัษ์, รกัชนก น้อยอาษา, ถนอม นามวงศ์, และณัฐทฌาย์ จรรยา (2564)  
ศกึษาเก่ียวกบัความชุกและปัจจยัที่มีผลต่อการเปลี่ยนงานของบคุลากรสาธารณสขุ จงัหวดัยโสธร  
จ านวน 2,534 คน มีการวิเคราะหแ์บบภาคตดัขวาง ( Cross-Sectional Analytical Study) พบว่า
บุคลากรสาธารณสุขมีความชุกในการเปลี่ยนงานรอ้ยละ 38.83 ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับการ
เปลี่ยนงานมี 2 ปัจจัยประกอบดว้ยรายไดแ้ละการศึกษา โดยบุคลากรที่มีรายไดน้อ้ยจะมีโอกาส
เปลี่ยนงานมากกว่าบุคลากรที่มีรายไดส้งู ส่วนดา้นการศึกษาพบว่าบุคลากรที่มีการศึกษาสงูจะมี
โอกาสเปลี่ยนงานนอ้ยกว่าบุคคลากรที่มีการศึกษาต ่ากว่า 

ยุทธนา ชาญนอก (2561) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน บริษัทปัญจพล เปเปอร ์อินดัสตรี ้จ ากัด 
จ านวน 286 คน วิเคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์ดว้ยวิธีการ
วิเคราะหก์ารถดถอย พบว่าพนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกันไดแ้ก่  เพศ อาย ุ
สถานภาพ การศึกษา เงินเดือนและอายุงาน มีความตอ้งการลาออกที่แตกต่างกนั ปัจจยัแรงจูงใจ
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ในงาน ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ ความสมัพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้ วัฒนธรรม
องคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การรกัษาชื่อเสียงและภาพลกัษณข์ององคก์าร ความ
ภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารและการท างานอย่างเต็มใจ มีความสัมพันธ์ต่อการลาออกของ
พนกังาน 

เพ็ญพิชชา เกตุชัยโกศล (2021) ศึกษาเรื่องภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) ของ
พนกังานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม Generation Y เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพใชว้ิธีการสมัภาษณเ์ชิงลกึมี
ค าถามเป็นแบบกึ่งโครงสรา้งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้หลักความน่าจะเป็นกับตัวอย่าง
จ านวน 30 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน  Generation Y มีภาวะหมดไฟในระดับปานกลาง 
ปัจจัยที่มีผลท าใหเ้กิดภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ ภาระงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าตอบแทน 
และระบบการท างาน นอกจากนีย้ังพบว่าพนักงานที่มีสภาวะหมดไฟแต่ยังไม่ลาออกเนื่องจาก
ก าลงัหางานใหม่ ยงัหางานใหม่ไม่ได ้ก าลงัศกึษาต่อ และรูส้กึไม่ดีเมื่อถกูมองในแง่ลบ 

พรหมพร ภู่คุ้ม (2019) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบัติงาน และความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนวัยเริ่ม
ท างาน โดยมีภาวะหมดไฟในการท างานเป็นตวัแปรส่งผ่าน กบักลุ่มตวัอย่างที่พึ่งส  าเร็จการศึกษา
ในระดบัอดุมศกึษามีอายงุานไม่เกิน 2 ปี จ านวน 292 คน พบว่าพนกังานที่มีอายุงานแตกต่างกนัมี
ภาวะหมดไฟที่แตกต่างกัน คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์โดยตรงดา้นลบต่อภาวะ
หมดไฟและพฤติกรรมต่อตา้นงาน โดยภาวะหมดไฟยังเป็นตวัแปรที่ส่งผลทางออ้มกับพฤติกรรม
การต่อตา้นงานและความตัง้ใจลาออก ดงันัน้ภาวะหมดไฟจึงเป็นตวัแปรที่มีความสมัพนัธร์ะหว่าง
คณุภาพชีวิตในการท างานและความตัง้ใจลาออก 

 เปขณางค์ ยอดมณี (2023) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อภาวะหมดไฟในการ
ท างาน จากสถานการณ์โรคระบาดโควิด 19 กับพนักงานบริษัทด้านพลังงาน จ านวน 400 คน 
พบว่า ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์ต่อภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน การท างาน
แบบยืดหยุ่น ในส่วนของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม ความเท่า
เทียมและความเป็นธรรม ความเขม้แข็งของผูบ้รหิารและชั่วโมงการท างาน 

เมื่อประมวลผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งทัง้หมดที่กล่าวมา จะเห็นไดว้่างานวิจยัส่วนใหญ่นัน้
แสดงถึงปัจจยัที่สง่ผลต่อการลาออก มีเหตผุลมาจาก 

1.    ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้การศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการท างาน เป็นตน้ เพราะลักษณะประชากรศาสตรท์ี่มีความแตกต่างกันท าใหเ้กิด
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ความคิด ค่านิยม สงัคม และกลุม่วฒันธรรมที่แตกต่างกนั ปัจจยัเหลา่นีม้ีการกระตุน้ก่อใหเ้กิดการ
ลาออกจากงาน  

การวิจัยในครัง้นีจ้ึงไดน้ าลกัษณะประชากรศาสตรม์าเป็นตัวแปร เพื่อพิสูจนค์วาม
แตกต่างที่จะเกิดขึน้ของลกัษณะประชากรที่มีความสมัพนัธต่์อการลาออก 

2.    ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน หมายถึง พนักงานตอ้งการท างานที่มีความน่าสนใจ 
ใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์มีความส าคญั มีคุณค่า ทา้ทาย การท างานตอ้งมีความอิสระและตรงตาม
ความรูค้วามสามารถของตน เมื่อพนักงานไม่ได้ท างานตามลักษณะที่ตนคาดหวัง ก็ท าให้มี
แนวโนม้ในการลาออกได ้

การวิจยัในครัง้นีจ้ึงไดน้ าปัจจยัดา้นลกัษณะงานมาเป็นหนึ่งในปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
การลาออก นอกจากนีล้กัษณะงานอาจมีผลต่อการก่อใหเ้กิดพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการท างาน 
ซึ่งจะน าไปสูก่ารลาออกดว้ยเช่นกนั 

3.    ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์าร เกิดจากพฤติกรรมของพนักงานในองคก์ารที่
สร้างขึน้เป็นสภาพแวดล้อมจ าเพาะในสถานที่ท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใตบ้ังคับบัญชา อาจจะเป็นความสัมพันธ์ที่
เหมาะสมหรือไม่เหมาะสม สิ่งเหล่านี ้อาจไม่มีถูกหรือผิด แต่ขึน้อยู่กับสภาพแวดล้อมและ
วฒันธรรมมากกว่า ผูท้ี่ไม่ยอมรบัวฒันธรรมเหลา่นีก้็มีแนวโนม้ที่จะลาออกมากกว่าผูท้ี่ยอมรบัได ้ 

การวิจัยในครั้งนี ้ได้เห็นถึงความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การนั้นเป็นปัจจัยที่มี
แนวโนม้ต่อการลาออก 

4.    การบริหารงาน การควบคมุดแูล ผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึงพนกังาน
ตอ้งการนโยบาย รูปแบบและการควบคมุการท างานที่เหมาะสมและชดัเจน มีความยุติธรรมและมี
การรบัฟังขอ้เสนอแนะ และตอ้งการไดร้บัผลตอบแทนตามก าลงัความสามารถของตน 

การวิจัยในครัง้นีผู้ว้ิจัยไดน้ าปัจจัยดา้นการบริหารและผลตอบแทน มาใชเ้ป็นส่วน
หนึ่งของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับการลาออก เพราะการบริหารงานที่ดี มีความเหมาะสมจะ
สรา้งความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรใหอ้งคก์าร ท าใหเ้กิดความเชื่อมั่นต่อหัวหน้างาน ไวใ้จเพื่ อน
ร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากขึน้ แต่การลาออกมักจะมีเหตุผลมาจากการบริหารที่มีรูปแบบ
ตรงกนัขา้มตามที่กลา่วมาขา้งตน้ 

ในส่วนของปัจจยัผลตอบแทนและสวัสดิการ หากพนกังานมีความรูส้ึกว่าตนไดร้บั
ค่าตอบแทนที่ไม่เหมาะสมและไม่ไดร้บัการอธิบายขอ้เท็จจริงที่ถูกตอ้งก็จะท าใหม้ีแนวโนม้ต่อการ
ลาออกไดเ้ช่นกนั 
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5.    ชีวิตส่วนตัว หมายถึงความเป็นอยู่ของพนักงานที่ไม่ดีเท่าที่ควรจากการ
รว่มงานกบัองคก์ารปัจจุบนัของตน เช่น สภาพความเป็นอยู่ ชีวิตครอบครวั การเดินทางมาท างาน 
เป็นตน้ ปัจจยัเหลา่นีจ้ะเป็นแรงส่งเสรมิใหพ้นกังานมีแนวโนม้ต่อการลาออกมากขึน้ 

การวิจัยในครัง้นีจ้ึงได้น าปัจจัยด้านชีวิตส่วนตัวมาเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก เนื่องจากพนักงานที่มักมีปัญหาเก่ียวกับชีวิตส่วนตวัจะมีแนวโนม้ต่อการลาออกมากกว่า
พนกังานที่ไม่มีปัญหา 

6.    พฤติกรรมภาวะหมดไฟในการท างาน หมายถึงความเบื่อหน่ายเรือ้รงั ที่เกิด
จากความเครียดสะสมจากงานเป็นเวลานาน ไดแ้ก่ ความรูส้ึกเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย 
ความสนใจงานน้อยลง หรือความรูส้ึกแง่ลบต่องาน หรือไม่มีแรงจูงใจในการท างานและงานมี
ประสิทธิภาพลดลง 

การวิจยัในครัง้นีผู้ว้ิจยัไดน้ าพฤติกรรมภาวะหมดไฟ มาใชเ้ป็นสว่นหนึ่งของตวัแปรที่
มีความสมัพนัธก์บัการลาออก เนื่องจากปัจจุบนัพนกังานมีพฤติกรรมภาวะหมดไฟแบบรูต้วัและไม่
รูต้วั เพิ่มขึน้เป็นจ านวนมาก  

 



 
 

บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกรุงเทพมหานคร หลัง
สถานการณโ์ควิด 19 การด าเนินการวิจยัดงันี ้

1.    การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2.    การสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นงานวิจยั 
3.    การเก็บรวมรวมขอ้มลู 
4.    การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5.    สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร  

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้เป็นพนักงานภาคเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่ใช้
บริการรถขนสาธารณะระบบรางได้แก่ BTS และ MRT จ านวน 10 สถานี โดยไม่ทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอนในระหว่างวนัที่ 5 เมษายน 2566 ถึง 5 พฤษภาคม 2566 

กลุม่ตวัอย่าง 
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนักงานภาคเอกชนที่ใชบ้ริการขนส่ง
สาธารณะระบบราง คือรถไฟฟ้า BTS จ านวน 5 สถานี ไดแ้ก่ ชิดลม อโศก พรอ้มพงษ์ ศาลาแดง 
สาทร และรถไฟฟ้า MRT จ านวน 5 สถานี ได้แก่ พระรามเก้า เพชรบุรี สุขุมวิท สีลม สามย่าน 
ในช่วงวนัที่ 5 เมษายน 2566 – 5 พฤษภาคม 2566 เป็นจ านวนทัง้สิน้ 400 ตัวอย่าง โดยไม่ทราบ
จ านวนประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจ าเป็นต้องท าการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการ
ค านวณแบบไม่ทราบจ านวนประชากร และก าหนดค่าระดับความเชื่อมั่น 95% (สุภาวดี ขุนทอง
จนัทร,์ 2560, น.123-125) เพิ่มกลุม่ตวัอย่าง 15 คน ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้
เท่ากบั 400 คน ดงันี ้

 

สมการ    n =
P(1−P)(Z)2

ⅇ2  
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ก าหนดให ้ 
n แทนค่า ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
P แทนค่า เปอรเ์ซ็นตท์ี่ตอ้งการจะสุม่จากประชากรทัง้หมด 
e แทนค่า สดัสว่นความคลาดเคลื่อนจากการสุม่ตวัอย่าง 
Z แทนค่า ระดบัความเชื่อมั่นที่ก าหนด คือ ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95  
ดงันัน้ค่า Z คือ 1.96 
 
ในกรณีนีต้อ้งการความผิดพลาดไม่เกินรอ้ยละ 5 ดว้ยค่าความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95  
ดงันัน้ e = 0.05  
การแทนค่าสมการ เพื่อค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ก็จะไดก้ลุ่มตวัอย่างที่มี

ขนาด 385 คนดงันี ้
 

แทนค่า     n =
(0.50)(1−0.50)(1.96)2

0.052  
 

           𝑛 =
0.9604

0.0025
 

 
มีค่าเท่ากบั 384.16 หรือประมาณ 385 

 
เมื่อไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างที่ค  านวณเท่ากบั 385 ตวัอย่าง แต่ในกรณีที่แบบสอบถาม

อาจจะตอบกลับมาแบบไม่สมบูรณ์ จึงเพิ่มแบบสอบถามอีก 15 ชุด ดังนั้นจะได้กลุ่มตัวอย่าง
รวมกนัทัง้หมดเป็น 400 ชดุ 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างมีขัน้ตอนดงันี ้

ขั้นตอนที่ 1 ใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) 
โดยท าการเลือกพนักงานภาคเอกชนที่ ใช้บริการ BTS จ านวน 5 สถานีได้แก่  ชิดลม อโศก     
พรอ้มพงษ์ ศาลาแดง สาทร และสถานีรถไฟฟ้า MRT จ านวน 5 สถานี ไดแ้ก่ พระรามเกา้ เพชรบุรี 
สขุมุวิท สีลม สามย่าน 
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ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดย
การเลือกเก็บตัวอย่างในบริเวณสถานีรถไฟฟ้าจ านวน 10 สถานีที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนที่  1      
สถานลีะ 40 ตวัอย่างเท่า ๆ กนัรวมทัง้หมด 400 ตวัอย่าง สามารถค านวณไดจ้ากสมการ ดงันี ้

 

สมการ  ขนาดของกลุม่ตวัอย่างในแต่ละสถานี =
ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง

จ านวนสถานี
 

 

แทนค่า ขนาดของกลุม่ตวัอย่างในแต่ละสถานี =
400

10
  

  

ดงันัน้ จะไดจ้ านวนของกลุม่ตวัอย่างในแต่ละสถานี คือ 40 ตวัอย่าง 
1.    สถานีชิดลม   จ านวน 40 คน 
2.    สถานีอโศก   จ านวน 40 คน 
3.    สถานีพรอ้มพงษ์  จ านวน 40 คน 
4.    สถานีศาลาแดง   จ านวน 40 คน 
5.    สถานีสาทร   จ านวน 40 คน 
6.    สถานีพระรามเกา้  จ านวน 40 คน 
7.    สถานีเพชรบรุี    จ านวน 40 คน 
8.    สถานีสขุมุวิท   จ านวน 40 คน 
9.    สถานีสีลม   จ านวน 40 คน 
10.    สถานีสามย่าน   จ านวน 40 คน 

การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในงานวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 

เค รื่ อ งมื อ ที่ ใช้ ใน ก าร เก็ บ รวบ รวม ข้อมู ล เป็ น แบบสอบถามปลาย ปิ ด 
(Questionnaire) ที่ผูว้ิจัยสรา้งขึน้เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะประชากรศาสตร ์กับ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกและพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการท างาน โดยผูว้ิจัยได้
แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 สว่น  
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ส่วนที่ 1 เป็นค าถามแบบคัดกรองเพื่อยืนยันการบรรลุนิติภาวะและการให้
ความยินยอมส าหรบัการใหข้อ้มูล เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed-Ended Questionnaire) 
เป็นชนิดตรวจสอบรายการ (Checklist) ที่มี 2 ตวัเลือก (Dichotomous Question) มีทัง้หมด 1 ขอ้ 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.    ยินยอม   
2.    ไม่ยินยอม (จบแบบสอบถาม)  

ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร ์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Closed-Ended Questionnaire) เป็นชนิดตรวจสอบ
รายการ (Checklist) ที่มี 2 ตัวเลือก (Dichotomous Question) และ แบบสอบถามปลายปิดที่มี
หลายตัวเลือก (Multiple Choice Questions) มีทั้งหมด 5 ขอ้ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
รายได ้การศกึษา และระยะเวลาในการท างานโดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

1.    เพศ เป็นระดับการวัดขอ้มูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ไดแ้ก่   

1.    เพศชาย  
2.    เพศหญิง 

2.    อายุ เป็ น ระดั บ การวัด ข้อมู ลป ระ เภท ม าตรวัด เรี ย งล าดั บ          
(Ordinal Scale) ไดแ้ก่  

1.    นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20 ปี 
2.    21 -30 ปี  
3.    31-40 ปี 
4.    41-50 ปี 
5.    51 ปีขึน้ไป 

3.    สถานภาพสมรสเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทประเภทนามบญัญัติ 
(Nominal Scale) ไดแ้ก่  

1.    โสด 
2.    สมรส/ อยู่ดว้ยกนั 
3.    หย่างรา้ง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 
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4.    รายไดต่้อเดือน เป็นระดับการวัดขอ้มูลประเภทมาตรวัดเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ไดแ้ก่  

1.    นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท 
2.    20,001 บาท - 40,000 บาท 
3.    40,001 บาท - 60,000 บาท 
4.    60,001 บาท - 80,000 บาท 
4.    มากว่า 80,001 บาท 

5.    ระดบัการศึกษา เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทประเภทนามบญัญัติ 
(Nominal Scale) 

1.    ต ่ากว่าปรญิญาตรี  
2.    ปรญิญาตรี  
3.    สงูกว่าปรญิญาตรี 

6.    ระยะเวลาในการท างาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรวัด
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ไดแ้ก่ 

1.    นอ้ยกว่า 2 ปี 
2.    2-3 ปี 
3.    3-4 ปี 
4.   มากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก โดยแบ่ง
ออกเป็น 16 ปัจจัยประกอบดว้ย ความส าเร็จ การไดร้บัการยอมรบั ความกา้วหนา้ ลกัษณะงาน 
ความรบัผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ 
ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่น
ในการท างาน ภาพลกัษณอ์งคก์าร และการเปรียบเทียบตลาดแรงงานจ านวน 47 ขอ้ ลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับคือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย และนอ้ยที่สุด โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว ซึ่งมีเกณฑ์
การใหค้ะแนนดงันี ้
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ระดบัปัจจยัที่สง่ผลต่อการตดัสินใจลาออก  คะแนนขอ้ค าถาม  
ระดบันอ้ยที่สดุ       1  
ระดบันอ้ย       2  
ระดบัปานกลาง       3  
ระดบัมาก       4  
ระดบัมากท่ีสดุ       5 

 
เกณฑใ์นการวิเคราะหค์ะแนน  
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าคะแนนจากการก าหนดค่าดังกล่าวมา

ประเมินค่าเพื่อแปลความหมายค่าเฉลี่ย โดยใชส้มการดงันี ้
 

อนัตรภาคชัน้ (Interval) =
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

แทนค่า     =
5−1

5
 

 

ผลลพัธ ์    = 0.8 
 
จากนั้นก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับ

ปัจจยัการลาออกจากงาน ดงันี ้ 
 
คะแนนเฉลี่ย ระดบัปัจจยัต่อการลาออกจากงาน  
4.21 - 5.00  มีปัจจยัต่อการลาออกจากงานมากที่สดุ 
3.41 - 4.20  มีปัจจยัต่อการลาออกจากงานมาก 
2.61 - 3.40   มีปัจจยัต่อการลาออกจากงานปานกลาง 
1.81 - 2.60   มีปัจจยัต่อการลาออกจากงานนอ้ย 
1.00 - 1.80  มีปัจจยัต่อการลาออกจากงานนอ้ยที่สดุ 
 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการท างาน แบ่ง

ออกเป็น 3  ด้านประกอบด้วย การมีความรูส้ึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย  การมีความ
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สนใจงานน้อยลงหรือมีความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน  และงานมี
ประสิทธิภาพลดลง จ านวน 9 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบัคือ มากที่สดุ มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยที่สดุ โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถ
เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงันี ้

 
ระดบัแรงจงูใจในการลาออก   คะแนนขอ้ค าถาม  
ระดบันอ้ยที่สดุ      1  
ระดบันอ้ย      2  
ระดบัปานกลาง      3  
ระดบัมาก      4  
ระดบัมากท่ีสดุ      5 
 

เกณฑใ์นการวิเคราะหค์ะแนน  
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าคะแนนจากการก าหนดค่าดังกล่าวมา

ประเมินค่าเพื่อแปลความหมายค่าเฉลี่ย โดยใชส้มการดงันี ้

อนัตรภาคชัน้(Interval)  =
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

แทนค่า    =
5−1

5
 

ผลลพัธ ์    = 0.8 
 

จากนั้นก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับ
พฤติกรรมของภาวะหมดไฟในการท างาน  ดงันี ้ 

คะแนนเฉลี่ย ระดบัของพฤติกรรมของภาวะหมดไฟในการท างาน  
4.21 - 5.00  มพีฤติกรรมภาวะหมดไฟมากที่สดุ  
3.41 - 4.20  มพีฤติกรรมภาวะหมดไฟมาก  
2.61 - 3.40   มพีฤติกรรมภาวะหมดไฟปานกลาง  
1.81 - 2.60   มพีฤติกรรมภาวะหมดไฟนอ้ย  
1.00 - 1.80   มพีฤติกรรมภาวะหมดไฟนอ้ยที่สดุ  
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับการลาออกของพนักงาน แบ่งออกเป็น 2 
ลกัษณะ คือ เกิดการลาออกทันทีและเกิดพฤติกรรมการหางานใหม่ มีจ านวน 6 ขอ้ เป็นลกัษณะ
ของแบบสอบถามที่เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดบั คือ มากท่ีสดุ มาก ปาน
กลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว ซึ่งมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนนดงันี ้

ระดบัการลาออก    คะแนนขอ้ค าถาม  
ระดบันอ้ยที่สดุ      1  
ระดบันอ้ย      2  
ระดบัปานกลาง      3  
ระดบัมาก      4  
ระดบัมากท่ีสดุ      5 
 

เกณฑใ์นการวิเคราะหค์ะแนน  
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าคะแนนจากการก าหนดค่าดังกล่าวมา

ประเมินค่าเพื่อแปลความหมายค่าเฉลี่ย โดยใชส้มการดงันี ้

อนัตรภาคชัน้(Interval) =
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

  

แทนค่า   =
5−1

5
 

ผลลพัธ ์   = 0.8 
 

จากนัน้ก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัการลาออกจากงาน  ดงันี ้ 
คะแนนเฉลี่ย ระดบัปัจจยัต่อการลาออกจากงาน  
4.21 - 5.00  มีการลาออกจากงานมากที่สดุ  
3.41 - 4.20  มีการลาออกจากงานมาก  
2.61 - 3.40   มีการลาออกจากงานปานกลาง  
1.81 - 2.60   มีการลาออกจากงาน นอ้ย  
1.00 - 1.80   มีการลาออกจากงาน นอ้ยที่สดุ  
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ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ 
ผูว้ิจยัไดส้รา้งเครื่องมือตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้

1.    ศึกษาขอ้มูลจาก Secondary Data เช่น ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก และแรงจูงใจในการการลาออก ของพนักงาน
ภาคเอกชนในประเทศไทย 

2.    สรา้งแบบสอบถามและน าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้เสนออาจารย์ที่
ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบและให้ขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงเก่ียวกับส านวน
ภาษาใหเ้ขา้ใจง่าย เพื่อใหไ้ดค้  าถามที่ตรงตามวตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 

3.    น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่
ปรกึษา 

4.    น าแบบสอบถามที่ได้รบัการแก้ไขแล้วเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญเพื่อหาค่า 
IOC เพื่ อตรวจสอบความเที่ ยงตรงตามเนื ้อหา (Content Validity) จากนั้นปรับป รุงแก้ไข 
แบบสอบถามตามขอ้เสนอของผูเ้ชี่ยวชาญ ใหม้ีความถกูตอ้ง ก่อนน าไปทดสอบใช ้(Try Out) 

5.    ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งและหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
เคร่ืองมือวดั โดยการน าขอ้มลูท่ีไดไ้ปวิเคราะหค์วามสอดคลอ้งภายในดว้ยวิธีการสมัประสิทธิ์อลัฟา 

(𝛼 -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (สุภาวดี ขุนทองจันทร ,์ 2560, 
น.174-178) ค่าอัลฟาที่ได้จะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง  

0 ≤ 𝛼 ≤ 1  ค่าที่เขา้ใกล ้1 จะเป็นค่าที่แสดงความเชื่อมั่นไดส้งูมีรายละเอียดดงันี ้
ส่ ว น ที่  2 ปั จ จั ย ที่ มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ก า รล า อ อ ก  (Factors Influencing 

Resignation) มค่ีาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เท่ากบั 0.958 มีรายละเอียดในแต่ละปัจจยัดงันี ้
1.    ความส าเรจ็     เท่ากบั 0.769 
2.    การไดร้บัการยอมรบั    เท่ากบั 0.730 
3.    ความกา้วหนา้    เท่ากบั 0.709 
4.    ลกัษณะงาน     เท่ากบั 0.720 
5.    ความรบัผิดชอบ    เท่ากบั 0.743 
6.    นโยบายและการบรหิาร    เท่ากบั 0.910 
7.    การควบคมุดแูล    เท่ากบั 0.896 
8.    ความสมัพนัธก์บับคุคลในองคก์าร  เท่ากบั 0.832 
9.    ต าแหน่งงาน     เท่ากบั 0.704 
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10.    ความมั่นคงในการท างาน   เท่ากบั 0.821 
11.    ชีวิตสว่นตวั     เท่ากบั 0.877 
12.    สภาพการท างาน    เท่ากบั 0.818 
13.    ค่าตอบแทน    เท่ากบั 0.866 
14.    ความยืดหยุ่นในการท างาน   เท่ากบั 0.862 
15.    ภาพลกัษณอ์งคก์าร    เท่ากบั 0.904  
16.    การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน   เท่ากบั 0.904 

ส่วนที่ 3  พฤติกรรมภาวะหมดไฟ (Burnout Syndrome) มีค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม เท่ากบั 0.911มีรายละเอียดแต่ละดา้นดงันี ้

1.    ความรูส้กึเสียพลงังานหรือภาวะอ่อนเพลีย เท่ากบั 0.886 
2.    ความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้กึแง่ลบต่องาน 

หรือไม่มีแรงจงูใจในการท างาน       เท่ากบั 0.970 
3.    ประสิทธิภาพงานลดลง   เท่ากบั 0.806 

ส่วนที่  4 การลาออกจากงาน  (Resignation) มี ค่ าความ เชื่ อมั่ น ของ
แบบสอบถาม เท่ากบั 0.848 มีรายละเอียดในแต่ละดา้นดงันี ้

1.    เกิดความตัง้ใจลาออก    เท่ากบั 0.813  
2.    การลาออก      เท่ากบั 0.770 

การเก็บรวมรวมขอ้มลู 

มีการจัด เก็บข้อมูลจาก 2 แหล่งคือ  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) และ
แหลง่ขอ้มลูทติุยภมูิ (Secondary Data) โดยมีรายละเอียดคือ  

1.    แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) การท างานวิจัยครั้งนี ้ ได้จากการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูจากการตอบแบบสอบถามของพนกังานภาคเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ที่ใชบ้ริการ
รถไฟฟ้า BTS และ MRT เป็นจ านวน 400 คน 

2.    แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลเพื่อใชป้ระกอบการวิจัย 
ผูว้ิจัยไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้จากหนังสือ ต ารา วารสาร บทความ วิทยานิพนธ์ ปริญญานิพนธ ์
สารนิพนธ ์ผลงานวิจยัต่าง ๆที่เก่ียวขอ้งรวมถึงแหลง่ขอ้มลูที่สามารถเขา้ถึงโดยอินเตอรเ์น็ต 
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การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 

การจดักระท าขอ้มลู 

 1.    ผูว้ิจัยตรวจสอบความสมบูรณข์องค าตอบในเครื่องมือวัดแต่ละชุดและ
ใชข้อ้มลูของกลุม่ตวัอย่างที่มีความสมบรูณ ์

2.    ให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนส าหรบัเครื่องมือวัดแต่ละชุดน า
แบบสอบถามที่สมบูรณ์จากนั้นน ามาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส ส าหรบัประมวลผลดว้ย
คอมพิวเตอร ์

3.    น าขอ้มูลที่ไดม้า มาบันทึกผล ในคอมพิวเตอร ์เพื่อท าการประมวลผล 
(Processing) ดว้ยโปรแกรมการประมวลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าหรบัเพื่อการวิจัยทางสังคม 
(Statistic Package for Social Sciences) เพื่อวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนาและเชิงอนมุาน 

การวิเคราะหข์อ้มลู 

การวิเคราะหข์อ้มูลส าหรบัการวิจัยใจครัง้นี ้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ตอน 
คือ การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ และการวิเคราะหข์อ้มูลเพื่อตอบค าถามการวิจัย ซึ่งมีแนวทางใน
การวิเคราะหข์อ้มลูและวิธีการทางสถิติ ดงันี ้

1.    การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใช้
สถิติดงันี ้

1.1    ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่ อใช้อ ธิบายลักษณะข้อมูลจาก
แบบสอบถามดงันี ้

ตอนที่ 2 แบบสอบถามที่เก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
1.2    ค่าเฉลี่ยของคะแนน (Mean) เพื่อใชใ้นการอธิบายลักษณะขอ้มูล

จากแบบสอบถาม.  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามที่เก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
ตอนที่ 3 แบบสอบถามที่เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามที่เก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการ

ท างาน 
ตอนที่ 5 แบบสอบถามที่เก่ียวกบัการลาออก 

1.3    ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ อใช้ในการ
อธิบายลกัษณะขอ้มลูจากแบบสอบถาม ต่อไปนี ้

ตอนที่ 3 แบบสอบถามที่เก่ียวกบั ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามที่เก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการ
ท างาน 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามที่เก่ียวกบัการลาออก 
2.    การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อ

ทดสอบสมมติฐานดงันี ้
2.1    การวิเคราะห์ค่าที (independent t-test) เพื่อท าการเปรียบเทียบ

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน และการวิเคราะหค่์าเอฟ (F-test) แบบการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) เพื่อเปรียบเทียบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างมากกว่า 2 กลุม่ ใชส้  าหรบัทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 

2.2    การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ใชส้  าหรบัทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 2 และ 3 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)  
เป็นสถิติพืน้ฐานส าหรบัการค านวณ  (สุภาวดี ขุนทองจันทร ,์ 2560, น.182)  

เช่น การแจกแจงความถ่ี การวดัแนวโนม้เขา้สูส่ว่นกลาง และการวดัการกระจาย เป็นตน้ 
ค่ารอ้ยละ (Percentage) (สภุาวดี ขนุทองจนัทร,์ 2560, น.183) 

 

สมการ   รอ้ยละ =
𝑋 𝑥 100

𝑁
 

 
ก าหนดให ้ 
X แทนค่า จ านวนขอ้มลู ที่ตอ้งการน ามาหาค่ารอ้ยละ 
N แทนค่า จ านวนขอ้มลูทัง้หมด 
 

ค่าเฉลี่ย (Mean หรือ �̅�) (สภุาวดี ขนุทองจนัทร,์ 2560, น.184) 
 

สมการ            �̅� =
∑ 𝑥

𝑁
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ก าหนดให ้  

�̅�  แทนค่า  ค่าเฉลี่ย 

Σx แทนค่า ผลรวมของขอ้มลูทัง้หมด 
N   แทนค่า จ านวนขอ้มลูทัง้หมด 

 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D) (สุภาวดี ขุนทอง

จนัทร,์ 2560, น.191) 
  

สมการ          𝑆𝐷 =  
√∑(X−�̅�)2

𝑛−1
 

 
ก าหนดให ้   
SD แทนค่า ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอย่าง 
X   แทนค่า ค่าแต่ละจ านวน 

�̅� แทนค่า ค่าเฉลี่ยของขอ้มลูชดุ 
n  แทนค่า จ านวนขอ้มลูของชดุ 

 
การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability of the Test)  

เป็นการหาค่าสัมประสิท ธิ์อัลฟา α -Coefficient ของครอนบัค (Cronbach)    
(สภุาวดี ขนุทองจนัทร,์ 2560, น.174) มีสมการดงันี ้

สมการ Cronbach’s alpha: 𝛼 =
𝑛

𝑛−1
(1 −

∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑥
2 ) 

 
ก าหนดให ้ 

𝛼    แทนค่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

𝑛    แทนค่า จ านวนขอ้ค าถาม 

𝑆𝑖
2 แทนค่า ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 

𝑆𝑥
2 แทนค่า ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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การหาค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบบัและความแปรปรวนรายขอ้ทกุขอ้หาไดจ้ากสมการ 
 

สมการ              𝑆𝑖
2=

𝑛 ∑ 𝑋2−(∑ 𝑋2)

𝑛(𝑛−1)
 

 
การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนมุาน (Inferential Analysis) 

ค่า T-test ใชท้ดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่มกรณี  ที่ทราบค่า
ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มโดยที่กลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็นอิสระต่อกัน 
(Independent Sample) ที่มีระดบันยัส าคญั 0.05 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558, น.135) 

1.)    ในกรณีที่ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั ( 𝜎1
2 = 𝜎2

2) 
 

สมการ             𝑡 = 
�̅�1−�̅�2

√
1

𝑛1
+

1

𝑛2

𝑆𝑝
 

 

สถิติที่ใชท้ดสอบ t มีองศาอิสระ(Degree of Freedom) 
 

          𝑑𝑓 = 𝑛1𝑛2 − 2 
 

2.)    ในกรณีที่ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั ( 𝜎1
2 ≠ 𝜎2

2) 
 

สมการ             𝑡 = 
�̅�1−�̅�2

√
𝑆1

2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2

 

 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบ t มีองศาอิสระ (Degree of freedom)  
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สมการ         𝑑𝑓 =
[(

𝑠1
2

𝑛1
)+(

𝑠2
2

𝑛2
)]

2

(
𝑠1

2

𝑛1
)

𝑛1
−1

2

+
(

𝑠2
2

𝑛2
)

𝑛2
−1

2  

ก าหนดให ้ 
t     แทนค่า สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์

𝑥𝑖  แทนค่า ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ i; i = 1,2 

𝑠𝑝  แทนค่า ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอย่างรวมจากตวัอย่างทัง้  2 กลุม่  
 
โดยที่  

 

𝑠𝑝
2  = 

(𝑛1−1)𝑆1
2+(𝑛2−1)𝑠2

2

𝑛1+𝑛2−2
 

 
ก าหนดให ้ 

𝑠𝑖
2 แทนค่า ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ i; i = 1,2 

𝑛𝑖  แทนค่า จ านวนสมาชิกในกลุม่ตวัอย่างกลุม่ที่ i; i = 1,2 
 

สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรที่มีมากกว่า 2 กลุม่ขึน้ไป   

ค่า F-test   ใชใ้นกรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติอยู่ที่ 0.05 ดงันี ้

 

สมการ   𝐹 =  
𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆𝑤
 

 
ก าหนดให ้

𝐹         แทนค่า ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงเอฟ ( F-distribution) 

𝑀𝑆𝐵   แทนค่า ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Mean Square between 
Groups) 
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𝑀𝑆𝑊  แทนค่า ค่าความแปรปรวนในกลุม่ (Mean Square with Group) 
 

โดยที่    

 𝑀𝑆𝑏 =
𝑆𝑆𝑏

(𝐾−1)
 

 

 𝑀𝑆𝑤 =
𝑆𝑆𝑤

(𝑛−𝑘)
 

 
ก าหนดให ้

𝑆𝑆𝑏       แทนค่า ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม (Between Group Sum of 
Square)  

𝑆𝑆𝑤      แทนค่า ผลรวมก าลังสองภายในกลุ่ม (Within Group Sum of 
Square)  

𝑘           แทนค่า จ านวนกลุม่ 

𝑛           แทนค่า จ านวนในกลุม่ตวัอย่าง 

𝐾 − 1 แทนค่า Degree of freedom ของการแปรผนัระหว่างกลุม่ (dfb) 

𝑛 − 𝑘 แทนค่า Degree of freedom ของการแปรผนัภายในกลุม่ (dfw) 
 

ในกรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงตอ้งท าการทดสอบเป็นราย
คู่ที่ระดับนัยส าคัญอัลฟา = 0.05 หรือ ในระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่ 95 % โดยใชว้ิธีของ Fisher’s 
Least-Significant Difference (LSD) เพื่อท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของรายคู่ในกลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างของแต่ละคู่ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2558, น.258)    

 

เมื่อ ni ≠ nj ; LSD =  t1− ;n−k2̅
α √MSE [

1

Ni
+

1

Nj
] 

 

เมื่อ ni = nj ; LSD =  t1− ;n−k2̅
α √

MSE

ni
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ก าหนดให ้

fw        แทนค่า n − k 

LSD  แทนค่า ค่าผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดส้  าหรบักลุม่ ตวัอย่างที่ I และ j  

MSE แทนค่า Mean square error (MSw) 

k    แทนค่า จ านวนกลุม่ของกลุม่ตวัอย่างที่ใชท้ดสอบ  

n    แทนค่า จ านวนกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด  

α    แทนค่า ค่าความคลาดเคลื่อน  

ni   แทนค่า จ านวนตวัอย่างในกลุม่ที่ i 

nj   แทนค่า จ านวนตวัอย่างในกลุม่ที่ j 
 

สตูรการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว Brown-Forsythe (β) (Hartung, 2001, 
p.300) ใชใ้นกรณีที่มีความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ที่แตกต่างกนั ดงันี ้

 

สมการ    β =
MSB

MSW
 

 

โดยที่  MSW = ∑ (1 −
ni

N
) Si

2k
i=1  

 
ก าหนให ้

Β         แทนค่า สถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 

MSB  แทนค่า ความแปรปรวนระหว่างกลุม่ (Mean Square Between Group) 

MSW แทนค่า ความแปรปรวนในกลุ่ม(Mean Square Within Group) ส าหรับ 
Brown-Forsythe 

K    แทนค่า จ านวนกลุม่ของตวัอย่าง 

ni    แทนค่า จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 

N    แทนค่า ขนาดของประชากร 

Si
2    แทนค่า ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ i 
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ในกรณีที่ผลการวิจัยมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบ
เป็นรายคู่ เพื่อเปรียบเทียบคู่ที่มีความแตกต่างกันโดยใชว้ิธี Dunnett’s T3  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2558, น.333)  ดงันี ้

สมการ   t =
X̅i−X̅j

MS(w)(
1

ni
+

1

nj
)

 

 
ก าหนดให ้
t              แทนค่า ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

MS(w) แทนค่า ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square 
within group) ส าหรบั Brown- Forsythe  

X̅i          แทนค่า เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ i  

X̅j          แทนค่า เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ j  

ni           แทนค่า จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ i 

nj           แทนค่า จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ j 
 
การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใช ้ทดสอบ 

ความสมัพันธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร หรือระหว่างขอ้มูล 2 ชุด อยู่ในมาตราอันตรภาค (Interval 
Scale)หรือมาตราอัตราส่วน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis)  

สมการ  Y = a + b2X2+ b3X3+……bkXk 
 

ก าหนดให ้
 Y           แทนค่า คะแนนพยากรณข์องตวัเกณฑ ์(ตวัแปรตาม)  
X1, X2, X3, …  แทนค่า ตวัแปรพยากรณ ์ 
A          แทนค่า จดุตดัของเสน้ถดถอยส าหรบั Y ที่ถกูท านายดว้ย Xk  
b2, b3,...bk      แทนค่า ความชัน (partial slope) ของเสน้ถดถอยส าหรบั Y ที่ถูก

ท านายดว้ย Xk  
k          แทนค่า จ านวนตวัพยากรณ ์(ตวัแปรอิสระ) 

 



 
 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การศึกษาวิจัยครั้งนี ้มุ่งศึกษาถึงปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานใน
กรุงเทพมหานคร หลงัสถานการณ์โควิด 19 การวิเคราะหข์อ้มูลและการแปลผลความหมายของ
การวิเคราะหข์อ้มูล เพื่อใหเ้กิดความรูค้วามเขา้ใจในการสื่อความหมายที่ตรงกนั ผูว้ิจยัไดก้ าหนด
สญัลกัษณต่์าง ๆที่ใชใ้นการวิเคราะหด์งันี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
N แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
X̅ แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
t แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง t-Distribution 
F แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง F-Distribution 
Ms  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ 
Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจัยไดน้ าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยแบ่งการน าเสนอขอ้มูล

ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา  

1.1    การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส รายได ้การศกึษา และระยะเวลาในการท างาน 
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1.2    การวิเคราะหข์อ้มูลดา้นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ไดแ้ก่ ความส าเร็จ     
การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร     
การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน      
ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลกัษณอ์งคก์ารและ
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน 

1.3    การวิเคราะห์ข้อมูลด้านพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ได้แก่ มีความรู้สึกเสีย
พลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย และมีความสนใจในงานน้อยลงหรือมีความรูส้ึกแง่ลบต่องาน
หรือไม่มีแรงจงูใจในการท างาน งานมีประสิทธิภาพลดลง 

1.4    การวิเคราะห์ขอ้มูลด้านการลาออกจากงาน ได้แก่ เกิดความตั้งใจลาออก 
และการลาออก 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อการทดสอบสมมติฐาน  
2.1    ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

รายได ้การศกึษาและระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนัท าใหเ้กิดการลาออกที่แตกต่างกนั 
2.2    ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จ การไดร้บัการ

ยอมรบั ความก้าวหนา้ ลักษณะงาน ความรบัผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การควบคุมดูแล 
ความสมัพนัธก์บับุคคลในองคก์าร ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตสว่นตวั สภาพการ
ท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลักษณ์องค์การและการเปรียบเทียบ
ตลาดแรงงาน มีความสมัพนัธต่์อการลาออกที่แตกต่างกนั 

2.3    พนักงานที่มีพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ มีความรูส้ึกเสียพลังงานหรือมี
ภาวะอ่อนเพลีย มีความสนใจงานน้อยลงหรือมีความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างานและงานมีประสิทธิภาพลดลง มผีลต่อการลาออกที่แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 

1.1    การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส รายได ้การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใชว้ิเคราะหผ์ลการวิจัยครัง้นี ้มี
ทัง้หมด 400 ตวัอย่าง โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้
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ตาราง 1 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละตามลกัษณะประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอย่าง  
 

ขอ้มลูตามลกัษณะประชากรศาสตร ์ ความถ่ี/จ านวน 
(คน) 

รอ้ยละ 
(%) 

เพศ ชาย 168 42.00 
 หญิง 232 58.00 
 รวม 400 100.00 
อายุ นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20 ปี 1 0.25 
 21 ปี – 30 ปี 64 16.00 
 31 ปี – 40 ปี 307 76.75 
 41 ปี – 50 ปี 27 6.75 
 มากกว่าหรือเท่ากบั 51 ปี 1 0.25 
 รวม 400 100.00 
สถานภาพสมรส โสด 102 25.50 
 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 298 74.50 
 หย่ารา้ง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 0 0.00 
 รวม 400 100.00 

รายได ้ นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท 24 6.00 
 20,001 – 40,000 บาท 95 23.75 
 40,001 – 60,000 บาท 247 61.75 
 60,001 – 80,000 บาท 17 4.25 
 มากกว่า 80,001 บาท 17 4.25 
 รวม 400 100.00 
การศึกษา ต ่ากว่าปรญิญาตรี 14 3.50 
 ปรญิญาตรี 357 89.25 
 สงูกว่าปรญิญาตรี 29 7.25 
 รวม 400 100.00 
 

 



  
 

53 

ตาราง 1 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละตามลกัษณะประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอย่าง (ต่อ) 
 

ขอ้มลูตามลกัษณะประชากรศาสตร ์ ความถ่ี/จ านวน 
(คน) 

รอ้ยละ 
(%) 

ระยะเวลาในการท างาน นอ้ยกว่า 2 ปี 39 9.75 
 2-3 ปี 105 26.25 
 3-4 ปี 134 33.50 
 เท่ากบัหรือมากกว่า 5 ปี 122 30.50 
 รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลักษณะประชากรศาสตรข์องกลุ่ม

ตวัอย่าง จ านวน 400 ตวัอย่าง จ าแนกตามตวัแปรไดด้งันี ้
เพศ พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 232 คน คิดเป็นรอ้ยละ 58.00 และเพศ

ชายจ านวน 168 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.00 ตามล าดบั 
อาย ุพบว่าสว่นใหญ่มีช่วงอายุ 31 ปี - 40 ปี  จ านวน 307 คน คิดเป็นรอ้ยละ 76.75 

รองลงมาคือช่วงอายุ 21 ปี – 30 ปี จ านวน 64 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.00 ช่วงอายุ 41 ปี – 50 ปี 
จ านวน 27 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.75 ช่วงอายุนอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 20 ปีและช่วงอายุมากกว่าหรือ
เท่ากบั 51 ปี มีจ านวนอย่างละ 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.25 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส พบว่าส่วนใหญ่เป็นสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกัน จ านวน 298 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 74.50 รองลงมาสถานภาพโสด จ านวน 102 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.50 ตามล าดบั 

รายได ้ พบว่าส่วนใหญ่รายไดอ้ยู่ระหว่าง  40,001 – 60,000 บาท จ านวน 247 คน       
คิดเป็นรอ้ยละ 61.75 รองลงมาคือรายไดร้ะหว่าง 20,001 – 40,000 บาท จ านวน 95 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 23.75 รายไดน้อ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท จ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.00  ส่วน
กลุ่มรายไดต่้อเดือนระหว่าง 60,001 – 80,000 บาทและมากกว่า 80,001 บาท อยู่ที่อัตราเท่ากัน
คือ จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.25 ตามล าดบั 

การศึกษา พบว่าส่วนใหญ่การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน  357 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 89.25 รองลงมาคือระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.25 และ
ระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.50 ตามล าดบั 
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ระยะเวลาในการท างาน พบว่าส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 3-4 ปี จ านวน 
134 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.50 รองลงมาเป็นระยะเวลาในการท างาน เท่ากับหรือมากกว่า 5 ปี 
จ านวน 122 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.50 ระยะเวลาในการท างาน 2-3 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 26.25 และระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 2 ปี  จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.75 
ตามล าดบั 

เนื่องจากลักษณะประชากรศาสตรด์า้น อายุ รายไดแ้ละการศึกษา มีความถ่ีของ
ขอ้มลูกระจายตวัอย่างไม่สม ่าเสมอ และมีจ านวนความถ่ีนอ้ยเกินกว่าจ านวนนอ้ยที่สดุที่ยอมรบัได้
ในการค านวณหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผูว้ิจัยไดท้ าการรวบรวมกลุ่มขอ้มูลใหม่ (Regroup) 
ให้การกระจายของข้อมูลมีความสม ่าเสมอ ก าหนดให้จ านวนตัวอย่างแต่ละกลุ่มมีค่าความถ่ี
มากกว่าหรือเท่ากบั 30 ตวัอย่าง เพื่อใหส้ามารถทดสอบสมมติฐานไดอ้ย่างถูกตอ้ง จึงไดจ้ดักลุ่ม
ใหม่ แสดงในตาราง 2 

รายได ้จะน าความถ่ีของกลุ่มตวัอย่าง “นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท” รวมกับ
กลุ่ม “20,001 - 40,000 บาท” เป็น “น้อยกว่าหรือเท่ากับ 40,000 บาท” และน าความถ่ีของกลุ่ม
ตวัอย่าง “มากกว่า 80,001 บาท” รวมกบักลุ่ม “60,001 - 80,000 บาท” เป็น “มากกว่าหรือเท่ากบั 
60,001” ดงัตาราง 2 

การศึกษา จะน าความถ่ีของกลุ่มตัวอย่าง “ต ่ากว่าปริญญาตรี” รวมกับข้อ 
“ปรญิญาตร”ีเป็น “ต ่ากว่าหรือเท่ากบัปรญิญาตร”ี    

แต่เนื่องจากลกัษณะประชากรศาสตรด์า้นการศกึษามีความถ่ีของขอ้มลูในหวัขอ้สงู
กว่าปริญญาตรีเท่ากบั 29 คน ซึ่งนอ้ยกว่าเกณฑท์ี่ก าหนดไวคื้อ 30 เพื่อจะรองรบัการแปลผลความ
แปรปรวนของขอ้มลูแต่ถา้หากท าการรวมกลุ่มขอ้มูลใหม่ไปที่ระดับการศึกษาปริญญาตรีทัง้หมด 
จะท าให้ลักษณะประชากรศาสตรด์้านการศึกษามีเพียงกลุ่มเดียว และในความถ่ีนีย้ังมีความ
เป็นไปไดใ้นการแปลผล ดังนั้นผูว้ิจัยเห็นควรว่าจะคงระดับความถ่ี การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี
เอาไว ้ดงัตาราง 2 
 

 

 

 

 



  
 

55 

ตาราง 2 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของกลุม่ตวัอย่าง จ าแนกตามอายุ รายไดแ้ละ
การศึกษา หลงัจดักลุม่ตวัอย่างใหม่ 
 

ขอ้มลูตามลกัษณะประชากรศาสตร ์ ความถ่ี/จ านวน 
(คน) 

รอ้ยละ 
(%) 

อายุ นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 30 ปี 65 16.25 
 มากกว่าหรือเท่ากบั 31 ปี  335 83.75 
 รวม 400 100.00 
 นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 40,000 บาท 119 29.75 
รายได ้ 40,001 – 60,000 บาท 247 61.75 
 มากกว่าหรือเท่ากบั 60,001 34 8.50 
 รวม 400 100.00 
การศึกษา ต ่ากว่าหรือเท่ากบัปรญิญาตรี 371 92.75 
 สงูกว่าปรญิญาตรี 29 7.25 
 รวม 400 100.00 

 
จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร ์ที่มีการจัดกลุ่ม

ตวัอย่างใหม่ดา้น อายุ รายได ้และการศึกษา ของกลุ่มตวัอย่างที่ใชเ้ป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 
ตวัอย่างดงันี ้

อายุ พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุมากกว่าหรือเท่ากบั 31 ปี จ านวน 335  คน 
หรือคิดเป็นรอ้ยละ  83.25  และรองลงมาเป็นกลุ่มตัวอย่าง มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 30 ปี 
จ านวน 65 คน หรือคิดเป็นรอ้ยละ 16.25 ตามล าดบั 

รายได ้พบว่ารายไดส้่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 40,001 – 60,000 บาท จ านวน 247 คิด
เป็นรอ้ยละ 61.75 รองลงมาเป็นกลุ่มรายไดน้อ้ยกว่าหรือเท่ากบั 40,000 บาท จ านวน 119 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 29.75 และกลุ่มรายไดม้ากกว่าหรือเท่ากบั 60,001 เป็นจ านวน 34 คน  คิดเป็นรอ้ยละ 
8.50 ตามล าดบั 

การศกึษา พบว่าส่วนใหญ่การศกึษาอยู่ระดบัต ่ากว่าหรือเท่ากบัปรญิญาตรี จ านวน 
371 คน คิดเป็นรอ้ยละ 92.75 รองลงมาเป็นกลุ่มสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 29 คนคิดเป็นรอ้ยละ 
7.25 ตามล าดบั 



  
 

56 

1.2    การวิ เคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับปัจจัยที่ มี อิท ธิพลต่อการลาออก ได้แก่ 
ความส าเร็จ การไดร้บัการยอมรบั ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรบัผิดชอบ นโยบายและ      
การบริหาร การควบคุมดแูล ความสมัพันธ์กับบุคคลในองคก์าร ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการ
ท างาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลักษณ์

องคก์ารและการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) ดงันี ้

 
ตาราง 3 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก X̅ S.D. แปลผล 
ความส าเรจ็ 3.97 0.43 มาก 
การไดร้บัการยอมรบั 3.99 0.44 มาก 
ความกา้วหนา้ 3.98 0.49 มาก 
ลกัษณะงาน 3.97 0.46 มาก 
ความรบัผิดชอบ 3.92 0.49 มาก 
นโยบายและการบริหาร 3.97 0.51 มาก 
การควบคมุดแูล 3.93 0.55 มาก 
ความสมัพนัธก์บับุคคลในองคก์าร 4.05 0.42 มาก 
ต าแหน่งงาน 3.97 0.52 มาก 
ความมั่นคงในการท างาน 4.02 0.51 มาก 
ชีวิตสว่นตวั 4.07 0.43 มาก 
สภาพการท างาน 4.10 0.49 มาก 
ค่าตอบแทน   3.89 0.60 มาก 
ความยืดหยุ่นในการท างาน 3.99 0.52 มาก 
ภาพลกัษณอ์งคก์าร 4.00 0.46 มาก 
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน 4.02 0.50 มาก 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกโดยรวม 3.99 0.30 มาก 
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จากตาราง 3 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกโดยรวม กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ย อยู่ที่ 3.99  เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก
จึงเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้สภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 ชีวิตส่วนตัว มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 ความสมัพนัธก์บับุคคลในองคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 ความมั่นคงในการ
ท างานและการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 ภาพลกัษณ์องคก์าร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.00  การได้รับการยอมรับและความยืดหยุ่นในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99  
ความกา้วหนา้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98  ความส าเร็จ ลกัษณะงาน นโยบายและการบริหาร รวมถึง
ต าแหน่งงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 การควบคุมดูแล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ความรบัผิดชอบ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 และค่าตอบแทน  มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ตามล าดบั 

 
 ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นความส าเรจ็ 
 

ดา้นความส าเรจ็ X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านไดป้ระสบความส าเร็จหรือเขา้ใกลค้วามส าเรจ็ในการ
ท างาน 

4.10 0.70 มาก 

2. ท่านมีสว่นร่วมที่ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ 3.97 0.60 มาก 
3. ท่านคาดหวงัที่จะประสบความส าเรจ็ในหนา้ที่การงานกบั
องคก์ารปัจจบุนั 

3.85 0.62 มาก 

รวม 3.97 0.43 มาก 

 
จากตาราง 4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ดา้นความส าเร็จโดยภาพรวมกลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ยดังนี ้ ท่านไดป้ระสบความส าเร็จหรือเขา้ใกล้
ความส าเร็จในการท างาน  มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10  ท่านมีส่วนร่วมที่ท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ท่านคาดหวังที่จะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานกับ
องคก์ารปัจจบุนั  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 ตามล าดบั 
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ตาราง 5 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 
 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบั X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านเป็นที่ยอมรบัขององคก์ารที่ท่านท างานอยู่ 3.91 0.66 มาก 
2. ท่านไดร้บัค าชมหรือรางวลัจากการท างาน 3.98 0.56 มาก 
3. ท่านไดร้บัก าลงัใจจากหวัหนา้หรือเพื่อนรว่มงาน 4.10 0.80 มาก 
รวม 3.99 0.44 มาก 

 
จากตาราง 5 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ดา้นการไดร้บัการยอมรบัโดยรวม 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า
ทุกขอ้อยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ยดังนี ้ ท่านไดร้บัก าลงัใจจากหัวหน้าหรือ
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10  ท่านไดร้บัค าชมหรือรางวลัจากการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.98 และท่านเป็นที่ยอมรบัขององคก์ารที่ท่านท างานอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 ตามล าดบั 

 
ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ดา้นความกา้วหนา้ X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านมีโอกาสไดร้บัความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่ง
ในองคก์ารปัจจุบนัมาแลว้ 

3.94 0.702 มาก 

2. ท่านไดร้บัโอกาสทางการศกึษาเพิ่มความรูห้รือการเขา้
ฝึกอบรมต่าง ๆจากองคก์ารปัจจบุนั 

4.00 0.59 มาก 

3. องคก์ารของท่านมีความยุติธรรม และมีกฎระเบียบที่ชดัเจน
กบัการเลื่อนต าแหน่ง 

4.01 0.83 มาก 

รวม 3.98 0.49 มาก 
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จากตาราง 6 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ด้านความก้าวหน้าโดยรวมกลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดบัมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ ท่านมีโอกาสไดร้บัความดีความชอบและ
การเลื่อนต าแหน่งในองค์การปัจจุบันมาแล้ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01  ท่านได้รับโอกาสทาง
การศึกษาเพิ่มความรูห้รือการเขา้ฝึกอบรมต่าง ๆจากองคก์ารปัจจุบนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 และ
ท่านมีโอกาสไดร้บัความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่งในองคก์ารปัจจุบนัมาแลว้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 

 
ตาราง 7 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
ดา้นลกัษณะงาน 
 

ดา้นลกัษณะงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. งานที่ท าอยู่มีความน่าสนใจ ไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรค ์ 4.00 0.68 มาก 
2. งานที่ท าอยู่มีความทา้ทายต่อความสามารถ 4.02 0.61 มาก 
3. ท่านพงึพอใจต่อลกัษณะงานที่ปฏิบติัอยู่ 3.90 0.83 มาก 
รวม 3.97 0.46 มาก 

 
จากตาราง 7 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ด้านลักษณะงานโดยรวม กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ข้ออยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้  งานที่ท าอยู่มีความท้าทายต่อ
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02  งานที่ท าอยู่มีความน่าสนใจ ไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรค ์มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และท่านพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 
ตามล าดบั 
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ตาราง 8 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
ดา้นความรบัผิดชอบ 
 

ดา้นความรบัผิดชอบ X̅ S.D. แปลผล 
1. หวัหนา้งานมีการระบหุนา้ที่การท างานที่ชดัเจน 3.85 0.72 มาก 
2. ท่านมีอ านาจการตดัสินใจเด็ดขาดต่องานที่รบัผิดชอบ 3.91 0.62 มาก 
3. หวัหนา้งานไดม้อบหมายงานที่มีปรมิาณและระยะเวลามี
ความเหมาะสม 

4.01 0.79 มาก 

รวม 3.92 0.49 มาก 

  
จากตาราง 8 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ดา้นความรบัผิดชอบโดยรวม กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดบัมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ หวัหนา้งานไดม้อบหมายงานที่มีปรมิาณ
และระยะเวลามีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01  ท่านมีอ านาจการตดัสินใจเด็ดขาดต่องาน
ที่รบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 และหวัหนา้งานมีการระบหุนา้ที่การท างานที่ชดัเจน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.85 ตามล าดบั 

 
ตาราง 9 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ดา้นนโยบายและการบริหาร X̅ S.D. แปลผล 
1. องคก์ารไม่มีนโยบายและการบริหารที่เหมาะสมและการ
บรหิารที่ทนัสมยั 

4.01 0.70 มาก 

2. องคก์ารไม่ไดม้ีการประกาศหรือประชาสมัพนัธท์ี่เหมาะสม 3.98 0.59 มาก 
3. ท่านไม่พึ่งพอใจกบันโยบายและการบรหิารขององคก์าร 3.91 0.83 มาก 
รวม 3.97 0.51 มาก 
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จากตาราง 9 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ดา้นนโยบายและการบริหารโดยรวม
กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า
ทกุขอ้อยู่ในระดบัมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ องคก์ารไม่มีนโยบายและการบริหาร
ที่เหมาะสมและการบริหารที่ทันสมัย  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01  องค์การไม่ได้มีการประกาศหรือ
ประชาสมัพนัธท์ี่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 และท่านไม่พึ่งพอใจกบันโยบายและการบริหาร
ขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 ตามล าดบั 

 
ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นการควบคมุดแูล 
 

ดา้นการควบคมุดแูล X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านรูส้กึถึงความยติุธรรมของหวัหนา้งาน 3.81 0.80 มาก 
2. ท่านไดร้บัการควบคมุดแูลต่อการปฏิบติังานเป็นอย่างดี 3.94 0.59 มาก 
3. ท่านรบัรูไ้ดถ้ึงความสามารถของหวัหนา้งาน 4.05 0.85 มาก 
รวม 3.93 0.55 มาก 

 
จากตาราง 10 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ดา้นการควบคุมดูแลโดยรวมกลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดบัมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ ท่านรบัรูไ้ดถ้ึงความสามารถของหวัหนา้
งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05  ท่านไดร้บัการควบคุมดูแลต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.94 และท่านรูส้กึถึงความยติุธรรมของหวัหนา้งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 ตามล าดบั 
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ตาราง 11 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลในองคก์าร 
 

ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลในองคก์าร X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัหวัหนา้งาน 3.96 0.69 มาก 
2. ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน 4.05 0.52 มาก 
3. ท่านและเพื่อนร่วมงานในองคก์ารมีการช่วยเหลือซึ่งกนัและ
กนั 

4.14 0.77 มาก 

รวม 4.05 0.42 มาก 

 
จากตาราง 11 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลใน

องค์การโดยรวม กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ท่านและเพื่อน
รว่มงานในองคก์ารมีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14  ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบั
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 และท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัหวัหนา้งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.96 ตามล าดบั 
 
ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นต าแหน่งงาน 
 

ดา้นต าแหน่งงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านพงึพอใจกบัต าแหน่งปัจจบุนั 4.01 0.65 มาก 
2. ท่านมีภาระงานที่เหมาะสมกบัต าแหน่ง 3.92 0.61 มาก 
รวม 3.97 0.52 มาก 

 
จากตาราง 12 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ด้านต าแหน่งงานโดยรวม กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้ ท่านพึงพอใจกับต าแหน่งปัจจุบัน มี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01  และท่านมีภาระงานที่ เหมาะสมกับต าแหน่ง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 
ตามล าดบั 

 
ตาราง 13 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นความมั่นคง 
 

ดา้นความมั่นคง X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านรบัรูถ้ึงความมั่นคงขององคก์าร 3.96 0.75 มาก 
2. ท่านรบัรูถ้ึงความมั่นคงในต าแหน่งหนา้ที่ในปัจจบุนั 3.98 0.56 มาก 
3. ท่านรบัรูถ้ึงชื่อเสียงและความมั่นคงขององคก์ารจาก
บคุคลภายนอก 

4.12 0.84 มาก 

รวม 4.02 0.51 มาก 

 
จากตาราง 13 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ด้านความมั่นคงโดยรวม กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดบัมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ท่านรบัรูถ้ึงชื่อเสียงและความมั่นคงของ
องคก์ารจากบุคคลภายนอก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12  ท่านรบัรูถ้ึงความมั่นคงในต าแหน่งหนา้ที่ใน
ปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98  และท่านรบัรูถ้ึงความมั่นคงขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
ตามล าดบั 

 
ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นชีวิตสว่นตวั 
 

ดา้นชีวิตสว่นตวั X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านมีชีวิตการเป็นอยู่ที่ดีขณะที่รว่มงานกบัองคก์ารปัจจบุนั 4.08 0.69 มาก 
2. ท่านมีความสามารถที่จะรบัผิดชอบครอบครวั 4.04 0.53 มาก 
3. ท่านมีความสะดวกในการเดินทางไปท างาน 4.09 0.76 มาก 
รวม 4.07 0.43 มาก 
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จากตาราง 14 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ด้านชีวิตส่วนตัวโดยรวม กลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้ ท่านมีความสะดวกในการเดินทางไป
ท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09  ท่านมีชีวิตการเป็นอยู่ที่ดีขณะที่ร่วมงานกับองค์การปัจจุบัน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09   และท่านมีความสามารถที่จะรบัผิดชอบครอบครวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 
ตามล าดบั 

 
ตาราง 15 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นสภาพการท างาน 
 

ดา้นสภาพการท างาน X̅ S.D. แปลผล 
1. สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความเหมาะสม เช่น แสง
สว่าง อากาศ เสียง เป็นตน้ 

4.05 0.66 มาก 

2. อปุกรณอ์ านวยความสะดวกหรือสนบัสนุนการท างาน มี
ความเหมาะสม เช่น คอมพิวเตอร ์เครื่องถ่ายเอกสาร โทรศพัท ์
อปุกรณส์ านกังานต่าง ๆ 

4.04 0.63 มาก 

3. ท่านมีความพงึพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.20 0.76 มาก 
รวม 4.10 0.49 มาก 

  
จากตาราง 15 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ดา้นสภาพการท างานโดยรวม กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดบัมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ ท่านมีความพึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20  สภาพแวดล้อมในการท างานมีความเหมาะสม  เช่น        
แสงสว่าง อากาศ เสียง เป็นตน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05   และอุปกรณ์อ านวยความสะดวกหรือ
สนับสนุนการท างาน มีความเหมาะสม เช่น คอมพิวเตอร ์เครื่องถ่ายเอกสาร โทรศัพท์ อุปกรณ์
ส านกังานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 
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ตาราง 16 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นค่าตอบแทน 
 

ดา้นค่าตอบแทน X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการปัจจบุนั 3.95 0.77 มาก 
3. ท่านคิดว่าค่าตอบแทนกบัภาระงานที่ไดร้บัมีความ
เหมาะสม 

3.82 0.89 มาก 

รวม 3.89 0.60 มาก 

 
จากตาราง 16 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ด้านค่าตอบแทนโดยรวม กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดบัมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ปัจจบุนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 และท่านคิดว่าค่าตอบแทนกบัภาระงานที่ไดร้บัมีความเหมาะสม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 ตามล าดบั 

 
ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน 
 

ดา้นความยืดหยุ่นในการท างาน X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความพงึพอใจต่อกฎระเบียบขององคก์ารปัจจุบนั 
เช่น เวลาเขา้งาน การแต่งกาย เป็นตน้ 

3.94 0.68 มาก 

2. องคก์ารของท่านมีความยืดหยุ่นในการท างาน 3.98 0.59 มาก 
3. ท่านมีสมดลุชีวิตระหว่างการท างานและชีวิตสว่นตวั 4.06 0.88 มาก 
รวม 3.99 0.52 มาก 

 
จากตาราง 17 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน

โดยรวม กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 เมื่อพิจารณาราย
ขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ยดังนี ้ ท่านมีสมดุลชีวิตระหว่าง
การท างานและชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06  องคก์ารของท่านมีความยืดหยุ่นในการท างาน 
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และท่านมีความพึงพอใจต่อกฎระเบียบขององคก์ารปัจจุบนั เช่น เวลาเขา้
งานการแต่งกาย เป็นตน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 

 
ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นภาพลกัษณข์ององคก์าร 
 

ดา้นภาพลกัษณข์ององคก์าร X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านภมูิใจที่ไดท้ างานกบัองคก์ารปัจจบุนั 3.96 0.74 มาก 
2. ท่านภมูิใจที่จะบอกชื่อองคก์ารที่ท่านท างานอยู่กบับุคคล
รอบขา้งอย่างเต็มใจ 

3.99 0.53 มาก 

3. ครอบครวัท่านภมูิใจกบัองคก์ารที่ท่านท างานอยู่ 4.05 0.75 มาก 
รวม 4.00 0.46 มาก 

 
จากตาราง 18 ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการลาออก ด้านภาพลักษณ์ขององค์การ

โดยรวม กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 เมื่อพิจารณาราย
ขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้ ครอบครวัท่านภูมิใจกับ
องคก์ารที่ท่านท างานอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05  ท่านภูมิใจที่จะบอกชื่อองคก์ารที่ท่านท างานอยู่
กับบุคคลรอบข้างอย่างเต็มใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99   และท่านภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์การ
ปัจจบุนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 
 
ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออก ดา้นการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน 
 

ดา้นการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านมีการเปรียบเทียบขอ้ดีขอ้เสียของต าแหน่งปัจจบุนัของ
ท่านกบัองคก์ารอ่ืนๆ 

3.99 0.63 มาก 

2. ท่านมีการเปรียบเทียบขอ้ดีขอ้เสียขององคก์ารปัจจบุนัของ
ท่านกบัองคก์ารอ่ืนๆ 

4.05 0.58 มาก 

รวม 4.02 0.50 มาก 



  
 

67 

จากตาราง 19 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก ดา้นการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน
โดยรวม กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 เมื่อพิจารณาราย
ขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ ท่านมีการเปรียบเทียบขอ้ดี
ข้อเสียขององค์การปัจจุบันของท่านกับองค์การอ่ืนๆ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05  และท่านมีการ
เปรียบเทียบข้อดีข้อเสียของต าแหน่งปัจจุบันของท่านกับองค์การอ่ืนๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 
ตามล าดบั 

1.3    การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ มีความรูส้ึกเสีย
พลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย   มีความสนใจงานน้อยลงหรือมีความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มี

แรงจูงใจในการท างาน งานมีประสิทธิภาพลดลง โดยแสดงค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) ดงันี ้

  
ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะหมดไฟ 
 

พฤติกรรมภาวะหมดไฟ X̅ S.D. แปลผล 
ความรูส้กึเสียพลงังาน หรือ มภีาวะอ่อนเพลีย    4.00 0.57 มาก 
ความสนใจงานนอ้ยลง หรือความรูส้กึแง่ลบต่องาน 
หรือ ไม่มีแรงจงูใจในการท างาน 

3.82 0.71 
มาก 

งานมีประสิทธิภาพลดลง 3.88 0.64 มาก 
พฤติกรรมภาวะหมดไฟโดยรวม 3.90 0.55 มาก 

 
จากตาราง 20 พฤติกรรมภาวะหมดไฟโดยรวม กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย อยู่ที่  3.90  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก               
จึงเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้ความรูส้ึกเสียพลังงาน หรือมีภาวะอ่อนเพลีย   มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.10  งานมีประสิทธิภาพลดลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ความสนใจงานน้อยลง หรือ
ความรูส้กึแง่ลบต่องาน หรือ ไม่มีแรงจงูใจในการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 ตามล าดบั 
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ตาราง 21 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ดา้น
ความรูส้กึเสียพลงังาน หรือ มภีาวะอ่อนเพลีย    

 

ดา้นความรูส้ึกเสียพลงังาน หรือมภีาวะอ่อนเพลีย    X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความรูส้กึเสียพลงังานจากการท างานหนกั ในช่วง
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโควิด 19 

4.16 0.76 มาก 

2.ท่านมีภาวะอ่อนเพลียจากการท างานหนกัในช่วงสถานการณ์
การแพรร่ะบาดของโควิด 19 

3.99 0.68 มาก 

3. ท่านมีความรูส้กึเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย จากการ
ท างานหนกัเป็นเวลานานติดต่อกนัในระหว่างการแพรร่ะบาด
ของโควิด 19 อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างรว่มกนั ท าให้
ท่านมีความตอ้งการลาออกจากงาน 

3.85 0.83 มาก 

รวม 4.00 0.57 มาก 

 
จากตาราง 21  พฤติกรรมภาวะหมดไฟ ดา้นความรูส้ึกเสียพลงังาน หรือ มีภาวะ

อ่อนเพลียโดยรวม กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้  ท่านมี
ความรูส้ึกเสียพลังงานจากการท างานหนัก ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด 19           
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16  ท่านมีภาวะอ่อนเพลียจากการท างานหนักในช่วงสถานการณ์การแพร่
ระบาดของโควิด 19 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99  และท่านมีความรู้สึกเสียพลังงานหรือมีภาวะ
อ่อนเพลีย  จากการท างานหนักเป็นเวลานานติดต่อกันในระหว่างการแพร่ระบาดของโควิด 19 
อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างร่วมกัน ท าใหท้่านมีความตอ้งการลาออกจากงาน   มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.85 ตามล าดบั 
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ตาราง 22 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ดา้น
ความสนใจงานนอ้ยลง หรือ มีความรูส้กึแง่ลบต่องาน หรือ ไม่มีแรงจงูใจในการท างาน 
 

ดา้นความสนใจงานนอ้ยลง หรือความรูส้กึแง่ลบต่องาน 
หรือ ไม่มีแรงจงูใจในการท างาน 

 

X̅ 
 

S.D. แปลผล 

1. ท่านมีความสนใจต่องานนอ้ยลงหลงัจากสถานการณแ์พร่
ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย 

3.82 0.83 มาก 

2. ท่านมีความรูส้กึแง่ลบต่องานหลงัจากสถานการณแ์พร่
ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย 

3.75 0.81 มาก 

3. ท่านไม่มีแรงจงูใจต่องานหลงัจากสถานการณแ์พรร่ะบาด
ของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย 

3.87 0.94 มาก 

4. ท่านมีความสนใจต่องานนอ้ยลง หรือมีความรูส้กึในแง่ลบ
ต่องานหรือไม่มีแรงจงูใจต่องานหลงัสถานการณแ์พรร่ะบาด
ของโควิด 19 อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างรว่มกนั ท าให้
ท่านมีความตอ้งการลาออกจากงาน 

3.83 0.95 มาก 

รวม 3.82 0.71 มาก 

 
จากตาราง 22  พฤติกรรมภาวะหมดไฟ ดา้นความสนใจงานนอ้ยลง หรือความรูส้ึก

แง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82  เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจาก
มากไปหานอ้ยดังนี ้ ท่านไม่มีแรงจูงใจต่องานหลงัจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด 19 เริ่ม
คลี่คลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 ท่านมีความสนใจต่องานนอ้ยลง หรือมีความรูส้ึกในแง่ลบต่องาน
หรือไม่มีแรงจูงใจต่องานหลงัสถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด 19 อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลาย
อย่างร่วมกนั ท าใหท้่านมีความตอ้งการลาออกจากงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83   ท่านมีความสนใจ
ต่องานนอ้ยลงหลงัจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 
และท่านมีความรูส้ึกแง่ลบต่องานหลังจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลายมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 ตามล าดบั 
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ตาราง 23 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะหมดไฟดา้น
งานมีประสิทธิภาพลดลง 
 

ดา้นงานมีประสิทธิภาพลดลง X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านไดผ้ลลพัธจ์ากการท างานที่ลดลงหลงัจากสถานการณ์
แพรร่ะบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย 

3.85 0.83 มาก 

2. ท่านใชเ้วลาในการท างานมากขึน้หลงัจากสถานการณแ์พร่
ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย 

3.92 0.70 มาก 

รวม 3.88 0.64 มาก 

 
จากตาราง 23 พฤติกรรมภาวะหมดไฟ ดา้นงานมีประสิทธิภาพลดลง โดยรวม กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ข้ออยู่ในระดับมาก จึงเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี ้  ท่านใช้เวลาในการท างานมากขึน้
หลงัจากสถานการณแ์พร่ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 และท่านไดผ้ล
ลพัธจ์ากการท างานที่ลดลงหลงัจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.85 ตามล าดบั 

1.4    การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการลาออกจากงาน ไดแ้ก่ เกิดความตัง้ใจลาออก     
จากงานโดยแสดงค่าเฉลี่ย (X̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ดงันี ้

 
ตาราง 24 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัการลาออกจากงาน  
 

การลาออกจากงาน X̅ S.D. แปลผล 
เกิดความตัง้ใจลาออก 3.85 0.67 มาก 

การลาออก 3.70 0.83 มาก 

การลาออกจากงานโดยรวม 3.78 0.66 มาก 
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จากตาราง 24 การลาออกจากงานโดยรวม กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย อยู่ที่  3.78  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก  จึง
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้เกิดความตัง้ใจลาออก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85  และการลาออก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 ตามล าดบั 

 
ตาราง 25 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัการลาออกจากงาน  ดา้น
ความตัง้ใจลาออกจากงาน 
 

ดา้นความตัง้ใจลาออกจากงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. เมื่อท่านมีความรูส้ึกไม่พอใจกบัองคก์ารปัจจบุนั ท่านจะ
คน้หางานใหม่ 

4.01 0.82 มาก 

2. ท่านมีความรูส้กึอยากลาออกจากงานอยู่บ่อยครัง้ 3.79 0.81 มาก 
3. ท่านมีความตัง้ใจจะลาออกทนัที เมื่อท่านไดง้านใหม่ 3.76 0.96 มาก 
รวม 3.85 0.67 มาก 

 
จากตาราง 25 การลาออกจากงาน ดา้นความตั้งใจลาออกจากงานโดยรวม กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุก
ขอ้อยู่ในระดบัมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดงันี ้ เมื่อท่านมีความรูส้ึกไม่พอใจกบัองคก์าร
ปัจจุบนั ท่านจะคน้หางานใหม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 ท่านมีความรูส้ึกอยากลาออกจากงานอยู่
บ่อยครัง้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และท่านมีความตั้งใจจะลาออกทันที เมื่อท่านได้งานใหม่ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 ตามล าดบั 
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ตาราง 26 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัการลาออกจากงาน  ดา้นการ
ลาออก 
 

ดา้นการลาออก X̅ S.D. แปลผล 
1. เมื่อท่านรูส้ึกอยากลาออกจากงาน ท่านจะยื่นใบลาออก
ทนัทีแมว้่าท่านยงัไม่ไดง้านใหม่ก็ตาม 

3.59 0.97 มาก 

2. ท่านไดย้ื่นใบสมคัรงานที่อ่ืนไปแลว้ อย่างนอ้ย 1 ครัง้ 3.67 1.01 มาก 
3. ท่านวางแผนจะลาออกจากงานในระยะเวลาอนัใกล ้อย่าง
แน่นอน 

3.84 1.08 มาก 

รวม 3.70 0.83 มาก 

 
จากตาราง 26 การลาออกจากงาน ดา้นการลาออกจากงานโดยรวม กลุ่มตวัอย่างมี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ใน
ระดับมาก จึงเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยดังนี ้ ท่านวางแผนจะลาออกจากงานในระยะเวลาอัน
ใกล ้อย่างแน่นอน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84  ท่านไดย้ื่นใบสมัครงานที่อ่ืนไปแลว้ อย่างนอ้ย 1 ครัง้ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และเมื่อท่านรูส้ึกอยากลาออกจากงาน ท่านจะยื่นใบลาออกทันทีแมว้่าท่าน
ยงัไม่ไดง้านใหม่ก็ตามมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 ตามล าดบั 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่  1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส รายได ้การศกึษาและระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนัท าใหเ้กิดการลาออกที่
แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 ประชากรที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่มีความ
แตกต่างกนัมีการลาออกที่แตกต่างกนั 

H0 = ประชากรมีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ แตกต่างกนัมีการลาออก
ไม่แตกต่างกนั 

H1 = ประชากรมีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ แตกต่างกนัมีการลาออก
แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหน์ัน้ ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าความแปรปรวนของกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ซึ่งหากผลลัพธ์พบว่า ค่า



  
 

73 

ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test ใน
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างดา้น
เพศกับการลาออกจากงาน ในกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม แต่ถา้ผลการทดสอบ พบว่า ความแปรปรวน
ของทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี ค่าความ
แปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างดา้นเพศกบั
การลาออกจากงานในกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่ 

 
ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนดา้นเพศกบัการลาออก โดยใช ้Levene’s Test 
 

เพศ 
Levene’s Test for Equal of Variances 
F p-value 

การลาออก 1.503 0.22 

 
จากตาราง 27  พบว่าผลการทดสอบค่าความแปรปรวนด้านเพศกับการ

ลาออก มีค่า p-value เท่ากับ 0.22  ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05  แสดงว่า    
ค่าความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใชค่้าสถิติ independent sample  
t-test จาก  Equal Variances Assumed ในการทดสอบสมมติฐาน  
 
ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของผลลพัธด์า้นเพศกบัการลาออก 

 

การลาออก เพศ t-test for Equality of Means 
Mean S.D. t df p-value  

Equal Variances 
Assumed 

 ชาย 3.7817 0.62413 0.141  0.888 
หญิง 3.7723 0.69353    

 
จากตาราง 28  ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์ด้านเพศกับการ

ลาออกโดยรวม โดยใชส้ถิติ independent sample t-test พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.888 ซึ่งมี
ค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
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ฐานรอง (H1) แสดงว่าประชากรที่มีเพศแตกต่างกันมีผลต่อการลาออกไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.2 ประชากรที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นอายุ ที่มีความ
แตกต่างกนัมีการลาออกที่แตกต่างกนั 

H0 = ประชากรมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุ ที่แตกต่างกนัมีการ
ลาออก ไม่แตกต่างกนั 

H1 = ประชากรมีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นอายุ ที่แตกต่างกนัมีการ
ลาออก แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหน์ัน้ ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าความแปรปรวนของกลุ่มอายุ ทัง้ 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ซึ่งหากผลลพัธพ์บว่า ค่า
ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test ใน
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างดา้น
อายุกบัการลาออกจากงานในกลุ่มอายุทัง้ 2 กลุม่ แต่ถา้ผลการทดสอบพบว่า ความแปรปรวนของ
ทัง้ 2 กลุม่แตกต่างกนั (ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่
เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างดา้นอายุกับการลาออก
จากงานในกลุม่อายทุัง้ 2 กลุม่ 

 
ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนดา้นอายกุบัการลาออก โดยใช ้Levene’s Test 
 

อายุ 
Levene’s Test for Equal of Variances 
F p-value 

การลาออก 3.112 0.078 

 
จากตาราง 29 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนด้านอายุกับการลาออก 

พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.078 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แสดงว่า ค่า
ความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใช้ค่าสถิติ independent sample        
t-test จาก  Equal Variances Assumed ในการทดสอบสมมติฐาน  
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ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของผลลพัธด์า้นอายกุบัการลาออก 
 

การลาออก อายุ t-test for Equality of Means 
Mean S.D. t df p-value  

Equal Variances 
Assumed 

≤ 30 ปี 3.7256 0.73623 -0.671  0.503 

≥ 31 ปี 3.7861 0.65038    

 
จากตาราง 30 ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์ด้านอายุกับการ

ลาออกโดยรวม โดยใชส้ถิติ independent sample t-test พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.503 ซึ่งมี
ค่ามากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงว่าประชากรที่มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อการลาออกไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่  1.3 ประชากรที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์ด้านสถานภาพ
สมรสที่แตกต่างกนัมีการลาออกที่แตกต่างกนั 

H0 = ประชากรที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรด์้านสถานภาพสมรส ที่
แตกต่างกนั มีการลาออกไม่แตกต่างกนั 

H1 = ประชากรที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านสถานภาพสมรส ที่
แตกต่างกนั มีการลาออกแตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่า
ความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพสมรส ทั้ง 2 กลุ่ม โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ซึ่งหากผลลพัธ์
พบว่า ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้า 
t-test ในกรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรับทดสอบความ
แตกต่างดา้นสถานภาพสมรสกบัการลาออกจากงานในกลุ่มสถานภาพสมรส ทัง้ 2 กลุ่ม แต่ถา้ผล
การทดสอบพบว่า ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะ
ใชค่้า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบ
ความแตกต่างดา้นสถานภาพสมรสกบัการลาออกจากงานในกลุม่สถานภาพสมรสทัง้ 2 กลุม่ 
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ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนดา้นสถานภาพสมรสกบัการลาออก โดยใช ้
Levene’s Test 

 

สถานภาพสมรส 
Levene’s Test for Equal of Variances 
F p-value 

การลาออก 49.366 0.000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 31  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนดา้นสถานภาพสมรสกับ
การลาออก โดยใช้ Levene’s Test พบว่ามี ค่า p-value เท่ากับ < 0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่าประชากรที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพสมรสที่แตกต่างกนัมีการ
ลาออกที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 จึงใช้ค่า t-test กรณีค่าความ
แปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal Variances not Assumed) 

 
ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของผลลพัธด์า้นสถานภาพสมรสกบัการลาออก 
 

การลาออก สถานภาพสมรส t-test for Equality of Means 
mean S.D. t df p-value  

Equal 
Variances not 
Assumed 

โสด 3.4853 0.85084 -4.331  0.000** 
สมรส/อยู่ดว้ยกนั 

3.8758 0.55493  
  

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 32  ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์ด้านสถานภาพ
สมรสกบัการลาออกโดยรวมโดยใช้สถิติ independent sample t-test พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 
< 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 แปลว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าประชากรที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีผลต่อการลาออก
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยกลุ่ม
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ตวัอย่างที่มีสถานะโสด มีค่าเฉลี่ยนอ้ยกว่ากลุ่มตวัอย่างที่มีสถานะสมรส/อยู่ดว้ยกนั โดยมีผลต่าง
เท่ากบั -4.331 

สมมติฐานที่ 1.4  ประชากรที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายได ้ที่
แตกต่างกนัมีการลาออกที่แตกต่างกนั 

H0 = ประชากรที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายได ้ที่แตกต่างกันมี
การลาออก ไม่แตกต่างกนั 

H1 = ประชากรที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นรายได ้ที่แตกต่างกันมี
การลาออก แตกต่างกนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าของกลุ่มตัวอย่างที่มี
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ สถิติ Levene’s 
Test ที่ระดบัความเชื่อมัน 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมี
ความแปรรวนแตกต่างกนั หาก p-value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรมีความแปรปรวน
ไม่แตกต่างกนั  

ถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันใหท้ดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe Test ถ้ามีค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะให้การวิเคราะห์ค่า
ความแปรปรวนทางเดียว ( One-Way Analysis of Variance ) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 
โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรบัสมมติฐานรอง H1 หมายความว่าถา้มีค่าเฉลี่ยอย่าง
น้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น ( Multiple Comparison) ทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป แต่ถา้หากมีค่า p-value มากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่า
กลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัจะทดสอบความแตกต่างกนัของ
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่
แตกต่างกันจะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีการทดสอบแบบ Fisher’s 
Lest Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่  0.05 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 )และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) เมื่อระดับ
นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 

 
 



  
 

78 

การทดสอบสมมติฐานค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s 
test   ดงัสมมติฐาน 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 

 
ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนดา้นรายไดก้บัการลาออก โดยใช ้Levene’s 
Test 
 

รายได ้
Levene’s Test for Equal of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

การลาออกโดยรวม 47.001 2 397 0.000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

 จากตาราง 33 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายไดก้บัการลาออก
โดยรวม โดยใชส้ถิติ Levene’s test พบว่ารายไดก้บัการลาออก มีค่า p-value เท่ากบั < 0.001 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.01 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe  

 
ตาราง 34 แสดงค่าการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างรายไดก้ับการลาออกโดยรวม โดยใช ้
Brown-Forsythe  

 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 p-value 

การลาออกโดยรวม 14.315 2 71.284 0.000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างรายได้กับการ
ลาออกโดยรวม โดยใช้ Brown-Forsythe ผลการทดสอบพบว่าการลาออกโดยรวม มี ค่า                       
p-value เท่ากบั < 0.001 หมายความว่ารายไดก้บัการลาออกโดยรวมมีความแตกต่างกนั อย่างมี
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นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ดงัตาราง 35 

 
ตาราง 35 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ดา้นรายได ้ที่แตกต่างกนักบัการลาออกดว้ย 
Dunnett’s T3  
 

รายได ้ X̅ ≤ 40,000 บาท      40,001 – 60,000 บาท        ≥ 60,001 บาท 

≤ 40,000 บาท      3.6317  -0.29952 0.47479 
  (0.000)** (0.052) 

40,001 – 60,000 บาท        3.9312   0.77431 
   (0.000)** 

≥ 60,001 บาท 3.1569    

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 35 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างรายได้กับการ
ลาออก เมื่อจ าแนกตามกลุม่รายได ้เป็นรายคู่แบบ Dunnett’s T3 ในการทดสอบพบว่า  

กลุ่มรายได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 40,000 บาท กับ  กลุ่มรายได้ 40,001 – 
60,000 บาท มี ค่า p-value เท่ ากับ  < 0.001 ซึ่ งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิ ติที่  0.01 
หมายความว่ากลุ่มรายไดน้อ้ยกว่าหรือเท่ากบั 40,000 บาทกบักลุ่มรายได ้40,001 – 60,000 บาท 
มีการลาออกที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยกลุ่มรายได ้นอ้ยกว่าหรือ
เท่ากบั 40,000 บาท มีการลาออกนอ้ยกว่า กลุ่มรายได ้40,001 – 60,000 บาท โดยมีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.29952 

กลุ่มรายได้ 40,001 – 60,000 บาทกับกลุ่มตัวอย่างรายได้มากกว่าหรือ
เท่ากับ 60,001 บาท มีค่า p-value เท่ากับ < 0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01
หมายความว่ากลุม่รายได ้ 40,001 – 60,000 บาทกบักลุม่รายไดม้ากกว่าหรือเท่ากบั 60,001 บาท 
มีการลาออกที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยกลุ่มรายได้ 40,001 – 
60,000 บาท มีการลาออกมากกว่ากลุ่มรายไดม้ากกว่าหรือเท่ากบั 60,001 บาท โดยมีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.77431  

ส าหรบัรายคู่อ่ืนพบว่า มีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 1.5 ประชากรที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นการศึกษา ที่มี
ความแตกต่างกนัมีการลาออกที่แตกต่างกนั 

H0 = ประชากรมีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นการศึกษา แตกต่างกนัมีการ
ลาออก ไม่แตกต่างกนั 

H1 = ประชากรมีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นการศึกษา แตกต่างกนัมีการ
ลาออก แตกต่างกนั 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่า
ความแปรปรวนของกลุ่มการศึกษาทั้ง 2 กลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene’s Test ซึ่งหากผลลพัธพ์บว่าค่า
ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test ใน
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของ
การศึกษากับการลาออกจากงานในกลุ่มดา้นการศึกษาทั้ง 2 กลุ่ม แต่ถ้าผลการทดสอบ พบว่า 
ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test กรณี
ค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง
ของการศกึษากบัการลาออกจากงานในกลุม่ดา้นการศึกษาทัง้ 2 กลุม่ 

 
ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนดา้นการศกึษากบัการลาออก โดยใช ้Levene’s 
Test 

 

การศึกษา 
Levene’s Test for Equal of Variances 
F p-value 

การลาออก 24.416 0.000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 36  ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนด้านการศึกษากับการ
ลาออกโดยใช ้Levene’s Test พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ < 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าประชากร ที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นการศึกษาที่แตกต่างกนัมีการลาออกที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 จึงใชค่้า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากนั (Equal Variances not Assumed) 
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ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของผลลพัธด์า้นการศึกษากบัการลาออกโดยรวม 
 

การศึกษา  t-test for Equality of Means 
Mean S.D. t df p-value  

Equal 
Variances not 
Assumed 

≤ ปรญิญาตรี 3.8320 0.59559 4.013 29.516 0.000** 

> ปรญิญาตรี 
3.0632 1.01810 

   

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 37  ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลพัธ์ดา้นการศึกษากับ
การลาออกโดยรวมโดยใชส้ถิติ independent sample t-test พบว่ามีค่า p-value เท่ากบั < 0.001 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 แปลว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าประชากรที่มีการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อการลาออกแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยกลุ่มที่มีการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรีมีการ
ลาออกมากกว่ากลุม่ที่มีการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตรี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.013  

สมมติฐานที่ 1.6 ประชากรที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระยะเวลา
ในการท างาน ที่แตกต่างกนัมีการลาออกที่แตกต่างกนั 

H0 = ประชากรที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ดา้นระยะเวลาในการท างาน
ที่แตกต่างกนัมีการลาออก ไม่แตกต่างกนั 

H1 = ประชากรที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านระยะเวลาในการ
ท างานที่แตกต่างกนัมีการลาออก แตกต่างกนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าของกลุ่มตัวอย่างที่มี
มากกว่า 2 กลุ่ม โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้สถิ ติ Levene’s 
Test ที่ระดบัความเชื่อมัน 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมี
ความแปรรวนแตกต่างกนั หาก p-value มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวัแปรมีความแปรปรวน
ไม่แตกต่างกนั  
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ถา้ค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันใหท้ดสอบสมมติฐานจากสถิติ 
Brown-Forsythe Test ถ้ามีค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะให้การวิเคราะห์ค่า
ความแปรปรวนทางเดียว ( One-Way Analysis of Variance ) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 
โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรบัสมมติฐานรอง H1 หมายความว่าถา้มีค่าเฉลี่ยอย่าง
น้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น ( Multiple Comparison) ทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ต่อไป แต่ถา้หากมีค่า p-value มากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่า
กลุม่ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั  

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนัจะทดสอบความแตกต่างกนัของ
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่
แตกต่างกันจะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีการทดสอบแบบ Fisher’s 
Lest Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่  0.05 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) เมื่อระดับ
นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 

การทดสอบสมมติฐานค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s 
test    ดงัสมมติฐาน 

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่แตกต่างกนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่แตกต่างกนั 
 

ตาราง 38 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนดา้นระยะเวลาในการท างานกบัการลาออก โดย
ใชส้ถิติ โดยใช ้Levene’s Test 
 

ระยะเวลาในการท างาน 
Levene’s Test for Equal of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

การลาออกโดยรวม 19.081 3 396 0.000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 38 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของระยะเวลาในการท างาน 
โดยใชส้ถิติ Levene’s test พบว่ารายไดก้บัการลาออก มีค่า p-value เท่ากบั < 0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 
0.01 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe  
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ตาราง 39 แสดงค่าการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการท างานกบัการลาออก
โดยรวม โดยใช ้Brown-Forsythe  

 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 p-value 

การลาออกโดยรวม 8.378 3 186.760 0.000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 39 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการ
ท างานกับการลาออกโดยรวม โดยใช ้Brown-Forsythe ทดสอบ พบว่าการลาออกโดยรวม มีค่า  
p-value เท่ากับ < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 หมายความว่าระยะเวลาในการท างานกับการ
ลาออกโดยรวมมีความแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ดังตาราง
40 

 
ตาราง 40 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกนักบัการ
ลาออกดว้ย Dunnett’s T3  
 

ของระยะเวลาในการท างาน X̅ < 2 ปี   2-3 ปี 3-4 ปี ≥ 5 ปี 

< 2 ปี   3.6966  -0.23993 -0.19023 0.15423 
  (0.341) (0.605) (0.863) 

2-3 ปี 3.9365   0.4969 0.39416 
   (0.962) (0.000) ** 

3-4 ปี 3.8868    0.34447 
     (0.001) ** 
≥ 5 ปี 3.5423     

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง 40 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการ
ท างานกับการลาออก เมื่อจ าแนกตามกลุ่มรายได ้เป็นรายคู่แบบ Dunnett’s T3 ในการทดสอบ
พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีระยะเวลาในการท างาน 2-3 ปี กบักลุ่มตวัอย่างที่มีระยะเวลาในการท างาน
มากกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีค่า p-value เท่ากับ < 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่ากลุ่ม
ตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการท างาน 2-3 ปี กับกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่า
หรือเท่ากบั 5 ปี มีการลาออกที่แตกต่างกนั โดยกลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการท างาน 2-3 ปี มี
การลาออกมากกว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี โดยมี
ผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.39416 กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการท างาน 3-4 ปีกับกลุ่ม
ตวัอย่างที่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีค่า p-value เท่ากบั 0.001 ซึ่งนอ้ย
กว่า 0.01 หมายความว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการท างาน 3-4 ปีกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ระยะเวลาในการท างานมากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีการลาออกที่แตกต่างกนั โดยกลุ่มตัวอย่างที่มี
ระยะเวลาในการท างาน 3-4 ปีมีการลาออกมากกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการท างาน
มากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.34447 ส  าหรบัรายคู่อ่ืนพบว่า มีความ
แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จ 
การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร      
การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน     
ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลกัษณอ์งคก์ารและ
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีความสัมพันธ์ต่อการลาออกที่แตกต่างกัน สามารถเขียน
สมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0: ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จ การไดร้บั
การยอมรับ  ความก้าวหน้า  ลักษณ ะงาน  ความรับผิ ดชอบ  นโยบายและการบริหาร                    
การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน      
ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลกัษณอ์งคก์ารและ
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีการความสมัพนัธต่์อการลาออกโดยรวมที่ไม่แตกต่างกนั 

H1: ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จ การไดร้บั
การยอมรับ  ความก้าวหน้า  ลักษณ ะงาน  ความรับผิ ดชอบ  นโยบายแล ะการบริหาร                    
การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน      
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ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลกัษณอ์งคก์ารและ
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีการความสมัพนัธต่์อการลาออกโดยรวมที่แตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์คือการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Enter ใชร้ะดับ
ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดยก าหนดตวัแปรดงันี ้ผลการทดสอบดงันี ้

X1 หมายถึง ความส าเรจ็ 
X2 หมายถึง การไดร้บัการยอมรบั 
X3 หมายถึง ความกา้วหนา้ 
X4 หมายถึง ลกัษณะงาน 
X5 หมายถึง ความรบัผิดชอบ 
X6 หมายถึง นโยบายและการบรหิาร 
X7 หมายถึง การควบคมุดแูล 
X8 หมายถึง ความสมัพนัธก์บับคุคลในองคก์าร 
X9 หมายถึง ต าแหน่งงาน   
X10 หมายถึง ความมั่นคงในการท างาน   
X11 หมายถึง ชีวิตสว่นตวั 
X12 หมายถึง สภาพการท างาน   
X13 หมายถึง ค่าตอบแทน 
X14 หมายถึง ความยืดหยุ่นในการท างาน 
X15 หมายถึง ภาพลกัษณอ์งคก์าร 
X16 หมายถึง การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน 
Y หมายถึง การลาออกจากงาน 

โดยเงื่อนไขในการวิ เคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  จะต้องตรวจสอบ Multi 
Collinearity โดยจะใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) หรือค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การ
ตรวจสอบ ดงันี ้ 

ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ไม่ควรเกิน 10 ค่า Tolerance มีค่าตัง้แต่ 0 ถึง 
1 ซึ่งถา้ค่า Tolerance เขา้ใกล ้1 แสดงว่าตวัแปรเป็นอิสระจากกนั แต่ถา้ค่า Tolerance เขา้ใกล ้0 
แสดงว่าเกิดปัญหา Collinearity จึงควรมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.10 
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ตาราง 41 แสดงผลการวิเคราะหปั์จจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานแต่ละปัจจยักบัการ
ตดัสินใจลาออกจากงานโดยรวม 
 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

การลาออกจากงาน 0.402 0.161 0.126 0.62114 

 
จากตาราง 41 พบว่า ค่า Adjusted R Square ของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก

จากงานมีค่าเท่ากบั 0.126  แปลว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานทัง้ 16 ปัจจยัสามารถ
วิเคราะหผ์ลลพัธก์ารลาออกจากงานโดยรวม ไดร้อ้ยละ 12.60  ส่วนที่เหลือรอ้ยละ 87.40 เกิดจาก
ปัจจยัอ่ืน 

จากนั้นผูว้ิจัยด าเนินการตรวจสอบความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วม (Multi-Collinearity) 
ของปัจจยัแต่ละปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน ตามตาราง 42  

 
ตาราง 42 แสดงผลการตรวจสอบความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Multi-Collinearity) ของปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อการลาออกแต่ละปัจจยั 
 

Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

ค่าคงที่ (Constant)   
ความส าเรจ็ (X1) 0.719 1.265 
การไดร้บัการยอมรบั (X2) 0.630 1.587 
ความกา้วหนา้ (X3) 0.534 1.874 
ลกัษณะงาน (X4) 0.715 1.398 
ความรบัผิดชอบ (X5) 0.470 2.127 
นโยบายและการบริหาร (X6) 0.547 1.828 
การควบคมุดแูล (X7) 0.532 1.881 
ความสมัพนัธก์บับุคคลในองคก์าร (X8) 0.732 1.366 
ต าแหน่งงาน  (X9)  0.577 1.734 
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ตาราง 42 แสดงผลการตรวจสอบความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Multi-Collinearity) ของปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อการลาออกแต่ละปัจจยั (ต่อ) 
 

Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

ความมั่นคงในการท างาน (X10) 0.553 1.809 
ชีวิตสว่นตวั (X11) 0.667 1.500 
สภาพการท างาน (X12) 0.553 1.808 
ค่าตอบแทน (X13) 0.579 1.727 
ความยืดหยุ่นในการท างาน (X14) 0.630 1.587 
ภาพลกัษณอ์งคก์าร (X15) 0.558 1.793 
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน(X16) 0.887 1.128 

 
จากตาราง 42 พบว่าค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของปัจจัยความส าเร็จ           

ปัจจัยการได้รับการยอมรบั ปัจจัยความก้าวหน้า ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยความรับผิดชอบ   
ปัจจัยนโยบายและการบริหาร ปัจจัยการควบคุมดูแล ปัจจัยความสมัพันธ์กับบุคคลในองคก์าร 
ปัจจัยต าแหน่งงาน  ปัจจัยความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยชีวิตส่วนตัว ปัจจัยสภาพการท างาน  
ปัจจัยค่าตอบแทน  ปัจจัยความยืดหยุ่นในการท างาน ปัจจัยภาพลักษณ์องคก์ารและปัจจัยการ
เปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีค่าไม่เกิน 10 ดังนี ้  1.265, 1.587, 1.874, 1.398, 2.127, 1.828, 
1.881, 1.366, 1.734, 1.809, 1.500, 1.808, 1.727, 1.587, 1.793 และ1.128 ตามล าดับแปลว่า 
ปัจจยัแต่ละปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกมีความสมัพันธ์กนัอย่างเหมาะสม และไม่เกิดปัญหา
ความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muli-Collinearity)  

จากตาราง 42 พบว่า ค่า Tolerance ของปัจจัยความส าเร็จ  ปัจจัยการไดร้บัการ
ยอมรับ ปัจจัยความก้าวหน้า ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยความรบัผิดชอบ ปัจจัยนโยบายและ      
การบริหาร ปัจจัยการควบคุมดูแล ปัจจัยความสมัพันธ์กับบุคคลในองคก์าร ปัจจัยต าแหน่งงาน    
ปัจจัยความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยชีวิตส่วนตัว ปัจจัยสภาพการท างาน ปัจจัยค่าตอบแทน  
ปัจจัยความยืดหยุ่นในการท างาน ปัจจัยภาพลักษณ์องค์การและปัจจัยการเปรียบเทียบ
ตลาดแรงงาน มีค่ามากกว่า 0.10 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.719, 0.630, 0.534, 0.715, 0.470, 0.547, 
0.532, 0.732, 0.577, 0.553, 0.667, 0.553, 0.579, 0.630, 0.558 และ0.887 ตามล าดับแปลว่า 
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ปัจจยัแต่ละปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก มีความสมัพนัธก์ันอย่างเหมาะสมและไม่เกิดปัญหา
ความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muli-Collinearity)  

สรุปปัจจัยแต่ละปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานมีความสมัพันธ์กันอย่าง
เหมาะสมและไม่เกิดปัญหาความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วม (Muti-Collinearity) ท าให้ปัจจัยทั้งหมด
สามารถน าไปวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคณู (Multiple Regression Analysis) ผลการวิเคราะหอ์ยู่ใน
ตาราง 43 

 
ตาราง 43 แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคณูของการลาออกจากงาน 
 

Model Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F p-value 

Regression 28.402 16 1.775 4.601 0.000** 
Residual 147.767 383 0.386   
Total 176.169 399    

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 43 พบว่าผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณของการลาออกจากงาน
โดยรวมมีค่า p-value เท่ากับ < 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 แปลว่า
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าปัจจยัแต่ละปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อการลาออกอย่างน้อย 1 ปัจจัย มีผลต่อการลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกท าใหม้ีการลาออกที่
แตกต่างกนั ด าเนินการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression Analysis) ตามปัจจยัที่
มีอิทธิพลต่อการลาออกแต่ละปัจจยั ตามตาราง 44  
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ตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคณูตามปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกแต่ละ
ปัจจยั 
 

ปัจจยัที่มีอิทธิพล 
B 

Std. 
Error Beta t p-value 

ค่าคงที่ (Constant) 4.823 0.489  9.858 0.000** 
ความส าเรจ็(X1) -0.106 0.081 -0.068 -1.301 0.194 
การไดร้บัการยอมรบั(X2) -0.168 0.89 -0.112 -1.894 0.059 
ความกา้วหนา้(X3) 0.095 0.88 0.070 1.089 0.277 
ลกัษณะงาน (X4) -0.033 0.080 -0.023 -0.419 0.676 
ความรบัผิดชอบ(X5) 0.134 0.092 0.100 1.465 0.144 
นโยบายและการบริหาร(X6) -0.214 0.083 -0.163 -2.574 0.010** 
การควบคมุดแูล (X7) 0.088 0.078 0.073 1.132 0.258 
ความสมัพนัธก์บับุคคลในองคก์าร (X8) -0.287 0.086 -0.182 -3.327 0.001** 
ต าแหน่งงาน  (X9) -0.051 0.078 -0.040 -0.654 0.513 
ความมั่นคงในการท างาน  (X10) -0.115 0.083 -0.087 -1.389 0.166 
ชีวิตสว่นตวั (X11) -0.045 0.089 -0.029 -0.507 0.612 
สภาพการท างาน (X12) -0.042 0.086 -0.030 -0.484 0.629 
ค่าตอบแทน (X13) 0.098 0.068 0.089 1.446 0.149 
ความยืดหยุ่นในการท างาน (X14) 0.098 0.075 0.077 1.300 0.195 
ภาพลกัษณอ์งคก์าร (X15) -0.320 0.091 -0.219 -3.503 0.001** 
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน(X16) 0.192 0.066 0.146 2.933 0.004** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 44 ผลการวิเคราะห ์พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก (Y) ได้แก่ 
นโยบายและการบริหาร (X6) ความสัมพันธ์กับบุคคลในองคก์าร (X8) ภาพลกัษณ์องคก์าร (X15)             
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน (X16) มีค่า p-value เท่ากบั 0.010, 0.001, 0.001 และ 0.004 มีค่า
นอ้ยกว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 แปลว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงว่าปัจจยั นโยบายและการบริหาร (X6) ความสมัพนัธก์บับุคคลในองคก์าร (X8) 
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ภาพลกัษณอ์งคก์าร (X15) การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน (X16) ที่มีผลต่อการลาออกจากงานอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 

จากผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูขา้งตน้สามารถเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้
 

𝑌 = 4.823 − 0.214𝑋6 − 0.287𝑋8 − 0.320𝑋15 + 0.192𝑋16 
 

จากสมการขา้งตน้สามารถอธิบายไดด้งันี ้
หากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกมีค่าคงที่ในทุกปัจจัย จะมีผลต่อการลาออก

จากงานเท่ากบั 4.823 หน่วย ดงันี ้
หากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกด้านนโยบายและการบริหาร (X6)  ลดลง 1 

หน่วยจะมีผลท าใหก้ารลาออกจากงาน (Y) เพิ่มขึน้ 0.214 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อการลาออกอีก 3 ดา้นมีค่าคงที่ 

หากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกดา้นความสัมพันธ์กับบุคคลในองคก์าร (X8) 
ลดลง 1 หน่วยจะมีผลท าใหก้ารลาออกจากงาน (Y) เพิ่มขึน้ 0.287 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดปัจจยัที่
มีอิทธิพลต่อการลาออกอีก 3 ดา้นมีค่าคงที่ 

หากปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกดา้นภาพลกัษณ์องคก์าร (X15) ลดลง 1 หน่วย
จะมีผลท าใหก้ารลาออกจากงาน (Y) เพิ่มขึน้ 0.320 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การลาออกอีก 3 ดา้นมีค่าคงที่ 

หากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกด้านการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน (X16) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วยจะมีผลท าใหก้ารลาออกจากงาน (Y) เพิ่มขึน้ 0.192 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนดปัจจยั
ที่มีอิทธิพลต่อการลาออกอีก 3 ดา้นมีค่าคงที่ 

ปัจจยัที่มีอิทธิต่อการลาออกดา้นอ่ืน ๆไม่มีความสมัพนัธก์บัการลาออกจากงาน (Y) 
ได้แก่  ความส าเร็จ  (X1) การได้รับการยอมรับ (X2) ความก้าวหน้า (X3) ลักษณะงาน  (X4)            
ความรบัผิดชอบ (X5) การควบคุมดูแล (X7) ต าแหน่งงาน (X9) ความมั่นคงในการท างาน  (X10)  
ชีวิตสว่นตวั (X11) สภาพการท างาน (X12)  ค่าตอบแทน (X13) และความยืดหยุ่นในการท างาน (X14) 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ ความรูส้ึกเสียพลงังาน
หรือมีภาวะอ่อนเพลีย ความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างานและประสิทธิภาพของงานลดลง มีผลต่อการลาออกจากงานที่แตกต่างกัน สามารถเขียน
สมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
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H0: พฤติกรรมภาวะหมดไฟ ได้แก่ ความรูส้ึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย     
ความสนใจงานน้อยลงหรือความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างานและ
ประสิทธิภาพของงานลดลง มีการลาออกจากงานโดยรวมที่ไม่แตกต่างกนั 

H1: พฤติกรรมภาวะหมดไฟ ได้แก่ ความรูส้ึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย 
ความสนใจงานน้อยลงหรือความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างา นและ
ประสิทธิภาพของงานลดลง มีการลาออกจากงานโดยรวมแตกต่างกนั 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์คือการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple 
Regression Analysis) โดยการเลือกตัวแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Enter ใชร้ะดับ
ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อ
ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดยก าหนดตวัแปรดงันี ้ผลการทดสอบดงันี ้

X1 หมายถึง ความรูส้กึเสียพลงังานหรือมภีาวะอ่อนเพลีย 
X2 หมายถึง ความสนใจงานน้อยลงหรือความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มี

แรงจงูใจในการท างาน 
X3 หมายถึง ประสิทธิภาพของงานลดลง 
Y หมายถึง การลาออกจากงาน 

การตรวจสอบความสามารถในการวิเคราะหผ์ลการลาออกโดยรวมกับพฤติกรรม
ภาวะหมดไฟแต่ละดา้น ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 45  

 
ตาราง 45 แสดงผลการวิเคราะหก์ารลาออกโดยรวมกบัพฤติกรรมภาวะหมดไฟแต่ละดา้น 
 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

การลาออก 0.635 0.403 0.398 0.51536 
 

จากตาราง 45 พบว่าค่า Adjusted R Square ของพฤติกรรมภาวะหมดไฟมีค่า
เท่ากบั 0.398 แปลว่าพฤติกรรมภาวะหมดไฟทกุ ๆดา้นสามารถวิเคราะหผ์ลลพัธอ์งคก์ารไดร้อ้ยละ 
39.80 สว่นที่เหลือรอ้ยละ 60.20 เกิดจากปัจจยัอ่ืน 

การด าเนินตรวจสอบความเป็นพหุสมัพันธ์ร่วม ( Multi Collinearity) ในแต่ละดา้น
ของพฤติกรรมภาวะหมดไฟ  ดงัตาราง 46 
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ตาราง 46 แสดงผลการตรวจสอบความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) ในแต่ละดา้นของ
พฤติกรรมภาวะหมดไฟ 
 

Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

ค่าคงที่ (Constant)   
ความรูส้กึเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย(X1) 0.711 1.407 
ความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้กึแง่ลบต่องานหรือไม่มี
แรงจงูใจในการท างาน(X2) 

0.529 1.891 

ประสิทธิภาพของงานลดลง (X3) 0.592 1.688 
 

 
จากตาราง 46 พบว่าค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของพฤติกรรมภาวะหมด

ไฟดา้นความรูส้ึกเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย ดา้นความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้ึกแง่
ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพของงานลดลง มีค่าไม่เกิน 10 ดังนี ้
1.407, 1.891 และ1.688 ตามล าดับ แปลว่าพฤติกรรมภาวะหมดไฟรายดา้น มีความสัมพันธก์ัน
อย่างเหมาะสม และไม่เกิดปัญหาความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) 

จากตาราง 46  พบว่า ค่าTolerance ของพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ดา้นมีความรูส้ึก
เสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย ดา้นมีความสนใจงานน้อยลงหรือมีความรูส้ึกแง่ลบต่องาน
หรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน และงานมีประสิทธิภาพลดลง มีค่ามากกว่า 0.10 ดังนีคื้อ 0.711, 
0.529 และ 0.592 ตามล าดับ ซึ่งแปลไดว้่า พฤติกรรมภาวะหมดไฟในแต่ละดา้นมีความสมัพันธ์
กนัอย่างเหมาะสมและไม่เกิดปัญหาความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) 

สรุปพฤติกรรมภาวะหมดไฟรายดา้น มีความสมัพนัธก์นัอย่างเหมาะสม และไม่เกิด
ปัญหาความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วม (Muti-Collinearity) พฤติกรรมภาวะหมดไฟรายด้าน สามารถ
น าไปวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ไดก้ารวิเคราะห์ถดถอยเชิง
พหคุณู (Multiple Regression Analysis) ของผลลพัธอ์งคก์าร ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 47 
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ตาราง 47 แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคณู ของการลาออกจากงาน 
 

Model Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F p-value 

Regression 70.994 3 23.665 89.102 0.000** 
Residual 105.174 396 0.266   
Total 176.169 399    

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 47 ผลการวิเคราะห์พบว่าการลาออกจากงานของพนักงานหลัง
สถานการณ์โควิด 19 มีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงกับกลุ่มตวัแปรอิสระอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถสรา้งสมการเชิงเสน้ตรงได ้จากการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณ สามารถ
ค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์ ดงันี ้

 
ตาราง 48 แสดงผลการวิเคราะหก์ารลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19 โดยใชว้ิธีการ
วิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณู  
 

Model 
B 

Std. 
Error Beta t p-value 

ค่าคงที่ (Constant) 1.022 0.202  5.050 0.000** 
ความรูส้กึเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย(X1) 0.115 0.054 0.099 2.154 0.032* 
ความสนใจงานนอ้ยลงหรือมีความรูส้กึแง่ลบต่องาน
หรือไม่มีแรงจงูใจในการท างาน(X2) 

0.435 0.050 0.464 8.691 0.000** 

ประสิทธิภาพของงานลดลง(X3) 0.163 0.052 0.157 3.121 0.002** 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

จากตาราง 48 ผลการวิเคราะหพ์บว่าพฤติกรรมภาวะหมดไฟที่มีความสมัพันธ์ต่อ
การลาออกของพนักงานหลังสถานการณ์โควิด 19 ได้แก่ ความรูส้ึกเสียพลังงานหรือมีภาวะ
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อ่อนเพลีย (X1) พฤติกรรมดา้นความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้กึแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจงูใจ
ในการท างาน (X2) และพฤติกรรมด้านประสิทธิภาพของงานลดลง (X3) จากผลการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหคุณูขา้งตน้สามารถเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้

 

𝑌 = 1.022 + 0.115𝑋1 + 0.435𝑋2 + 0.163𝑋3 
 

สรุปผลการวิเคราะหต์ามสมการไดด้ังนี ้พฤติกรรมภาวะหมดไฟมีแนวโนม้ต่อการ
ลาออกจากงานของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19 (Y) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ความรูส้ึกเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย (X1) และพฤติกรรมภาวะหมดไฟมีแนวโน้มต่อการ
ลาออกจากงานของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19 (Y) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมดา้นความสนใจงานนอ้ยลงหรือมีความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างาน (X2) และพฤติกรรมด้านประสิทธิภาพของงานลดลง (X3) สามารถอธิบายได้ดังนี ้ หาก
พฤติกรรมภาวะหมดไฟทกุ ๆดา้นมีค่าคงที่จะมีผลต่อการลาออกจากงานเท่ากบั 1.022 หน่วย ทัง้นี ้

หากพฤติกรรมภาวะหมดไฟดา้นความรูส้ึกเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย (X1) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วยจะท าใหพ้นักงานลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 เพิ่มขึน้ 0.115 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อ
ก าหนดพฤติกรรมภาวะหมดไฟอีก 2 ดา้นมีค่าคงที่ 

หากพฤติกรรมภาวะหมดไฟดา้นความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้ึกแง่ลบต่องาน
หรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน (X2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วยจะท าให้การลาออกของพนักงานหลัง
สถานการณ์โควิด 19 เพิ่มขึน้ 0.435 หน่วย ทั้งนีเ้มื่อก าหนดพฤติกรรมภาวะหมดไฟอีก 2 ดา้นมี
ค่าคงที่ 

หากพฤติกรรมภาวะหมดไฟดา้นประสิทธิภาพของงานลดลง (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย
จะท าใหก้ารลาออกของพนกังานหลงัสถานการณ์โควิด 19 เพิ่มขึน้ 0.163 หน่วย ทัง้นีเ้มื่อก าหนด
พฤติกรรมภาวะหมดไฟอีก 2 ดา้นมีค่าคงที่ 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกัน ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส รายได ้การศึกษาและระยะเวลาในท างานแตกต่างกนัท าใหเ้กิดการลาออกที่แตกต่างกนั ดงั
ตาราง 49  
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ตาราง 49 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์
 

สมมติฐานการวิจยั การลาออกจากงาน สถิติที่ใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
อายุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
สถานภาพสมรส สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
รายได ้ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
การศึกษา สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
ระยะเวลาในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 

   
สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จ 

การไดร้บัการยอมรบั ความกา้วหนา้ ลกัษณะงาน ความรบัผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การ
ควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองคก์าร ต าแหน่งงาน  ความมั่นคงในการท างาน ชีวิต
สว่นตวั สภาพการท างาน  ค่าตอบแทน  ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลกัษณอ์งคก์ารและการ
เปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีความสมัพนัธต่์อการลาออกที่แตกต่างกนั ดงัตาราง 50 

 
ตาราง 50 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก 
 

สมมติฐานการวิจยั การลาออกจากงาน สถิติที่ใช ้
ความส าเรจ็ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression  
การไดร้บัการยอมรบั ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression  
ความกา้วหนา้ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression  
ลกัษณะงาน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression  
ความรบัผิดชอบ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
นโยบายและการบริหาร สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
การควบคมุดแูล ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
ความสมัพนัธก์บับุคคลในองคก์าร สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
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ตาราง 50 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออก (ต่อ) 
 

สมมติฐานการวิจยั การลาออกจากงาน สถิติที่ใช ้
ต าแหน่งงาน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
ความมั่นคงในการท างาน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
ชีวิตสว่นตวั ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
สภาพการท างาน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 

ค่าตอบแทน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression  
ความยืดหยุ่นในการท างาน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression  
ภาพลกัษณอ์งคก์าร สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 

 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ ความรูส้ึกเสียพลงังาน

หรือมีภาวะอ่อนเพลีย ความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างานและประสิทธิภาพของงานลดลง มผีลต่อการลาออกจากงานที่แตกต่างกนั ดงัตาราง 51 

 
ตาราง 51 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมภาวะหมดไฟ 
 

สมมติฐานการวิจยั การลาออกจากงาน สถิติที่ใช ้
ความรูส้กึเสียพลงังาน 
หรือมภีาวะอ่อนเพลีย 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression  

ความสนใจงานนอ้ยลง 
หรือความรูส้กึแง่ลบต่องาน 
หรือไม่มีแรงจงูใจในการท างาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression  

ประสิทธิภาพของงานลดลง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression  

 



 
 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกรุงเทพมหานคร หลัง
สถานการณ์โควิด 19 เป็นการวิจัยที่มุ่งเนน้การวิเคราะหแ์ละเขา้ใจถึงปัจจัยต่าง ๆที่มีผลต่อการ
ลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19 ซึ่งเป้าหมายของการวิจยันีเ้พื่อใหผู้บ้ริหารและฝ่าย
ทรพัยากรมนุษย ์ตระหนักถึงปัจจัย พฤติกรรม และความตอ้งการที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมของ
พนกังานหลงัเกิดเหตกุารณแ์พรร่ะบาดของโรคโควิด 19 ทัง้นีเ้พื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรบันโยบาย
และสรา้งกลยทุธเ์พื่อเก็บรกัษาและดงึทรพัยากรมนษุยท์ี่มีคณุค่าใหค้งอยู่ในองคก์ารต่อไป 

สังเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีด าเนินการวิจัย 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 

เพื่อศกึษาความตัง้ใจลาออกของพนกังานหลงัจากสถานการณโ์ควิด 19 ตาม
ลกัษณะของประชากรศาสตร ์ที่แบ่งออกเป็นขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
รายได ้การศกึษาและระยะเวลาในท างาน 

เพื่ อศึกษาปัจจัยที่ มี อิท ธิพลต่อการลาออกจากงานซึ่ งประกอบด้วย 
ความส าเร็จ การไดร้บัการยอมรบั ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรบัผิดชอบ นโยบายและ    
การบริหาร การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ต าแหน่งงาน ความมั่นคง        
ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน  ค่าตอบแทน  ความยืดหยุ่นในการท างาน  ภาพลักษณ์องคก์าร  
และการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน ที่มีอิทธิพลต่อการลาออกหลงัจากสถานการณโ์ควิด 19 

เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของการลาออกจากงานหลังสถานการณ์โควิด 19 
กับการมีพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการท างาน ประกอบดว้ย ความรูส้ึกเสียพลงังานหรือมีภาวะ
อ่อนเพลีย ความสนใจงานนอ้ยลงหรือมีความรูส้กึแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจงูใจในการท างานและ
งานมีประสิทธิภาพลดลง 

ความส าคัญของงานวิจัย 
การศกึษาและวิจยันี ้จะท าใหเ้กิดประโยชนด์งันี ้

1.    เพื่อใหอ้งคก์าร ผูบ้ริหารและผูจ้ัดการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ไดต้ระหนัก
ถึงสภาพแวดลอ้ม รูปแบบ การท างานที่เปลี่ยนแปลงไป โดยการน าผลจากการวิจยัในครัง้นีม้าเป็น
แนวทางในการวางกลยทุธ ์ใหม้ีความสอดคลอ้งกบัสถานการณปั์จจบุนั 
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2.    เพื่อใหอ้งคก์ารและผูจ้ัดการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ไดน้ าผลการวิจัยใน
ครัง้นีม้าใชใ้นการจดัหา พฒันา รกัษา ทรพัยากรมนุษยท์ี่มีคณุค่ากบัองคก์ารใหส้ามารถท างานอยู่
ในองคก์ารไดน้าน และมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

3.    เพื่อให้องค์การลดต้นทุนจากการสูญเสียค่าใชจ้่าย ในดา้นทรพัยากร
มนษุย ์

4.    เพื่อไม่ใหอ้งคก์ารอยู่ในสภาวะขาดแคลนแรงงานที่มีคุณภาพ และสรา้ง
แรงดงึดดูใหบ้คุคลที่มีคณุภาพจากภายนอกเขา้มารว่มงาน 

สมมติฐานงานวิจัย 
สมมติฐานที่  1 ลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่ แตกต่างกัน   ได้แก่ เพศ อาย ุ 

สถานภาพสมรส รายได ้การศึกษาและระยะเวลาในท างานแตกต่างส่งผลใหพ้นกังานลาออกหลงั
สถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่  2 ปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการลาออกจากงาน ได้แก่ ความส าเร็จ        
การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร     
การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน      
ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่นในการท างาน ภาพลกัษณอ์งคก์าร และ
การเปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีความสมัพนัธต่์อการลาออกที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีพฤติกรรมภาวะหมดไฟ ไดแ้ก่ ความรูส้ึกเสียพลงังาน
หรือมีภาวะอ่อนเพลีย ความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างานและงานมีประสิทธิภาพลดลง มผีลต่อการตดัสินใจลาออกที่แตกต่างกนั 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
การก าหนดประชากร และการสุม่ตวัอย่าง 

กลุ่มประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานภาคเอกชนที่ใชบ้รกิารขนส่ง
สาธารณะระบบราง คือรถไฟฟ้า BTS จ านวน 5 สถานี ไดแ้ก่ ชิดลม อโศก พรอ้มพงษ์ ศาลาแดง 
สาทร และรถไฟฟ้า MRT จ านวน 5 สถานี ได้แก่ พระรามเก้า เพชรบุรี สุขุมวิท สีลม สามย่าน 
ในช่วงวนัที่ 5 เมษายน 2566 – 5 พฤษภาคม 2566 เป็นจ านวนทัง้สิน้ 400 ตวัอย่าง 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เค รื่ อ งมื อ ที่ ใช้ ใน ก าร เก็ บ รวบ รวม ข้อมู ล เป็ น แบบสอบถามปลาย ปิ ด 

(Questionnaire) ที่ผู ้วิจัยสร้างขึน้เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะประชากรศาสตร ์        
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กบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกและพฤติรรมภาวะหมดไฟในการท างาน โดยผูว้ิจยัได้
แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 สว่น  ส่วนที่ 1 เป็นค าถามแบบคดักรองเพื่อยืนยนัการบรรลนุิติภาวะ
และความยินยอมส าหรบัการใหข้อ้มูลในการวิจัย ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะ
ประชากรศาสตร ์ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออก มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.958 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะหมดไฟในการท างาน มีค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.911 ส่วนที่  5 แบบสอบถามเก่ียวกับการลาออกของ
พนกังาน มค่ีาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เท่ากบั 0.848 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
เก็บรวมรวมขอ้มูลดว้ยตัวเองจากพนักงานภาคเอกชน ที่ใชบ้ริการขนส่งสาธารณะ

ระบบราง ประกอบดว้ยสถานีรถไฟฟ้า BTS และสถานีรถไฟฟ้า MRT 
การวิเคราะหข์้อมูล 

ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมสถิติเพื่อสงัคมศาสตร ์(SPSS) ส าหรบัวิเคราะหส์ถิติเชิงพรรณนา 
และสถิติเชิงอนมุาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สรุปผลการวิจัย 
สว่นที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน จ านวน 3 ขอ้ ดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกัน   ได้แก่ เพศ อาย ุ          
สถานภาพสมรส รายได ้การศึกษาและระยะเวลาในท างานแตกต่างส่งผลใหพ้นกังานลาออกหลงั
สถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกันมี
การลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

พบว่าพนักงานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกันมีการลาออก
หลงัสถานการณโ์ควิด 19 ที่ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นอายุ ที่แตกต่างกันมี
การลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

พบว่าพนักงานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นอายุ ที่แตกต่างกันมีการลาออก
หลงัสถานการณโ์ควิด 19 ที่ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพสมรส ที่
แตกต่างกนัมีการลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

พบว่าพนักงานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพสมรส ที่แตกต่างกันมี
การลาออกหลังสถานการณ์โควิด 19 ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าพนักงานที่มี
สถานะภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั โดยมีผลต่างเท่ากบั -4.331 

สมมติฐานที่ 1.4 พนกังานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นรายได ้ที่แตกต่างกัน
มีการลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

พบว่าพนกังานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นรายได ้ที่แตกต่างกนัมีการลาออก
หลงัสถานการณ์โควิด 19 ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้พนักงานที่มีรายได ้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 40,000 บาท มีการลาออกน้อยกว่า 
พนักงานที่มีรายได้ 40,001 – 60,000 บาท โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ -0.29952 และ
พนกังานที่มีรายได ้40,001 – 60,000 บาท มีการลาออกมากกว่าพนกังานที่มีรายไดม้ากกว่าหรือ
เท่ากบั 60,001 บาท โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.77431  

สมมติฐานที่ 1.5 พนกังานที่มีลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นการศึกษา ที่แตกต่าง
กนัมีการลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

พบว่าพนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์ด้านการศึกษา ที่แตกต่างกันมีการ
ลาออกหลังสถานการณ์โควิด 19 ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้พนกังานที่มีการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรีมีการลาออก
มากกว่าพนกังานที่มีการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตรี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.013 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์ด้านระยะเวลาในการ
ท างาน ที่แตกต่างกนัมีการลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

พบว่าพนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตร ์ด้านระยะเวลาในการท างาน ที่
แตกต่างกนัมีการลาออกหลงัสถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  
0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้พนกังานที่มีระยะเวลาในการท างาน 2-3 ปี มีการลาออก
มากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานมากกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.39416 และพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 3-4 ปีมีการลาออกมากกว่าพนกังานที่
มรีะยะเวลาในการท างานมากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.34447 
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สมมติฐานที ่2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 
19 ที่แตกต่างกันประกอบดว้ย ความส าเร็จ การไดร้บัการยอมรบั ความก้าวหน้า  ลักษณะงาน 
ความรบัผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ 
ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน ค่าตอบแทน ความยืดหยุ่น
ในการท างาน ภาพลักษณ์องคก์ารและการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน มีผลต่อการลาออกหลัง
สถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 

พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานหลังสถานการณ์โควิด 19 ที่
แตกต่างกนัมี 4 ปัจจยัที่มีผลต่อการลาออกจากงานที่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ประกอบดว้ย 

1.    ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน
หลงัสถานการณ์โควิด 19 เนื่องจากพนักงานไม่มีความพึ่งพอใจกับนโยบายและการบริหารที่ไม่
เหมาะสม มีนโยบายที่ไม่ทันสมัยและยังคงยึดนโยบายเดิมอย่างเคร่งครดั เมื่อการเปลี่ยนแปลง
นโยบายเป็นเรื่องยาก จึงส่งผลให้พนักงานเปลี่ยนความคิดตัวเองโดยการลาออกแล้วค้นหา
องคก์ารท่ีมีนโยบายท่ีเหมาะสมกบัตนมากกว่า 

2.    ปัจจัยดา้นความสมัพันธ์กับบุคคลในองคก์าร มีอิทธิพลต่อการลาออก
ของพนักงานหลงัสถานการณโ์ควิด 19 ในทิศทางตรงกนัขา้ม เนื่องจากการมีความสมัพนัธท์ี่ดีกับ
เพื่อนรว่มงาน ท าใหพ้นกังานไม่ตอ้งการลาออก 

 3.    ปัจจัยดา้นภาพลักษณ์องคก์าร มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงาน
หลงัสถานการณโ์ควิด 19 ในทิศทางตรงกันขา้ม การท างานในองคก์ารที่มีภาพลกัษณท์ี่ดี จะเป็น
การสรา้งความภาคภูมิใจใหก้บัตวัพนกังาน ความภมูิใจท าใหพ้นกังานยงัคงอยู่กบัองคก์ารปัจจบุนั
ต่อไป 

4.    ปัจจัยดา้นการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน การที่พนักงานไดร้บัข่าวสาร
จากองคก์ารอ่ืน ๆถึงขอ้ดีต่าง ๆที่มีมากกว่าองคก์ารปัจจุบนัท าใหพ้นกัเกิดการเปรียบเทียบงานใน
ตลาดแรงงาน เมื่อพนักงานทราบว่าองคก์ารอ่ืนมีสิ่งที่ดีกว่าหรือมีขอ้ไดเ้ปรียบมากกว่าองคก์าร
ปัจจบุนั ก็จะท าใหพ้นกังานลาออกเพื่อจะไปรว่มงานกบัองคก์ารท่ีตนตอ้งการ 

สมมติฐานที่ 3 พนกังานที่มีพฤติกรรมภาวะหมดไฟที่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ ความรูส้ึก
เสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย ความสนใจงานน้อยลงหรือความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มี
แรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพของงานลดลง มีผลต่อการลาออกของพนักงานหลัง
สถานการณโ์ควิด 19 ที่แตกต่างกนั 
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พบว่าพนักงานที่มีพฤติกรรมภาวะหมดไฟที่แตกต่างกันทั้งหมด 3 รูปแบบมีการ
ลาออกที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้ประกอบดว้ย 

1.    ความรู้สึกเสียพลังงานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย  มีผลมากจากช่วง
สถานการณ์โควิด 19 พนักงานได้ท างานที่หนักกว่าปกติ เพราะต้องท างานทดแทนพนักงาน       
คนอ่ืน ๆที่ลาออกไป ท าให้ต้องใช้พลังงานท างานมากขึน้ ก่อให้เกิดความเหนื่อยล้ามากกว่า
สถานการณป์กติ 

2.    ความสนใจงานนอ้ยลงหรือความรูส้ึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจใน
การท างาน ส่งผลต่อการลาออกมีผลมาจากการท างานซ า้ซาก ท างานที่มีลกัษณะเหมือนเดิม ไม่มี
ความทา้ทาย และท าเป็นระยะเวลานาน เหตผุลเหล่านีท้  าใหเ้กิดความเบื่อหน่ายของงาน พนกังาน
ไม่อยากท างานต่อไปและเกิดการลาออกในที่สดุ 

3.    ด้านประสิทธิภาพของงานลดลง การที่พนักงานไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างาน ท าให้พนักงานไม่ใส่ใจถึงรายละเอียดหรือความถูกต้องของงาน จนท าให้เกิดความ
ผิดพลาด หากเกิดความผิดพลาดบ่อยครัง้ หัวหน้างานอาจมีการทักทว้งถึงความเหมาะสมของ
ผลงาน เป็นแรงกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจ เกิดการต่อตา้นและมีแนวโนม้ต่อการลาออก
จากงาน 

อภปิรายผล 
1.    ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร ์(Population Demography) 

1.1    เพศ (Gender)  
พบว่าปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19  

ตามลกัษณะประชากรศาสตรด์า้นเพศที่แตกต่างกนั มีการลาออกโดยรวมที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะว่าในช่วงสถานการณ์โควิด 19 องคก์ารไดท้ าการ
ปลดพนกังานออก (Lay Off) เป็นจ านวนมากโดยไม่มีการเลือกปฏิบติัดว้ยเหตผุลดา้นเพศ เขา้มา
เก่ียวขอ้ง เป็นขอ้บ่งชีท้ี่แสดงใหเ้ห็นว่าเพศไม่ไดม้ีความส าคญัต่อการประกอบอาชีพแต่อย่างใด 

 อีกดา้นหนึ่งสงัคมไดต้ระหนกัถึงความเท่าเทียมทางเพศที่มีมากขึน้ ท าใหทุ้ก
เพศมีสิทธิเท่าเทียมกนัในการประกอบอาชีพ หรือมีสิทธิในการแสดงความคิด การตัดสินใจ การมี
ส่วนร่วมอ่ืน ๆเป็นที่ประจักษ์ใหเ้ห็นในสงัคมอย่างเป็นรูปธรรม จึงท าใหปั้จจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ลาออกหลงัสถานการณ์โควิด 19 ตามลกัษณะประชากรศาสตรด์า้นเพศ ที่แตกต่างกันมีผลที่ไม่
แตกต่างกัน  ซึ่ งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  สุวภาพ ดุริยางค์ศิล ป์  (2561) เรื่องปัจจัยที่ มี
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ความสมัพันธ์กับความตั้งใจลาออกของพนักงานดา้นบริการอาหารและเครื่องด่ืมของโรงแรมหา้
ดาวบนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร  ผลการวิจยัพบว่าพนกังานที่มีเพศต่างกนั มีความตัง้ใจลาออก
ที่ไม่แตกต่างกนั  

1.2    อาย ุ(Age) 
พบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19  

ตามลกัษณะประชากรศาสตรด์า้นอายุที่แตกต่างกนั มีการลาออกโดยรวมที่ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จะเห็นว่าองค์การได้ปลดพนักงานออก (Lay Off) ในช่วง
สถานการณโ์ควิด 19 เป็นจ านวนมากโดยไม่ค านึกถึง อาย ุดงันัน้จะเห็นไดว้่าองคก์ารไม่ไดมุ้่งเนน้
ความส าเรจ็ของตวับคุคลที่อาย ุแต่กลบัมุ่งเนน้ถึงความสามารถและประสิทธิภาพของพนกังาน สิ่ง
ที่เกิดขึน้ท าใหพ้นกังานตระหนกัถึงความสามารถและประสิทธิภาพของตนเองมากกว่าอาย ุ 

จึงท าให้ปัจจัยประชากรศาสตรด์้านอายุ ที่แตกต่างกันไม่ ได้มีผลต่อการ
ลาออกของพนักงานหลงัสถานการณ์โควิด 19 แต่อย่างใด ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สุวภาพ 
ดรุิยางคศิ์ลป์ (2561) เรื่องปัจจัยที่มีความสมัพันธก์ับความตั้งใจลาออกของพนักงานดา้นบริการ
อาหารและเครื่องด่ืมของโรงแรมหา้ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่าพนกังาน
ที่มีอายตุ่างกนั มีความตัง้ใจลาออกที่ไม่แตกต่างกนั  

1.3    สถานภาพสมรส (Marital Status)   
พบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19  

ตามลกัษณะประชากรศาสตรด์า้นสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีการลาออกโดยรวมที่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  กลุ่มพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีการลาออกน้อยว่า
พนักงานที่สมรสแล้ว โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ -4.331 ในช่วงสถานการณ์โควิด 19 
องคก์ารไดป้ลดพนักงานออกเป็นจ านวนมาก โดยไม่ไดต้ระหนักถึงสถานภาพสมรสแต่อย่างใด 
เป็นที่ทราบดีอยู่แลว้ว่าพนักงานที่สมรสแลว้จะมีภาระ ความรบัผิดชอบต่อครอบครวัและตนเอง
มากกว่าพนักงานที่ยงัโสด ขอ้แตกต่างเหล่านีท้  าใหพ้นกังานที่สมรสแลว้ตอ้งการยา้ยตนเองไปอยู่
ในองคก์ารที่มีมาตราการรองรบัเหตกุารณ์ที่คาดเดาไดย้าก (Scenario Black Swan) เพื่อตอ้งการ
หลีกหนีจากการโดนปลดออกจากองคก์าร (Lay Off)  ในทางกลบักนัพนกังานที่ยงัโสดไม่ไดม้ีภาระ
ที่ต้องรบัผิดชอบเหมือนกับพนักงานที่สมรสแล้ว จึงมีการลาออกที่น้อยกว่า ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ สรอ้ยฟ้า กามนต ์และ นงนภสั แกว้พลอย (2562)  เรื่องแนวโนม้ที่มีอิทธิพลต่อความ
ตัง้ใจลาออกของพนกังานสงักดักลุ่มบรหิารความเสี่ยง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าสถานภาพ
สมรสที่แตกต่างกนัมีความตัง้ใจลาออกที่แตกต่างกนั  
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1.4    รายได ้(Income) 
พบว่าปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19  

ตามลักษณะประชากรศาสตรด์้านรายได้ที่แตกต่างกัน มีการลาออกที่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  พนักงานที่มีรายได ้40,001 – 60,000 บาท จะมีการลาออกมาก
ที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.9312 โดยมีการเปรียบเทียบรายกลุ่มคือ กลุ่มรายได ้40,001 – 60,000 
บาท มีค่าเฉลี่ยการลาออกมากกว่ากลุ่มที่มีรายได้นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 40,000 บาท โดยมีผลต่าง
ของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.29952  และกลุ่มรายได้  40,001 – 60,000 บาท มีค่าเฉลี่ยการลาออก
มากกว่ากลุม่รายไดท้ี่มากกว่าหรือเท่ากบั 60,001 บาท โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.77431   

กลุ่มพนักงานที่มี รายได้ 40,001 – 60,000 บาท เป็นกลุ่มพนักงานที่มี
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ พรอ้มที่จะเป็นผูบ้ริหารระดับตน้ การที่พนักงานกลุ่มนีม้ีงานท า
ในช่วงสถานการณโ์ควิด 19 เป็นการเพิ่มความมั่นใจต่อประสิทธิภาพของตนเองมากขึน้ ท าใหพ้วก
เขามองหาโอกาสความกา้วหนา้ที่จะไดร้บัในช่วงที่เศรษฐกิจก าลงัฟ้ืนตวัหลงัสถานการณโ์ควิด 19 
มากกว่าพนักงานกลุ่มอ่ืน ๆ จึงเป็นเหตุผลที่พนักงานกลุ่ม 40,001-60,000 ลาออกมากที่สุดซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุวภาพ ดุริยางคศิ์ลป์ (2561) เรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานด้านบริการอาหารและเครื่องด่ืมของโรงแรมห้าดาว บนถนนวิทยุ 
กรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานที่มีรายไดแ้ตกต่างกันมีความตั้งใจ
ลาออกที่แตกต่างกนั 

1.5    การศกึษา (Education)  
พบว่าปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19    

ตามลักษณะประชากรศาสตรด์้านการศึกษาที่แตกต่างกัน มีการลาออกที่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  กลุ่มประชากรที่มีระดบัการศึกษานอ้ยกว่าหรือเท่ากบัปรญิญาตรี
มีการลาออกที่มากกว่ากลุ่มประชากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.013 พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต ่ามักจะมีรายได้ที่น้อยกว่าพนักงานที่มีวุฒิ
การศกึษาที่สงูกว่า จากสถานการณโ์ควิด 19 ท าใหห้ลายองคก์ารปรบัลดอตัราเงินเดือนและรายได้
ส่วนอ่ืนๆ ส่งผลใหพ้นักงานที่มีวฒุิการศึกษาต ่ามีรายไดล้ดลงไปจากเดิม ก่อใหเ้กิดหนีส้ินและไม่
สามารถช าระหนีไ้ด ้เนื่องจากพนักงานมีรายรบัน้อยกว่ารายจ่าย จึงเป็นสาเหตุให้พนักงานที่มี
การศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรีลาออกมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี 
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนริศรา อารีรกัษ์, รกัชนก นอ้ยอาษา, ถนอม นามวงศ,์และณัฐทฌาย ์
จรรยา (2564) เรื่องความชุกและปัจจัยที่มีผลต่อการเปลี่ยนงานของบุคลากรสาธารณสขุ จังหวัด



  
 

105 

ยโสธร ที่พบว่าประชากรระดบัการศึกษาต ่ากว่ามีโอกาสลาออกมากกว่าประชากรระดบัการศึกษา
สงูกว่า 

1.6    ระยะเวลาในการท างาน (Working Period) 
พบว่าปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19   

ตามลกัษณะประชากรศาสตรด์า้นระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน มีการลาออกที่แตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีการเปรียบเทียบรายกลุม่คือ 

กลุ่มที่มีระยะเวลาในการท างาน 2-3 ปี มีการลาออกมากกว่ากลุ่มที่มี
ระยะเวลาในการท างานมากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.39416  

กลุ่มที่มีระยะเวลาในการท างาน 3-4 ปีมีการลาออกมากกว่ากลุ่มที่มีระยะเวลาในการ
ท างานมากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปีโดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.34447 

พนกังานที่มีระยะเวลาในการท างาน 2-4 ปีมีการลาออกมากกว่าพนกังานที่มี
ระยะในการท างานมากกว่าหรือเท่ากับ 5 ปีเพราะว่าการท างานส่วนใหญ่อยู่ในช่วงสถานการณ์    
โควิด 19 ที่มีระยะเวลามากกว่า 3 ปี ท าให้พนักงานตอ้งมีการท างานจากที่บ้าน ( Work From 
Home) จึงท าใหพ้นกังานมีปฏิสมัพนัธก์บับุคลากรในองคก์ารนอ้ยลง ส่งผลใหพ้นกังานไม่มีความ
ผูกพันกับองค์การและเพื่อนร่วมงาน เป็นเหตุผลให้พนักงานกลุ่มนี ้มีการตัดสินใจลาออกหลัง
สถานการณโ์ควิด 19 มากกว่าพนกังานที่ท างานมามากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปีสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ยุทธนา ชาญนอก (2561) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความผูกพันต่อ
องคก์าร ที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัทปัญจพลเปเปอรอิ์นดัสตรี ้จ ากัด  ผลการวิจัย
พบว่าระยะเวลาในการท างานมีความสมัพนัธก์บัการลาออก 

2.    ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานหลังสถานการณโ์ควิด 19   
ปัจจัยตั้งต้นมีทั้งหมด 16 ปัจจัย มีเพียง 4 ปัจจัยเท่านั้นที่มีความสอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตัง้ไวอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ประกอบไปดว้ย นโยบายและการบริหาร 
ความสมัพันธ์กบับุคคลในองคก์าร ภาพลกัษณอ์งคก์ารและการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน  ผูว้ิจัย
เห็นว่าปัจจัยทั้ง 4 นี ้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ทางวิชาการ (Academic 
Contribution) ในการศกึษาและวิจยัครัง้ต่อไปโดยมีรายละเอียดดงันี ้

2.1    นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
พบว่านโยบายและการบริหารงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ

พนักงานหลงัสถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 เนื่องจากพนักงานมี
ความรูส้ึกว่าองคก์ารไม่มีนโยบาย กลยุทธ์ เครื่องมือสนับสนุนและส่งเสริมใหง้านส าเร็จไดต้าม
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เป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่ในทางกลับกันองค์การมีความคาดหวังความส าเร็จของผลงานที่สูงกว่า
เครื่องมือที่ใหก้ารสนับสนุน การมีนโยบายและกลยุทธ์ที่ไม่เอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงานใหไ้ปสู่
ความส าเร็จ เป็นสิ่งที่กดดัน สรา้งความเครียดใหก้ับพนักงานหากพนักงานมีทางเลือกใหม่ ที่คิด 
ทวบทวนแลว้ว่าดีกว่า พนกังานจะมีการตัดสินใจลาออก อย่างไรก็ตามเมื่อองคก์ารมีนโยบาย กล
ยุทธ์ และแนวทางการบริหารที่ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันรวมถึงไม่มีการอธิบายถึง
เหตุผลที่ชดัเจน ส่งผลใหเ้กิดค าถาม ขอ้สงสยั เก่ียวกับนโยบาย จนท าใหเ้กิดความขัดแยง้กับทีม
บริหารและเกิดการตัดสินใจลาออก  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอรรถพล องคช์ัยวัฒนะ และ 
ประสพชัย พสุนนท ์(2564) เรื่องปัจจัยความตัง้ใจลาออกจากงานของแพทยโ์รงพยาบาลเอกชน
ดว้ยวิธีการเดลฟายฟัซซี ผลการวิจยัพบว่าแนวทางการบรหิารขององคก์ารเป็นสว่นหนึ่งที่ท าใหเ้กิด
การลาออกจากงาน และยังสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ จิรภัทร มีคณุ (2562) เรื่องปัจจยัที่มีผลต่อ
การตัดสินใจลาออกของพนักงาน  โรงงานนิคมอตุสาหกรรมเวล์โกรว์ จากผลการวิจัยพบว่า 
นโยบายการบรหิารมีความสมัพนัธก์บัการลาออกจากงาน 

2.2    ความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ (Relations with Organization’s 
people) 

พบว่าความสัมพันธ์กับบุคคลในองคก์ารเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ
พนักงานหลงัสถานการณโ์ควิด 19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ช่วงสถานการณ์โควิด 
19 พนักงานส่วนใหญ่ท างานจากที่บา้น (Work From Home) เป็นระยะเวลานาน ก่อใหเ้กิดความ
เคยชินในการท างานคนเดียว จึงส่งผลให้พนักงานไม่ มีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หลัง
สถานการณ์ โควิด 19 คลี่คลายท าให้พนักงานต้องกลับมาท างานร่วมกัน  จึงก่อให้เกิด
ความสมัพนัธท์ี่ไม่ดีกบัเพื่อนรว่มงานเนื่องจากพนกังานเคยชินกบัการท างานคนเดียวมากกว่า การ
ท างานเป็นกลุ่มก่อใหเ้กิดความไม่เขา้ใจและการเกิดความขัดแยง้ท าให้สภาพแวดลอ้มเป็นพิษ 
และเกิดการลาออก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sunandita KUNDU and Snehashis NAG 
(2022)  เรื่อง The Great Resignation: A Quantitative Analysis of the Factors Leading to the 
Phenomenon ผลของการวิจัยพบว่า สถานที่ท างานเป็นพิษ และที่ไม่มีแรงบันดาลใจในการ
ท างาน มีความส าคัญมากที่สุดต่อการพิจารณาการออกจากงานในช่วง COVID 19 และงานวิจัย
ของ Kuzior et al. (2022) เรื่อง Great Resignation-Ethical, Cultural, Relational, and Personal 
Dimensions of Generation Y and Z Employees’ Engagement ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทาง
จรยิธรรม วฒันธรรม ความสมัพนัธแ์ละปัจจยัสว่นบคุคลเป็นแรงกระท าใหเ้กิดการลาออก  
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2.3    ภาพลักษณอ์งคก์าร (Corporate Image) 
พบว่าภาพลกัษณ์องคก์ารเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงาน

หลังสถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากสถานการณ์โควิด 19 
องคก์ารที่มีมาตรการรองรบัที่ดี และสามารถช่วยเหลือสงัคม นับว่าเป็นการสรา้งภาพลกัษณ์ที่ดี
ให้กับองค์การ ท าให้พนักงานมีความภาคภูมิใจในองค์การและเกิดความผูกพัน  แต่ในทิศทาง
ตรงกันขา้มหากองค์การไม่มีมาตรการรองรบัที่ดีในการช่วยเหลือพนักงานและสังคม ส่งผลให้
พนกังานไม่มีความภาคภูมิใจและไม่เกิดความผูกพันจึงท าใหพ้นกังานลาออกไดง้่ายเมื่อมีปัจจัย
ส่งเสริมที่เพิ่มขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุทธนา ชาญนอก (2561) เรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ ที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัท    
ปัญจพล เปเปอร ์อินดัสตรี ้จ ากัด พบว่าการรกัษาชื่อเสียง ภาพลกัษณ์ และความภาคภูมิใจต่อ
องคก์าร มีความสมัพนัธต่์อการลาออกของพนกังาน  

อนึ่งในช่วงสถานการณโ์ควิด 19 ท าใหพ้นักงานจ านวนมากตกอยู่ในภาวะที่
ไม่สามารถปฏิเสธงานได้ เนื่องจากสถานการณ์ที่ถูกบังคับจากโรคระบาดและภาวะเศรษฐกิจ
ถดถอยอย่างรุนแรง หากไม่ปฏิบติังานตามค าสั่งหรือความตอ้งการขององคก์าร ก็อาจจะมีความ
เสี่ยงต่อการให้ออกจากงาน การท างานหนักในช่วงสถานการณ์โควิด 19 ถือว่าเป็นช่วงที่
ประคบัประคองทัง้พนกังานและองคก์าร ในระยะแรกพนกังานสว่นใหญ่มีความเต็มใจที่จะมีภาระ
งานเพิ่มมากขึน้เพราะทราบเหตผุลดีว่าองคก์ารมีความจ าเป็นตอ้งปรบัโครงสรา้งและรูปแบบการ
ด าเนินงานต่าง ๆเพื่อความอยู่รอด โดยไม่มีเจตนาจะแสวงหาผลประโยชนแ์ต่อย่างใด แต่หลงัจาก
สถานการณ์โควิด 19 ไดค้ลี่คลายองคก์ารหลายแห่งยังไม่มีการปรบัเปลี่ยนนโยบายต่าง ๆให้มี
ความเหมาะสมตามสถานการณ์ปัจจุบนั ท าใหพ้นกังานเห็นว่าองคก์ารก าลงัแสวงหาผลประโยชน์
กับตนเองจากการ ถูกเอารัดเอาเปรียบ และไม่ได้รับความเป็นธรรม เข้าข่ายทาสสมัยใหม่ 
(Modern Slavery) ซึ่งสอดคล้องกับนิยามของ Sustainable Development Solutions Network 
(Natetida Bunnag, 2022) ไดก้ล่าวว่าสภาวะการเป็นทาสสมัยใหม่คือการที่บุคคลตกอยู่ในการ
แสวงหาประโยชนจ์ากผู้อ่ืน โดยที่บุคคลนั้นไม่สามารถปฏิเสธได ้ซึ่งองคก์ารไดแ้สดงเจตนาทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม เช่น องค์การไม่ยินยอมในการปรบัขึน้อัตราจา้ง ไม่มีโบนัสประจ าปี เป็นตน้ 
โดยใหเ้หตผุลเพียงเพราะภาวะเศรษฐกิจถดถอยจากสถานการณโ์ควิด 19 จึงท าใหพ้นกังานตดัสิน
ในลาออกเมื่อมีทางเลือกที่ดีกว่า 
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2.4    การเปรียบเทยีบตลาดแรงงาน (Labor Market Comparison) 
พบว่าการเปรียบเทียบตลาดแรงงานเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ

พนกังานหลงัสถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากสถานการณโ์ควิด 
19 ท าใหส้ภาพความเป็นอยู่ของพนักงานไม่ดีเหมือนสถานการณ์ปกติ สภาพแวดลอ้มส่วนใหญ่
เต็มไปดว้ยแรงกดดัน ความเครียด รายไดน้้อย และหนีส้ิน แต่เมื่อเศรษฐกิจเริ่มฟ้ืนตัว พนักงาน
พยายามยกระดับคุณภาพชีวิตใหดี้ขึน้ การเปรียบเทียบตลาดแรงงานเป็นหนึ่งในทางเลือก การ
คน้หา เปรียบเทียบและรบัรูง้านในองคก์ารอ่ืน ๆท าใหพ้นักงานมีความคาดหวัง หากตนยา้ยไป
ท างานองค์การอ่ืนจะท าให้ตนได้รับผลประโยชน์ที่ ดีกว่า เหตุผลเหล่านี ้จะเป็นแรงผลักดันให้
พนักงานมีความตอ้งการลาออกจากองคปั์จจุบนัเพื่อไปร่วมงานกบัองคก์ารอ่ืน ตามที่ตนตอ้งการ
ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Mobley (1977) และPrice (2001) ได้กล่าวว่าหากพนักงานรบัรูว้่า
ต าแหน่งของตนมีขอ้เสียเปรียบเมื่อเปรียบเทียบกบัตลาดแรงงาน พนกังานจะมีความตัง้ใจลาออก
จากงาน อย่างไรก็ตามหากพนกังานรบัรูถ้ึงขอ้ดีขององคก์ารอ่ืน ๆพนกังานจะมีความตัง้ใจลาออก
สงูซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชลภสัสรณ ์ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชยั พสนุนท ์(2558) เรื่อง
ปัจจัยที่สงผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทาน :กรณีศึกษาบริษัทผูผ้ลิต
สินคา้อปุโภคบรโิภคแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าหากพนกังานรบัรูถ้ึงผลตอบแทน ไดแ้ก่ 
เงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ ที่คาดว่าจะมากขึน้ จะท าให้เกิดการลาออกจากงานอย่างมี
นยัส าคญั 

3.    พฤติกรรมภาวะหมดไฟ (Burnout Syndrome)  
พฤติกรรมภาวะหมดไฟทั้ง 3 พฤติกรรมมีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และระดบั 0.01 ประกอบไปดว้ย  
3.1    ความรู้สึกเสียพลังงานหรือมภีาวะอ่อนเพลีย  

เป็นพฤติกรรมที่มีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัการลาออกของพนกังานหลงัช่วง
สถานการณ์โควิด 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานตอ้งท างานหนัก
และใชเ้วลาท างานมากกว่าช่วงปกติ ร่างกายตอ้งใชพ้ลงังานที่มากกว่าปกติ ท าใหร้่างกายมีความ
เหนื่อยลา้ที่มากขึน้ ความเหนื่อยลา้ที่สะสมเป็นเวลานานก็จะท าใหเ้กิดความเบื่อหน่าย ไม่อยาก
ท างานต่อไป มีความต้องการลาออก มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ เปขณางค์ ยอดมณี 
(2023) ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อภาวะหมดไฟในการท างานจากสถานการณโ์ควิด 19 ผลการวิจัย
พบว่าจ านวนชั่ วโมงการท างานที่มากมีผลต่อภาวะหมดไฟในการท างาน และงานวิจัยของ  
เพ็ญพิชชา เกตชุยัโกศล (2021) เรื่องภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานบรษิัทเอกชน ในกลุ่ม 
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Generation Y ผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีภาวะหมดไฟในการท างานแต่ยังคงท างานอยู่
เนื่องจากก าลงัแสวงหางานใหม่หรือยังหางานใหม่ไม่ได้  ซึ่งแสดงใหเ้ป็นว่าพนกังานอยู่ในสภาวะ 
Quiet Quitting ซึ่งสอดคลอ้งกับนิยามของ รวิศ หาญอุตสาหะ (2023) ที่มีภาวะหมดไฟในการ
ท างานมีความตอ้งการลาออกแต่ไม่สามารถลาออกไดเ้นื่องจากมีเหตผุลบางประการ 

3.2    ความสนใจงานน้อยลงหรือความรู้สึกแง่ลบต่องานหรือไม่มีแรงจูงใจ
ในการท างาน  

เป็นพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการลาออกของพนักงานหลัง
สถานการณโ์ควิด 19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  สิ่งเหล่านีเ้กิดจากความเบื่อหน่ายมี
สาเหตุมาจากการท างานที่มีลักษณะซ า้ซากเป็นเวลานาน ที่มาพรอ้มด้วยความกังวลจากโรค      
โควิด 19 ก่อให้เกิดความเครียดสะสม มีผลท าให้พนักงานมีความสนใจต่องานน้อยลงและ
ก่อใหเ้กิดความรูส้ึกในแง่ลบต่องานจนไม่มีแรงจูงใจในการท างานและจึงส่งผลใหพ้นกังานลาออก 
มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรหมพร ภู่คุม้ (2019) เรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิต
ในการท างาน พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานและความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน
บริษัทเอกชน วยัเริ่มท างานโดยมีภาวะหมดไฟในการท างานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลการวิจยัพบว่า 
ภาวะหมดไฟเป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความตั้งใจ
ลาออก 

3.3    ประสิทธิภาพของงานลดลง  
เป็นพฤติกรรมที่มีความความสัมพันธ์โดยตรงกับการลาออกของพนักงาน

หลงัสถานการณโ์ควิด 19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 เนื่องจากความเบื่อหน่ายในงาน
และความไม่สนใจต่องานที่มีเพิ่มขึน้ การเกิดขอ้ผิดพลาดในการท างานที่เพิ่มขึน้ พฤติกรรมเหล่านี ้
มีผลต่อประสิทธิภาพของผลงาน บ่อยครั้งที่ เกิดการทักท้วงถึงมาตรฐานของงานจากหัวหน้า       
ค าตกัเตือนที่บ่อยครัง้ท าใหเ้กิดความเครียด เบื่อหน่าย ไม่พอใจ ก่อใหเ้กิดการต่อตา้นและลาออก
จากงาน มีความสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  พรหมพร ภู่คุม้ (2019) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการท างาน พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบัติงานและความตั้งใจในการลาออกของ
พนักงานบริษัทเอกชน วยัเริ่มท างานโดยมีภาวะหมดไฟในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผลจาก
การวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์โดยตรงด้านลบต่อภาวะหมดไฟและ
พฤติกรรมต่อตา้นงาน โดยภาวะหมดไฟยังเป็นตัวแปรที่ส่งผลทางออ้มกับพฤติกรรมการต่อตา้น
งานและความตัง้ใจลาออก 
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ข้อเสนอแนะ 
1.1     ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวิจัย 

จากผลการวิจัย  เรื่อ ง ปั จจัยที่ มี อิท ธิพ ล ต่อการลาออกของพนักงานใน
กรุงเทพมหานคร หลงัสถานการณโ์ควิด 19 มีขอ้เสนอแนะ ดงันี ้

1.    ลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นระยะเวลาในการท างาน พนกังานที่มีระยะเวลา
ในการท างานนานกว่า 5 ปีมีการลาออกนอ้ย เนื่องจากองคก์ารมีมาตรการ ช่วยเหลือ และรบัมือ
ในช่วงสถานการณโ์ควิด 19 ที่ดีจึงท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์าร ดงันัน้หลงัสถานการณ์
โควิด 19 องคก์ารควรมีกลยุทธ์รองรบัเก่ียวกับการพัฒนาพนักงานใหม้ีประสิทธิภาพสูง เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัการปรบัต าแหน่ง รายได ้ในอนาคต และลดการลาออกที่จะเกิดขึน้  

2.    ปัจจยัที่มีอิทธิพล ดา้นภาพลกัษณอ์งคก์าร เป็นปัจจยัส าคัญที่มีความสมัพนัธ์
กบัการลาออก ทัง้ในช่วงสถานการณป์กติและช่วงหลงัสถานการณ์โควิด 19 ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นว่า
สงัคมไทย เป็นสงัคมท่ีมีศกัดิศ์รีและชอบมีค่านิยมในภาพลกัษณท์ี่ดีของตวัเอง (Ego Orientation) 
ดงันัน้ผูบ้ริหารจะตอ้งมีกลยุทธใ์นการสรา้งภาพลกัษณ์ที่ดี เป็นที่ประจักษ์แก่สงัคมอยู่ตลอดเวลา 
เพื่อเป็นการสรา้งแรงดงึดดูใหพ้นกังานมีความภาคภมูิใจในเกียรติและศกัดิศ์รีขององคก์าร 

3.    ปัจจัยที่มี อิทธิพล ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ เป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญมาก เนื่องจากการท างานในองคก์ารส่วนใหญ่พนักงานตอ้งท างานร่วมกับผูอ่ื้น แต่
เนื่องจากสถาการณโ์ควิด 19 พนกังานมีความเคยชินกบัการท างานคนเดียว มีการสื่อสารกนัแบบ
ทางไกลเท่านั้น ท าให้ไม่ก่อใหเ้กิดปฏิสัมพันธ์อันดีเท่าที่ควร ดังนั้นองคก์ารควรมีกิจกรรมสรา้ง
ความสมัพนัธใ์นหมู่พนกังาน เพื่อสรา้งความผกูพนักนัมากขึน้ 

4.    ปัจจัยที่มีอิทธิพล ดา้นนโยบายและการบริหาร พนักงานส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม   
มิลเลนเนียล (Millennia) ดังนัน้ผูบ้ริหารตอ้งสรา้งช่องทางการสื่อสารใหเ้ขา้ถึงความตอ้งการของ
พนักงานกลุ่มนีใ้หม้ากขึน้ เพื่อปฏิรูปนโยบายใหม้ีความเหมาะสม ตรงกับความตอ้งการ เพราะ               
กลุม่มิลเลนเนียล เป็นกลุม่ที่ชอบตัง้ค าถามและตอ้งการเหตผุลในทุกเรื่อง  

5.    ปัจจัยที่มีอิทธิพล ด้านการเปรียบเทียบตลาดแรงงาน เมื่อพนักงานมีการ
เปรียบเทียบ ต าแหน่งและองคก์ารของตนเองกับตลาดแรงงานมากขึน้ก็จะมีโอกาสลาออกที่มาก
ขึน้ ดงันัน้องคก์ารเองตอ้งมีการสื่อสารใหพ้นักงานตระหนักถึงขอ้ดีขอ้เสียขององคก์าร ทัง้ภายใน
และภายนอก เพื่อใหพ้นักงานรบัรูถ้ึงข้อไดเ้ปรียบขององคก์ารและยังคงอยากร่วมงานกบัองคก์าร
ต่อไป 
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6.    ดา้นพฤติกรรมภาวะหมดไฟ จากสถานการณโ์ควิด 19 พนกังานมีความเหนื่อย
ลา้ จากการท างานหนัก ท างานซ า้ซากจ าเจ จนไม่มีแรงบนัดาลใจในการท างาน ก่อใหเ้กิดความ
เบื่อหน่ายและท าใหง้านมีประสิทธิภาพลดลง ดังนัน้องคก์ารตอ้งแกไ้ขสิ่งเหล่านีด้ว้ยการปรบัปรุง
กระบวนการด าเนินงานใหม่ (Reprocess) เพื่อลดขัน้ตอนการด าเนินงานที่ซ  า้ซอ้น และใหม้ีความ
เหมาะสม โดยการน าเทคโนโลยี AI (Artificial Intelligence) เขา้มาอยู่ในกระบวนการท างานให้
มากขึน้ เพื่อลดภาระงาน เวลา ความเหนื่อยลา้ และค่าใชจ้่าย ซึ่งมีผลดีกบัพนกังานและองคก์าร 

1.2    ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต มีดังนี ้
1.    ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเชิงลึกเพื่อให้ทราบถึงรายละเอียดทุกมิติที่มากขึน้ 

เก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตรโ์ดยเฉพาะด้านสถานภาพสมรส เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า
สถานสมรสมีผลต่อการลาออกของพนกังานหลงัสถานการณโ์ควิด 19 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.01 แต่เมื่อมีการเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มพบว่ากลุ่มที่มีสถานภาพสมรสมีการลาออก
มากกว่ากลุม่ที่โสด ซึ่งผลที่ไดม้ีความแตกต่างในทิศทางตรงกนัขา้มกบัสถานการณป์กติ   

2.    ควรมีการเพิ่ม ปัจจัย อ่ืน ๆให้ผู ้ตอบแบบสอบถามกรอกข้อมูลเพิ่ม เติม
นอกเหนือจาก 16 ปัจจัยที่ก าหนด เพื่อท าใหท้ราบถึงความตอ้งการซ่อนเรน้ (Unmet Need) ของ
พนกังานมากขึน้ 

3.    ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมภายหลังในระยะเวลา 1-2 ปี เก่ียวกับพฤติกรรม
สภาวะหมดไฟของพนักงาน เพื่อใหท้ราบถึงการเปลี่ยนแปลงและการปรบัตัวของพนักงานหลัง
สถานการณโ์ควิด 19 ที่มีช่วงเวลาที่แตกต่างกนั  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานในกรุงเทพมหานคร หลงัสถานการณโ์ควิด 19 

ค าชีแ้จง แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นสว่นหนึ่งของหลกัสตูรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ 

มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ โดยมีวตัถปุระสงคด์งันี ้

1. เพื่อศกึษาแนวโนม้ของลกัษณะประชากรศาสตรก์บัการลาออกจากงาน 

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน 

3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะหมดไฟกบัการลาออกจากงาน 

4. เพื่อศกึษาแนวโนม้ระหว่างปัจจยัที่มีอิทธิพลและพฤติกรรมของภาวะหมดไฟในการท างานกบั

การลาอกจากงาน 

ขอ้มลูที่ไดร้บัจากผูต้อบแบบสอบถามจะน ามาใชส้  าหรบัการศกึษาวิจยัเท่านัน้  อย่างไรก็ตาม

ขอ้มลูดงักลา่วจะไดร้บัการปกปิดเป็นความลบั ถา้หากผูต้อบแบบสอบถามมีความประสงค ์ขอยกเลิก

การใหข้อ้มลูสามารถกระท าไดใ้นภายหลงั 

แบบสอบถามฉบบันีแ้บ่งออกเป็น 5 สว่นดงันี ้

สว่นที่ 1 แบบสอบถามคดักรอง  

สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน 

สว่นที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมของภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังาน 

สว่นที่ 5  แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการลาออก 

 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกับการคดักรองกลุม่ตวัอย่าง  

ค าชีแ้จง โปรดเลือกค าตอบ ส าหรบัการการยินยอมใหข้อ้มลูส าหรบัการศึกษาวิจยั 

1. ท่านมีอายมุากกว่าหรือเท่ากบั 18 ปีบรบิรูณแ์ละมีความยินดีที่จะตอบแบบสอบถามส าหรบัให้

ขอ้มลูในครัง้นีเ้พื่อการศกึษาวิจยัเท่านัน้ หากท่านมีความประสงคย์กเลิกการใหข้อ้มลูสามารถ

กระท าไดใ้นภายหลงั 

 มีความยินดี     ไม่มีความยินดี (สิน้สดุการใหข้อ้มลู) 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกับลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

ค าชีแ้จง โปรดเลือกค าตอบหนา้ขอ้ความที่ตรงกบัขอ้มลูตวัท่าน 

1.  เพศ 

 ชาย      หญิง 

2. อายุ 

  นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20 ปี   21 ปี – 30 ปี 

  31 ปี – 40 ปี     41 ปี – 50 ปี 

 เท่ากบัหรือมากกว่า 51 ปี 

3. สถานภาพ 

 โสด      สมรส/อยู่ดว้ยกนั 

 หย่ารา้ง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ 

4. รายไดต้่อเดือน 

 นอ้ยกว่ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท 
 20,001 – 40,000 บาท    40,001 – 60,000 บาท 
 60,001 – 80,000 บาท   มากกว่า 80,001 บาท 

5. ระดบัการศกึษา 

  ต ่าว่าปรญิญาตรี   ปรญิญาตรี 
  สงูกว่าปรญิญาตรี 

6. ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รปัจจบุนั 

 นอ้ยกว่า 2 ปี     2-3 ปี 

 3-4 ปี     เท่ากบัหรือมากกว่า 5 ปี 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงาน 

ค าชีแ้จง โปรดอ่านขอ้ความและเลือกระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียงค าตอบเดียว 

 เกณฑก์ารประเมิน ระดบัที่ 1 หมายถึง ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิ่ง  

ระดบัที่ 2 หมายถึง ไม่เหน็ดว้ย 
ระดบัที่ 3 หมายถึง ไม่แนใ่จ    
ระดบัที่ 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบัที่ 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  
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ล าดับ ปัจจัยทีม่ีอิทธิพล 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

1.ความส าเร็จ 

1 ท่านไดป้ระสบความส าเรจ็หรือเขา้ใกลค้วามส าเรจ็ในการท างาน           

2 ท่านมีสว่นรว่มที่ท  าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็           

3 ท่านคาดหวงัที่จะประสบความส าเรจ็ในหนา้ที่การงานกบัองคก์รปัจจบุนั           

2.การได้รับการยอมรับ 

1 ท่านเป็นที่ยอมรบัขององคก์รที่ท่านท างานอยู่           

2 ท่านไดร้บัค าชมหรือรางวลัจากการท างาน           

3 ท่านไดร้บัก าลงัใจจากหวัหนา้หรือเพื่อนรว่มงาน           

3.ความก้าวหน้า 

1 
ท่านมีโอกาสไดร้บัความดีความชอบและการเลื่อนต าแหน่งในองคก์ร
ปัจจบุนัมาแลว้           

2 
ท่านไดร้บัโอกาสทางการศกึษาเพิ่มความรูห้รือการเขา้ฝึกอบรมต่าง ๆ 
จากองคก์รปัจจบุนั           

3 
องคก์รของท่านมีความยตุิธรรม และมีกฎระเบียบที่ชดัเจนกบัการเลื่อน
ต าแหน่ง           

4.ลักษณะงาน 

1 งานที่ท  าอยู่มีความน่าสนใจ ไดใ้ชค้วามคิดสรา้งสรรค ์           

2 งานที่ท  าอยู่มีความทา้ทายต่อความสามารถ           

3 ท่านพงึพอใจต่อลกัษณะงานที่ปฏิบตัิอยู่           

5.ความรับผิดชอบ 

1 หวัหนา้งานมีการระบหุนา้ที่การท างานที่ชดัเจน           

2 ท่านมีอ านาจการตดัใจเด็ดขาดต่องานที่รบัผิดชอบ           

3 หวัหนา้งานไดม้อบหมายงานมีปรมิาณและระยะเวลามีความเหมาะสม           

6.นโยบายและการบริหาร 

1 
องคก์รยังไม่มีนโยบายและการบรหิารที่เหมาะสมและการบรหิารที่
ทนัสมยั           

2 องคก์รไม่ไดม้ีการประกาศหรือประชาสมัพนัธท์ี่เหมาะสม           

3 ท่านไม่พึ่งพอใจกบันโยบายและการบรหิารขององคก์ร           
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ล าดับ ปัจจัยทีม่ีอิทธิพล 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

7.การควบคุมดูแล 

1 ท่านรูส้กึถึงความยตุิธรรมของหวัหนา้งาน           

2 ท่านไดร้บัการควบคมุดแูลต่อการปฏิบตัิงานเป็นอย่างดี           

3 ท่านรบัรูไ้ดถ้ึงความสามารถของหวัหนา้งาน           

8.ความสัมพันธก์ับบุคคลในองคก์าร 

1 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัหวัหนา้งาน           

2 ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน           

3 ท่านและเพื่อนรว่มงานในองคก์รมีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั           

9.ต าแหน่งงาน           

1 ท่านพงึพอใจกบัต าแหน่งปัจจบุนั           

2 ท่านมีภาระงานที่เหมาะสมกบัต าแหน่ง           

3 ท่านตอ้งการเลื่อนต าแหน่งงานที่สงูขึน้           

10.ความมั่นคง 

1 ท่านรบัรูถ้ึงความมั่งคงขององคก์ร           

2 ท่านรบัรูถ้ึงความมั่นคงในต าแหน่งหนา้ที่ในปัจจบุนั           

3 ท่านรบัรูถ้ึงชื่อเสียงและความมั่งคงขององคก์รจากบคุคลภายนอก           

11.ชีวิตสว่นตัว 

1 ท่านมีชีวิตการเป็นอยู่ที่ดีขณะที่รว่มงานกบัองคก์รปัจจบุนั           

2 ท่านมีความสามารถที่จะรบัผิดชอบครอบครวั           

3 ท่านมีความสะดวกในการเดินทางไปท างาน           

12.สภาพการท างาน 

1 
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความเหมาะสม เช่น แสงสว่าง อากาศ 
เสียง เป็นตน้           

2 
อปุกรณอ์ านวยความสะดวกหรือสนบัสนนุการท างาน มีความ
เหมาะสม เช่น คอมพิวเตอร ์เครื่องถ่ายเอกสาร โทรศพัท ์อปุกรณ์
ส  านกังานต่าง ๆ           

3 ท่านมีความพงึพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน           
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ล าดับ ปัจจัยทีม่ีอิทธิพล 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

13.ค่าตอบแทน 

1 ท่านพอใจกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการปัจจบุนั           

2 ท่านไดร้บัเงินพิเศษอื่น ๆ ระหว่างการแพรร่ะบาดของโควิด 19           

3 ท่านคิดว่าค่าตอบแทนกบัภาระงานที่ไดร้บัมีความเหมาะสม           

14.ความยืดหยุ่นในการท างาน 

1 
ท่านมีความพงึพอใจต่อกฎระเบียบขององคก์รปัจจบุนั เช่น เวลาเขา้งาน  
การแต่งกาย เป็นตน้           

2 องคก์รของท่านมีความยืดหยุ่นในการท างาน           

3 ท่านมีสมดลุชีวิตระหว่างการท างานและชีวิตสว่นตวั           

15.ภาพลักษณข์ององคก์าร 

1 ท่านภมูิใจที่ไดท้  างานกบัองคก์รปัจจบุนั           

2 ท่านภมูิใจที่จะบอกชื่อองคก์รที่ท่านท างานอยู่กบับคุคลรอบขา้งอย่างเต็มใจ           

3 ครอบครวัท่านภมูิใจกบัองคก์รที่ท่านท างานอยู่           

16.การเปรียบเทยีบตลาดแรงงาน 

1 ท่านมีการเปรียบเทียบขอ้ดีขอ้เสียของต าแหน่งปัจจบุนัของท่านกบัองคก์รอื่นๆ           

2 ท่านมีการเปรียบเทียบขอ้ดีขอ้เสียขององคก์รปัจจบุนักบัองคก์รอื่นๆ           
 

ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมของภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังาน 

ค าชีแ้จง โปรดอ่านขอ้ความและเลือกระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียงค าตอบเดียว 

 เกณฑก์ารประเมิน ระดบัที่ 1 หมายถึง ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิ่ง  

ระดบัที่ 2 หมายถึง ไม่เหน็ดว้ย 
ระดบัที่ 3 หมายถึง ไม่แนใ่จ    
ระดบัที่ 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบัที่ 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  
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ล าดับ พฤติกรรมภาวะหมดไฟ 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

การรูส้กึเสียพลงังานหรือรูส้กึออ่นเพลีย 

1 
ท่านมีความรูส้กึเสียพลงังานจากการท างานหนกั ในช่วงสถานการณ์
การแพรร่ะบาดของโควิด 19            

2 
ท่านมีภาวะอ่อนเพลียจากการท างานหนกัในช่วงสถานการณก์ารแพร่
ระบาดของโควิด 19            

3 

ท่านมีความรูส้กึเสียพลงังานหรือมีภาวะอ่อนเพลีย จากการท างาน
หนกัเป็นเวลานานติดต่อกนัในระหว่างการแพรร่ะบาดของโควิด 19 
อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างรว่มกนั ท าใหท้่านมีความตอ้งการ
ลาออกจากงาน           

ความสนใจต่องาน 

1 
ท่านมีความสนใจต่องานนอ้ยลงหลงัจากสถานการณแ์พรร่ะบาดของ
โควิด 19 เริ่มคลี่คลาย           

2 
ท่านมีความรูส้กึแง่ลบต่องานหลงัจากสถานการณแ์พรร่ะบาดของโค
วิด 19 เริ่มคลี่คลาย           

3 
ท่านไม่มีแรงจงูใจต่องานหลงัจากสถานการณแ์พรร่ะบาดของโควิด 
19  
เริ่มคลี่คลาย           

 
4 

ท่านมีความสนใจต่องานนอ้ยลง หรือมีความรูส้กึในแง่ลบต่องาน
หรือไม่มีแรงจงูใจต่องานหลงัสถานการณแ์พรร่ะบาดของโควิด 19 
อย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่างรว่มกนั ท าใหท้่านมีความตอ้งการ
ลาออกจากงาน           

ประสิทธิภาพการท างาน 

1 
ท่านไดผ้ลลพัธจ์ากการท างานที่ลดลงหลงัจากสถานการณแ์พร่
ระบาดของโควิด 19 เริ่มคลี่คลาย           

2 
ท่านใชเ้วลาในการท างานมากขึน้หลงัจากสถานการณแ์พรร่ะบาดของ
โควิด 19 เริ่มคลี่คลาย      
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ส่วนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกับการลาออก 

ค าชีแ้จง โปรดอ่านขอ้ความและเลือกระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียงค าตอบเดียว 

 เกณฑก์ารประเมิน ระดบัที่ 1 หมายถึง ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิ่ง  

ระดบัที่ 2 หมายถึง ไม่เหน็ดว้ย 
ระดบัที่ 3 หมายถึง ไม่แนใ่จ    
ระดบัที่ 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบัที่ 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 

ล าดับ พฤติกรรมการลาออกจากงาน 

ระดับความ
คิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ความตัง้ใจลาออกจากงาน 

1 เม่ือท่านมีความรูส้กึไม่พอใจกบัองคก์รปัจจบุนั ท่านจะคน้หางานใหม่           

2 ท่านมีความรูส้กึอยากลาออกจากงานอยู่บ่อยครัง้           
3 ท่านมีความตัง้ใจจะลาออกทนัที เมื่อท่านไดง้านใหม่           

การลาออกจากงาน 

1 
เม่ือท่านรูส้กึอยากลาออกจากงาน ท่านจะยื่นใบลาออกทนัทแีมว่้า
ท่านยงัไม่ไดง้านใหม่ก็ตาม           

2 ท่านไดย้ื่นใบสมคัรงานที่อื่นไปแลว้ อย่างนอ้ย 1 ครัง้           
3 ท่านวางแผนจะลาออกจากงานในระยะเวลาอนัใกล ้อย่างแน่นอน           
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