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บทคัดย่อภาษาไทย  

การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ
ลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ โดยกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้น
การวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 365 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.824 - 0.958
วิเคราะห์ข้อมูลรอ้ยละ ความถ่ี ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) โดยใช้โปรแกรมสถิติ
ส  าเร็จรูป (SPSS) ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 1) ดา้นลักษณะทางประชากรศาสตร ์
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 27 - 44 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
ประเภทบคุลากรเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั อายงุาน 1 - 3 ปี รายได ้20,001 - 30,000 บาท 
ดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตรมี์อิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา ประเภทบคุลากร และรายได ้
อาย ุและอายงุานไม่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออก 2) ดา้นปัจจยัจงูใจ มีความสมัพนัธก์บั
ความตัง้ใจลาออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู  
1 ดา้น คือ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 1 ดา้น คือ 
ด้านลักษณะงาน และมีความสัมพันธ์ในระดับต ่า 1 ด้าน คือ ด้านภาพลักษณ์องค์กร  
3) ดา้นปัจจยัค า้จนุ มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรายได ้และสวัสดิการ และดา้น
ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา และมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ  
ดา้นความสมัพนัธต์่อเพ่ือนรว่มงาน 

ค าส าคญั: ความตัง้ใจลาออก,ปัจจยัจงูใจ,ปัจจยัค า้จนุ 
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The objective of this research was to study the factors related to resignation 
intention of Srinakharinwirot University’s operational staff. The sample group consisted 
of 365 operational staff and a questionnaire was used as the research instrument, with 
reliability values ranging from 0.824 to 0.958. Data were analyzed using percentage, 
frequency, mean, standard deviation, and Pearson’s Correlation Coefficient, processed 
through statistical software (SPSS). The research findings are summarized in three main 
areas: 1) Demographic characteristics: Most respondents were female, aged between 
27 and 44 years, held a bachelor's degree, were employed as university staff, had 1-3 
years of work experience, and earned a monthly income between 20,001 and 30,000 
baht. Demographic factors that significantly influenced resignation intention at the 0.05 
level included gender, education level, employment type, and income. Age and years 
of service did not show significant influence. 2) Motivational factors: These were 
significantly correlated with turnover intention at the 0.05 level. Career advancement 
showed a high level of correlation, job characteristics showed a moderate level, and 
organizational image had a low level. 3) Supportive factors: These were also 
significantly correlated with turnover intention at the 0.05 level. Two factors showed a 
high level of correlation: income and welfare, and relationship with supervisors. One 
factor, relationship with colleagues, showed a moderate level of correlation. 
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กิตติกรรมประกาศ  
 

สารนิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ลลุว่งไปไดด้ว้ยดี ดว้ยความเมตตากรุณาจากอาจารยท์ี่ปรกึษา
สารนิพนธ์ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.กังวาน ยอดวิศิษฎศ์ักดิ์ ท่ีไดใ้หค้  าแนะน า ขอ้เสนอแนะ  
และใหก้ารสนบัสนนุดว้ยความใสใ่จตลอดกระบวนการท าวิจยั อนัเป็นแรงผลกัดนัส าคญัท่ีท าให้
งานวิจัยฉบับนี ้สามารถด าเนินไปอย่างราบรื่นและบรรลุเป้าหมาย ผู้วิจัยขอแสดงความ
ขอบพระคณุเป็นอย่างยิ่งมา ณ โอกาสนี ้

ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.พุทธกาล รชัธร และ รองศาสตราจารย ์ 
ดร.ทชภณ กลุิสร ์คณะกรรมการสอบปากเปลา่สารนิพนธ ์ที่ไดก้รุณาสละเวลาใหค้ าแนะน าและ
ขอ้คิดเห็นอนัเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการปรบัปรุงและพฒันาสารนิพนธ์ฉบบันีใ้หมี้คุณภาพ  
และสมบรูณย์ิ่งขึน้ 

ผูว้ิจัยขอขอบคุณพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ ซึ่งเป็นกลุม่ตวัอย่างที่ใหค้วามรว่มมือในการใหข้อ้มลูดว้ยความเต็มใจ ซึ่งเป็นส่วนส าคญั
ที่ท  าใหง้านวิจยัฉบบันีส้มบรูณ ์

ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุบิดาและมารดา ที่คอยเป็นแรงสนบัสนนุทัง้ดา้นก าลงัใจและการ
ดแูลเอาใจใสอ่ย่างสม ่าเสมอ ตลอดจนเป็นแรงผลกัดนัใหข้า้พเจา้ตลอดเสน้ทางการศกึษา 

ขอบคุณเพื่อน ๆ กลุ่ม “MBA ตัวแม่ตัวมัม” ส าหรับมิตรภาพ ก าลังใจ และความ
ช่วยเหลือท่ีมีใหก้นัเสมอมา ท าใหช้่วงเวลาของการศกึษาและการท าวิจยัเต็มไปดว้ยความอบอุ่น
และพลงัใจ ซึ่งมีคณุค่าอย่างยิ่งต่อผูว้ิจยั และขอขอบคณุตนเองที่มีความมุ่งมั่น ตัง้ใจ และไม่ย่อ
ทอ้ต่ออปุสรรคตลอดระยะเวลาการจดัท าวิจยัฉบบันี ้

ผูว้ิจยัขอใหส้ารนิพนธฉ์บบันีเ้ป็นประโยชนส์งูสดุต่อผูท้ี่สนใจ หรือผูท้ี่ตอ้งการศกึษาตอ่ 
ผู้วิจัยขอสนับสนุน เป็นก าลังใจ และขอเป็นแรงบันดาลใจในการศึกษาแก่ผู้ที่สนใจ  
อันจะก่อใหเ้กิดผลส าเร็จทางการศึกษาและการน าไปต่อยอดในการบริหารทรพัยากรบุคคล  
เพื่อประโยชนส์งูสดุต่อไปในภายภาคหนา้ 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ภมิูหลัง 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ไดร้บัการสถาปนาขึน้เม่ือวนัที่ 29 มิถุนายน พ.ศ. 2517  

มีจดุเริ่มตน้มาจาก โรงเรียนฝึกหดัครูชัน้สงู ประสานมิตร ก่อตัง้เม่ือปี พ.ศ. 2492 ต่อมาไดพ้ฒันา
เป็น “วิทยาลยัวิชาการศึกษา” เม่ือปี พ.ศ. 2497 และไดร้บัการยกฐานะขึน้เป็น “มหาวิทยาลยั”  
เม่ือปี พ.ศ. 2517 ซึ่งนบัเป็นมหาวิทยาลยัแห่งที่ 11 ของประเทศไทย และไดจ้ดัการเรียนการสอน
มาแล้วกว่า 74 ปี โดยมหาวิทยาลัยมีระบบบริหารจัดการในรูปวิทยาเขตจนถึง ปี พ.ศ. 2533  
รวมเป็นระยะเวลา 16 ปี และวิทยาเขตในสงักดั (วิทยาเขตสงขลา วิทยาเขตพิษณุโลก วิทยาเขต
มหาสารคาม วิทยาเขตบางแสน วิทยาเขตพลศึกษา วิทยาเขตบางเขน วิทยาเขตปทุมวัน  
และวิทยาเขตประสานมิตร) ไดเ้ริ่มแยกออกไปเป็นมหาวิทยาลยัอิสระ โดยมีการบรหิารจดัการและ
งบประมาณเป็นของตนเอง เพื่อขยายการศึกษาให้มีความเจริญกา้วหนา้และสอดคลอ้งไปกับ
บริบทพืน้ที่ทุกภูมิภาค ในขณะที่วิทยาเขตหลักนั้นก็ขยายตัวออกไปที่ อ  าเภอองครกัษ์ จังหวัด
นครนายก ในปี พ.ศ. 2539 ซึง่ในปัจจบุนั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ประกอบไปดว้ยคณะวิชา
ทัง้สิน้จ านวน 20 คณะ 3 วิทยาลยั 1 บณัฑิตวิทยาลยั มีหน่วยงานภายใตม้หาวิทยาลยัท่ีสถานภาพ
เทียบเท่าเสมอกับ สหกรณ์, ส านัก, ศูนย,์ โรง สถาบนั และคลีนิค จ านวนทัง้หมด 16 หน่วยงาน 
และเม่ือวนัที่ 21 เมษายน พ.ศ. 2559 พระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภมูิพลอดลุยเดช
มหาราช บรมนาถบพิตร มีพระบรมราชโองการโปรดเกลา้ฯ ใหป้ระกาศว่า โดยที่เป็นการสมควร
ปรบัปรุงกฎหมายว่าดว้ยมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ไดส้่งผลใหม้หาวิทยาลยัปรบัโครงสรา้ง
เดิมในพระราชบัญญัติรูปแบบมหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ  
หรือ “มหาวิทยาลยัรฐัออกนอกระบบ” ตามราชกิจจานุเบกษาเม่ือพน้ก าหนด 30 วนั โดยนับแต่
วันที่ 21 เมษายน พ.ศ. 2559 เป็นวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา หรือมีผลบงัคับแปรสภาพฯ 
อย่างสมบรูณใ์นวนัที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2559 เป็นตน้ไป 
 ทรพัยากรบคุคล ถือเป็นทรพัยากรที่มีความส าคญักบัองคก์รเป็นอย่างมาก เพราะจะเป็น
ฟันเฟืองในการผลักดันองค์กรให้สามารถบรรลุตามยุทธศาสตร ์และวิสัยทัศน์ที่ก  าหนดไว้ 
มหาวิทยาลัยจึงมีความจ าเป็นที่จะตอ้งบริหารจัดการ และพัฒนาทรพัยากรบุคคลใหมี้ความรู ้
ความสามารถ ในการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อ
มหาวิทยาลยั ดงันัน้องคก์รจึงตอ้งมีวิธีการในการสรรหาและคดัเลือกบคุลากรเขา้มาเป็นพนกังาน
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มหาวิทยาลยัที่มีประสิทธิภาพ เพื่อใหไ้ดบ้คุลากรที่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน และสิ่งส  าคญัต่อไป
คือการรกัษาพนกังานไวใ้นองคก์รใหไ้ดน้านที่สดุ ซึ่งปัญหาการลาออกของพนกังานนัน้เป็นเรื่อง
ปกติที่เกิดขึน้กบัทุกองคก์ร แต่ก็ส่งผลกระทบต่อองคก์รและตวับุคคลดว้ยเช่นกนั โดยผลกระทบ
จากการท่ีก าลงัคนลดลงอาจท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพลดลงในช่วงหนึ่ง เนื่องจากจ านวนคนที่ไม่
เพียงพอต่อภาระงาน ส่งผลกระทบต่อกระบวนการด าเนินงาน หรือการจัดการเรียนการสอน 
นอกจากนัน้อาจท าใหข้วญัและก าลงัใจของพนกังานในองคก์รคนอื่นลดลง 

บุคลากรสายปฏิบัติการ คือ บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้างให้ปฏิบัติหน้าที่
พนักงานในมหาวิทยาลัย โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดิน  
หรือเงินรายไดข้องมหาวิทยาลยั หรือหน่วยงานที่สงักดั ซึ่งปฏิบตัิหนา้ที่ประจ าในหน่วยงานต่าง ๆ 
ภายในมหาวิทยาลยั และปฏิบตัิงานเพื่อสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยแบบ
หลากหลายหนา้ที่ และทักษะ โดยมีนโยบายการบริหารทรพัยากรบุคคลตามพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พ.ศ. 2559 ได้ระบุถึงหน้าที่และนโยบายการท างานของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดังนี ้มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันทางวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง  
มีวตัถุประสงคใ์นการสรา้งองคค์วามรู ้สรา้งสงัคมแห่งการเรียนรู ้และสรา้งกระบวนการเรียนรูท้ี่
ก่อใหเ้กิดปัญญา เพื่อพฒันาสงัคมใหอ้ยู่รว่มกนัอย่างสนัติและดลุยภาพ มีพนัธกิจต่อสงัคมในการ
จัดการศึกษา ท าการวิจัย ให้บริการทางวิชาการ และทะนุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม รวมถึง  
การสืบสาน และเสริมสรา้งภูมิปัญญาให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ  
และการเมือง ด้วยวิทยาการความรู้ด้านสังคมศาสตร ์มนุษยศาสตร ์วิทยาศาสตรส์ุขภาพ  
และวิทยาศาสตรเ์ทคโนโลยี โดยการด าเนินการต้องค านึงถึงความเสมอภาคในโอกาสทาง
การศึกษา ความมีเสรีภาพทางวิชาการและความเป็นเลิศทางวิชาการควบคู่ไปกับคุณธรรมและ
จริยธรรม การเป็นชุมชนทางวิชาการและการใชอ้งคค์วามรูเ้พื่อชีน้  าสงัคม การมีส่วนร่วมและมี
ความรบัผิดชอบต่อรฐัและสงัคม ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความโปรง่ใส ความถกูตอ้ง 
ความยุติธรรม ความน่าเช่ือถือ และตรวจสอบได้  และการมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลยั  

จากสาเหตุและปัจจัยขา้งตน้ ท าใหผู้ว้ิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อใหผ้ลจากการ
ศึกษาวิจัยครัง้นี ้ช่วยป้องกันปัญหาการลาออกของบุคลากรที่อาจเกิดขึน้ไดทุ้กเม่ือ และอาจจะ  
มีผลกระทบในดา้นการด าเนินงานของมหาวิทยาลยั นอกจากนัน้ เพื่อใหเ้ขา้ใจสาเหตปัุจจัยของ
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ความตัง้ใจลาออกของบคุลากร ซึง่จะเป็นประโยชนต์่อฝ่ายทรพัยากรบคุคล และผูบ้รหิารในองคก์ร
ใหส้ามารถน าไปปรบัใชใ้นการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคลในองคก์รต่อไป 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาความตัง้ใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทร 
วิโรฒ ตามลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประเภทบคุลากร (พนกังาน
มหาวิทยาลยั/ลกูจา้งมหาวิทยาลยั/ลกูจา้งประจ า) อายงุาน และรายได ้

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาพลักษณ์องค์กร  
ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน และปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน กับความตัง้ใจลาออกของ
บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ  
 3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยค า้จุน ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นรายได ้และสวัสดิการ 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา  และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  
กบัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 1. เพื่อใหผู้บ้ริหาร และองคก์รสามารถน าผลการศึกษาวิจัยครัง้นีไ้ปเป็นขอ้มูลในการ  
วางแผนการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคล 

2. เพื่อให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององคก์รสามารถน าผลการศึกษาวิจัยครัง้นีไ้ปเป็น
แนวทางในการพฒันา และรกัษาพนกังานใหอ้ยู่ในองคก์รได ้

3. เพื่อเป็นแนวทางใหผู้ท้ี่สนใจสามารถน าผลการศึกษาการวิจยัครัง้นีไ้ปพฒันาต่อยอด
ในองคก์รอื่น ๆ ไดใ้นอนาคต 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ  บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ จ านวนทัง้สิน้ 4,116 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ส านักงานอธิการบดี 
สว่นทรพัยากรบคุคล, 2567) 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจิัย  
 การเลือกกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวิโรฒ โดยผูว้ิจัยไดก้ าหนดขนาดตัวอย่างจ านวน 365 คน ซึ่งการก าหนดขนาดกลุ่ม
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ตวัอย่าง กรณีที่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารค านวณหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
โดยใชส้ตูรของ Yamane (1973) ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% และใหค้วามคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้
ที่ 5% โดยผูว้ิจยัใชห้ลกัการค านวณดงัตอ่ไปนี ้

n =
N

1 + Ne2
 

เม่ือ  n = ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ตอ้งการ 
N = ขนาดของประชากร 

    e = ความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างที่ยอมรบัได ้5% หรอื 0.05 

แทนค่าในสตูร ดงันี ้

n =
4,116 

1 + (4,116)(0.05)2
 

         n = 364.57 

ดงันัน้ จะไดจ้ านวนกลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั 365 คน 
จากนั้นจะใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากบุคลากร 

สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ที่ก าหนดไวข้า้งตน้ที่มีความเต็มใจและยินดีให้
ขอ้มลูจนครบ 365 ตวัอย่าง 

ตัวแปรทีท่ าการศึกษา 
 1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 
  1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
   1.1.1 เพศ 
    1.1.1.1 ชาย 
    1.1.1.2 หญิง 
    1.1.1.3 อื่น ๆ 
   1.1.2 อาย ุ
    1.1.2.1 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 26 
    1.1.2.2 27 - 44 ปี 
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    1.1.2.3 45 - 59 ปี 
    1.1.2.4 60 ปี 
   1.1.3 ระดบัการศกึษา 
    1.1.3.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 

     1.1.3.2 ปรญิญาตร ี
     1.1.3.3 ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า 
     1.1.3.4 สงูกวา่ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า 
    1.1.4 ประเภทบคุลากร 
     1.1.4.1 พนกังานมหาวิทยาลยั 
     1.1.4.2 ลกูจา้งมหาวิทยาลยั 
     1.1.4.3 ลกูจา้งประจ า 
    1.1.5 อายงุาน 

    1.1.5.1 นอ้ยกวา่ 1 ปี 
    1.1.5.2 1 - 3 ปี 

     1.1.5.3 4 - 6 ปี 
     1.1.5.4 7 - 9 ปี 
     1.1.5.5 10 ปี ขึน้ไป 
    1.1.6 รายได ้
     1.1.6.1 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 
     1.1.6.2 20,001 - 30,000 บาท 
     1.1.6.3 30,001 - 40,000 บาท 
     1.1.6.4 40,001 - 50,000 บาท 
     1.1.6.5 50,001 ขึน้ไป 

  1.2 ปัจจยัจงูใจ 
   1.2.1 ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร 

    1.2.2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
    1.2.3 ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
   1.3 ปัจจยัค า้จนุ 
    1.3.1 ปัจจยัดา้นรายได ้และสวสัดิการ 
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    1.3.2 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา 
    1.3.3 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพ่ือนรว่มงาน 

 2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
  คือ ความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติการ  มหาวิทยาลัย 

ศรีนครนิทรวิโรฒ 
 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1. บุคลากรสายปฏิบตัิการ หมายถึง บุคคลซึ่งไดร้บัการจา้งตามสญัญาจา้งใหป้ฏิบตัิ
หนา้ที่ราชการในมหาวิทยาลยั โดยไดร้บัค่าจา้งหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดิน หรือ
เงินรายไดข้องมหาวิทยาลัย หรือหน่วยงานที่สังกัด และปฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนบุคลากรสาย
วิชาการของมหาวิทยาลยัแบบหลากหลายหนา้ที่ และทกัษะ 

2. ความตัง้ใจลาออก หมายถึง ความเป็นไปไดข้องพนักงานที่เกิดความไม่พึงพอใจใน
ปัจจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับการท างาน และไม่อยากท างานต่อ จึงเกิดการครุ่นคิ ดที่จะตัดสินใจ 
สิน้สดุสภาพการเป็นพนกังาน หรอืสิน้สดุสญัญาการจา้งงาน โดยมีสาเหตแุตกตา่งกนัไป 

3. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการกระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน โดยช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เพิ่มผลผลิต และก่อใหเ้กิดความพึงพอใจใน
หนา้ที่การงาน ซึง่น าไปสูก่ารท างานอย่างเต็มความสามารถ 

4. ปัจจยัค า้จนุ หมายถึง ปัจจยัที่มีบทบาทในการลดหรือปอ้งกนัความไม่พงึพอใจในการ
ท างาน โดยเก่ียวข้องกับสภาพแวดลอ้มในการท างาน ถึงแม้ไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจโดยตรง แต่มี
ความส าคัญในการรกัษาระดับความพึงพอใจพืน้ฐานของบุคลากร และช่วยป้องกันไม่ใหเ้กิด
ความรูส้กึเบื่อหน่ายหรอืมีแรงจงูใจลดลง 

5. ภาพลกัษณอ์งคก์ร หมายถึง ภาพลกัษณท์ี่เป็นความประทบัใจโดยเกิดขึน้จากบคุคลที่
มีต่อองคก์ร และแสดงออกทางพฤติกรรม การกระท าต่อองคก์ร และสามารถเปลี่ยนแปลงได้
ตลอดเวลาโดยอาจจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางบวกหรอืลบก็ได ้

6. ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ ได้รับมอบหมายตามแต่ละหน้าที่ที่
ร ับผิดชอบ ซึ่งเป็นงานที่ เฉพาะเจาะจงตามต าแหน่ง และเป็นงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 
นอกจากนัน้ยงัหมายรวมถึงงานอื่น ๆ ที่ไดร้บัมอบหมาย 

7. ความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การไดร้บัโอกาสในการเขา้รบัการฝึกอบรม การ
พฒันาความรู ้ความสามารถ การสั่งสมประสบการณ ์และการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดป้ฏิบตัิงาน
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ที่ส  าคัญเพื่อส่งเสริมความกา้วหนา้ และสนับสนุนใหพ้นักงานไดแ้สดงความสามารถเพื่อเลื่อน
ระดบัต าแหน่งที่สงูขึน้ตอ่ไปได ้

8. รายได ้และสวสัดิการ หมายถึง สิ่งที่พนกังานจะไดร้บั ซึ่งมีรูปแบบทัง้ที่เป็นตวัเงิน เช่น 
ค่าจ้าง ค่าตอบแทน เงินเดือน หรือเงินพิเศษต่าง ๆ และสิ่งที่ไม่ได้เป็นตัวเงิน เช่น กองทุน
ประกนัสงัคม ประกนัสขุภาพ/อบุตัิเหตกุลุ่ม สวสัดิการค่ารกัษาพยาบาล สวสัดิการค่าเสริมสรา้ง
สขุภาพ และสวสัดิการอื่น ๆ 

9. ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างตัว
พนกังานและผูบ้งัคบับญัชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงออก การใหค้  าแนะน า ยอมรบัฟัง
ความคิดเห็น ตลอดจนการเอาใจใสพ่นกังานใตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค 

10. ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างตัว
พนกังานและพนกังานคนอื่นในองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นกิรยิาหรือวาจาที่แสดงออก การท างานรว่มกนั 
การช่วยเหลือซึง่กนัและกนั ตลอดจนการเอาใจใสพ่นกังานในองคก์รเดียวกนั 
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กรอบแนวคดิการวิจัย 

ตวัแปรตน้ (Independent Variables)                ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 

สมมตฐิานการวิจยั 
1. บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ที่มีปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุงาน และรายไดแ้ตกต่างกนั มีความตัง้ใจ
ลาออกที่แตกตา่งกนั 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. ประเภทบคุลากร 
5. อายงุาน 
6. รายได ้

ความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ 

มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

ปัจจัยจงูใจ 
1. ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร 
2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
3. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ปัจจยัดา้นรายได ้และสวสัดิการ 
2. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา 
3. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพ่ือนรว่มงาน 
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2. ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน และปัจจัย
ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตักิาร 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

3. ปัจจัยค า้จุน ได้แก่ ปัจจัยด้านรายได้ และสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บังคับบัญชา และปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ
ลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ในการวิจยัเรื่อง “ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ” ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอ
ตามหวัขอ้ดงัตอ่ไปนี ้

 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการลาออก 

  3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความตัง้ใจลาออก 
  4. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจ 
  5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 
แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลักษณะทางประชากรศาสตร ์

“ประชากรศาสตร์” ในภาษาอังกฤษมีความหมายตรงกับค าว่า “Demography” 
นอกจากนั้นยังมีความหมายตรงกับภาษาฝรั่งเศสค าว่า “Demographie” ซึ่งมีรากศัพทม์าจาก
ภาษากรีก 2 ค า ประกอบดว้ย “Demos” หมายถึง คน ประชาชน หรือประชากร และ “Graphie” 
หมายถึง การเขียน การพรรณนา หรือบรรยาย เม่ือรวมกนัแลว้จึงมีความหมายว่า การพรรณนา 
หรือบรรยายเรื่องที่เก่ียวกับคน โดยค าว่า  “Demographie” ถูกก าหนดขึน้มาโดยนายอาชิล กิล
ลารด์ (Achille Guillard) และถูกน ามาใชค้รัง้แรกในหนงัสือเก่ียวกบัวิชาประวตัิศาสตรเ์ล่มแรกที่
กิลลารด์เป็นผู้เขียน เม่ือปี ค.ศ. 1855 แต่ยังไม่เป็นที่นิยมในหมู่นักวิชาการ ทั้งนีค้  าที่นิยมใช้
มากกว่าคือ “Population Studies” หรือในภาษาไทยคือ “ประชากรวิทยา” หรือ “ประชาวรรณา” 
หรือ “การศกึษาประชากร” ซึ่งในปัจจบุนัค าวา่ “Demography” หรือ “ประชากรศาสตร”์ ไดเ้ป็นค า
ที่นกัวิชาการตา่งยอมรบัและใชก้นัอย่างแพรห่ลาย 

ลักษณะทางประชากรศาสตร ์เป็นความหลากหลายดา้นภูมิหลัง และความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสรา้งร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน 
เป็นตน้ โดยจะแสดงถึงความเป็นมาของบคุคลตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจบุนั ซึง่ในหน่วยงานหรือองคก์ร
ต่าง ๆ ล้วนประกอบด้วยพนักงานหรือบุคลากรหลายระดับ พนักงานแต่ละคนจึงมีลักษณะ
พฤติกรรมการแสดงออกที่แตกตา่งกนั นอกจากนัน้ ความแตกต่างหรือความหลากหลายของบคุคล
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ยงัสามารถบ่งชีล้กัษณะพฤติกรรมการแสดงออก และการตดัสินใจที่แตกต่างกัน สาเหตุมาจาก
ความแตกต่างดา้นประชากรศาสตรห์รอืภมูิหลงัของบคุคลนัน้ ๆ (วชิรวชัร งามละม่อม, 2558) 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548, อา้งถึงใน ปฐมาวดี หินเธาว ,์ 2561, น. 11) กล่าวว่า 
หน่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆ ลว้นประกอบไปดว้ยบคุลากรในระดบัต่าง ๆ ที่มีจ  านวนมาก ซึ่งแต่ละ
บคุคลลว้นมีลกัษณะพฤติกรรมที่แตกต่างกนัออกไป โดยพฤติกรรมเหลา่นีไ้ดร้บัอิทธิพลจากหลาย
ปัจจยั เช่น อาย ุเพศ สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองคก์ร ปัจจยัเหลา่นีล้ว้นสง่ผล
ต่อทศันคติ มมุมอง และพฤติกรรมการท างานของแต่ละคน โดยลกัษณะพฤติกรรมในการท างาน
ของบคุคล มีดงันี ้

1. อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรบักันว่าโดยทั่วไปว่า 
ผลงานของบุคคลจะลดลงเม่ืออายุเพิ่มขึน้ อย่างไรก็ตาม บุคคลที่มีอายุมากมกัถกูมองว่าเป็นผูมี้
ประสบการณใ์นการท างานสูง มีความสามารถในการด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถสรา้งผลผลิตไดด้ีในหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ นอกจากนีย้งัมีแนวโนม้ที่จะไม่ลาออกหรือเปลี่ยน
งาน เนื่องจากโอกาสในการเปลี่ยนงานมีนอ้ยลงตามวัย อีกทั้งยังมีผลตอบแทน ค่าจ้าง และ
สวสัดิการที่เพิ่มขึน้ตามระยะเวลาในการท างาน ซึ่งสิ่งเหลา่นีเ้ป็นแรงจงูใจที่ท  าใหพ้นกังานที่มีอายุ
มากอยู่ในองคก์รเดิมต่อไป ทัง้นี ้พนกังานที่มีอายมุากมกัมีความสม ่าเสมอในการปฏิบตัิงาน และมี
อัตราการขาดงานนอ้ยกว่าพนักงานที่มีอายุนอ้ย ขณะเดียวกันลกัษณะความคิดและทัศนคติก็
แตกตา่งกนั โดยคนที่มีอายนุอ้ยมกัมีแนวคิดแบบเสรนีิยม เปิดกวา้งทางความคิด ยดึถืออดุมการณ ์
และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่มีอายุมาก ในทางตรงกันขา้ม ผูท้ี่มีอายุมากมักมีแนวคิดแบบ
อนุรักษนิยม มีความระมัดระวังสูง และมีมุมมองที่ เป็นเหตุเป็นผลมากขึน้ อันเนื่องมาจาก
ประสบการณชี์วิตที่สั่งสมมาแตกตา่งกนั นอกจากนี ้ยงัพบวา่แนวโนม้ในการใชส้ื่อมวลชนก็มีความ
แตกต่างกนั โดยบคุคลที่มีอายมุากจะนิยมใชส้ื่อเพื่อแสวงหาขอ้มลูข่าวสารและสาระมากกว่าการ
บริโภคเพื่อความบนัเทิง ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นถึงลกัษณะพฤติกรรมและความตอ้งการที่แตกต่างกนั
ตามช่วงวยัอย่างชดัเจน 

2. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาทั่วไปเก่ียวกับ
ประเด็นความสามารถในการท างาน พบว่า เพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัในดา้นการแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจงูใจในการท างาน การปรบัตวัทางสงัคม และ
ความสามารถในการเรียนรู ้ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าโดยพืน้ฐานแลว้ เพศไม่ใช่ตวัแปรที่สง่ผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อย่างไรก็ตาม งานวิจยัดา้นจิตวิทยาบางงานพบความแตกตา่งบาง
ประการระหว่างเพศชายและเพศหญิง โดยเพศหญิงมักมีแนวโนม้แสดงออกถึงลักษณะนิสยัที่ 
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“คล้อยตาม” มากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายมักมีลักษณะความคิดที่เชิงรุก มีวิสัยทัศน์
กวา้งไกล และมีความคาดหวงัตอ่ความส าเรจ็มากกวา่ แมจ้ะมีความแตกตา่งกนัในดา้นบคุลิกภาพ 
แต่ในแง่ของผลงานที่ไดแ้ละความพึงพอใจในงาน กลบัไม่พบความแตกต่างที่ชดัเจนระหว่างสอง
เพศ นอกจากนี ้ความแตกต่างทางเพศยงัสง่ผลต่อพฤติกรรมดา้นการสื่อสารอีกดว้ย โดยเพศหญิง
มกัมีแนวโนม้ที่จะใหค้วามส าคญักบัการสง่และรบัขอ้มลูข่าวสารมากกว่าเพศชาย ขณะที่เพศชาย
แม้จะไม่ได้เน้นที่การแลกเปลี่ยนข้อมูลมากเท่ากับเพศหญิง แต่จะให้ความส าคัญกับการใช้
กระบวนการสื่อสารเพื่อสร้างและพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล (Will, 1980: 87)  
ในภาพรวม เพศชายและเพศหญิงมีความแตกต่างกันในดา้นความคิด ค่านิยม และทัศนคติ  
ซึ่งส่วนหนึ่งมีสาเหตุมาจากบทบาททางสังคมและวัฒนธรรมที่ถูกก าหนดไว้ให้กับแต่ละเพศ  
โดยสงัคมมกัสรา้งแบบแผนของพฤติกรรมและหนา้ที่ที่แตกต่างกนั ท าใหเ้กิดความแตกต่างในแง่
ของมมุมอง ทศันคติ และแนวทางการปฏิบตัิงานระหวา่งเพศชายและเพศหญิง 
 3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า 
พนกังานที่สมรสแลว้จะขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูท้ี่เป็นโสด นอกจากนีย้งั
มีความพึงพอใจในงานสงูกว่าผูท้ี่เป็นโสด ตลอดจนมีความรบัผิดชอบ เห็นคณุค่าของงาน และมี
ความสม ่าเสมอในการท างานดว้ย 

4. ความอาวุ โส ในการท า งานกับการท า งาน  ( Tenure and Job Performance)  
จากการศึกษาพบว่า บุคคลที่มีความอาวุโสในการท างานหรือมีระยะเวลาการท างานในองคก์ร
ยาวนาน มักแสดงผลงานไดสู้งกว่าพนักงานใหม่ โดยเฉพาะในดา้นความเขา้ใจในระบบงาน  
ความเช่ียวชาญในหน้าที่ที่ร ับผิดชอบ และความสามารถในการรับมือกับปัญหาที่ซับซ้อน 
นอกจากนี ้พนักงานที่มีความอาวโุสยงัมีแนวโนม้ที่จะมีความพึงพอใจในงานมากกว่าบุคคลที่มี
ลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละลกัษณะทางจิตวิทยาแตกต่างกนั (ปรมะ สตะเวทิน, 2533, น. 112) 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์จากการศกึษาพบว่า
ปัจจยัดา้นอาย ุเพศ สถานภาพการสมรส และความอาวโุสในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมใน
การท างานของบุคคล ลักษณะเหล่านีส้่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกและการตัดสินใจของ
บุคคลในหน่วยงานหรือองคก์ร โดยที่บุคคลที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์และผลงานที่สู ง 
ความแตกต่างของเพศมีผลต่อลกัษณะพฤติกรรมดา้นการสื่อสาร สถานภาพการสมรสส่งผลต่อ
อัตราการขาดงานและความพึงพอใจในงาน และความอาวุโสในการท างานมีผลต่อผลงานและ
ความพงึพอใจในงาน 
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การศึกษาวิจยัในครัง้นีจ้ึงไดน้  าลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่มีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุงาน และรายได ้มาท าการศึกษาเพื่อวิเคราะห์
ความแตกต่างดา้นประชากรศาสตรข์องบุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
ที่มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออก 
 
แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการลาออก 

ความหมายของการลาออก 
 การลาออก (Resignation) หมายถึง การที่ลูกจา้งแสดงเจตนาขอบอกเลิกหรือ

ยกเลิกสญัญาจา้งแรงงานกบันายจา้งดว้ยวาจาหรือเป็นลายลกัษณอ์กัษร มีผลท าใหส้ญัญาจา้ง
สิน้สดุลง ซึ่งการลาออกถือเป็นการแสดงเจตนาฝ่ายเดียวโดยไม่จ าเป็นตอ้งไดร้บัความยินยอมจาก
นายจา้ง เม่ือนายจา้งรบัทราบการแสดงเจตนาแลว้ ถือว่าสญัญาจา้งเป็นอนัสิน้สดุลง (พงษ์รัตน์ 
เครือกลิ่น, 2564: 12) 

 การลาออก หมายถึง การลาออกจากงานดว้ยความสมคัรใจของลกูจา้ง โดยยื่น
ใบลาออกหรอืบอกกลา่วลว่งหนา้ ซึง่ลกูจา้งอาจบอกเหตผุลในการลาออก พรอ้มทัง้ก าหนดวนัที่จะ
ออกจากงาน มีความหมายเช่นเดียวกบัค าว่า quit แต่การลาออกแบบ quit ลกูจา้งจะไม่ใหเ้หตผุล
ในการลาออก และไม่บอกลว่งหนา้ก็ได ้(กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน, 2562) 

 Price (1977) ได้ให้ความหมายว่า  การลาออก หมายถึง  การที่บุคคลได้
เคลื่อนยา้ยจากความเป็นสมาชิกของระบบสงัคมหนึ่ง ๆ ไป ซึ่งในที่นีไ้ม่รวมถึงการขาดงาน ความ
เฉ่ือยชา หรือการ ปฏิบตัิงานไดต้  ่ากวา่ปกติ โดย Price ไดเ้สนอตวัแบบที่เก่ียวกบการลาออก โดยมี
ปัจจยัที่เป็นตวัแปรพืน้ฐาน และตวัแปรแทรกแซง ที่มีความสมัพนัธก์ับการลาออก ซึ่งปรากฎตาม
ภาพประกอบ ดงันี ้คือ 
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ภาพประกอบ 2 ตวัแปรพืน้ฐานและตวัแปรแทรกแซงที่มีความสมัพนัธก์บัการลาออก 
ที่มา : Price L. James. (1977, อา้งถึงใน ณปภชั นาคเจือทอง, 2553 น.21) 

 (Price, 1977) ไดเ้สนอแนวคิดตามภาพ ว่าตวัแปรที่เป็นปัจจยัก าหนดการลาออก
ของพนักงาน แบ่งออกเป็นสองกลุ่มหลัก ไดแ้ก่  ตัวแปรพืน้ฐาน และตัวแปรแทรกแซง ตัวแปร
พืน้ฐานประกอบดว้ย การจ่ายเงินเดือนและค่าจา้ง ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคก์ร
เครื่องมือที่ใชใ้นการติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ และการรวมศูนยอ์  านาจ 
ในขณะที่ตัวแปรแทรกแซง ไดแ้ก่  ความพึงพอใจในการท างาน และโอกาสในการเปลี่ยนงาน  
Price อธิบายว่า ตวัแปรพืน้ฐานหลายตวั เช่น การจ่ายค่าตอบแทน ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั
ภายในองคก์ร และการติดต่อสื่อสาร ลว้นมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ท างาน กล่าวคือ เม่ือพนกังานไดร้บัค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
และสามารถสื่อสารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ก็จะมีความพึงพอใจในการท างานมากขึน้ ในทาง
กลบักัน การรวมศูนยอ์  านาจที่มากเกินไปจะมีผลในทางลบต่อความพึงพอใจดงักล่าว ความพึง
พอใจในการท างานนี ้เป็นตัวแปรแทรกแซงที่มีความสมัพนัธ์ในทางลบกับการลาออก กล่าวคือ 
หากพนักงานรูส้ึกพึงพอใจในงาน ก็จะมีแนวโนม้ลาออกนอ้ยลง แต่หากเกิดความไม่พึงพอใจ 

หมายถึง มีความสมัพนัธก์นัในทางบวก 
 หมายถึง มีความสมัพนัธก์นัในทางลบ 

ค่าจา้งหรอืเงินเดือน 

การรวมเป็นหนึ่งเดียวกนั 

เครื่องมือท่ีใชใ้นการติดต่อสื่อสาร 

การติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการ 

การรวมอ านาจ 

ความพงึพอใจ การลาออก 

โอกาส 
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ความเป็นไปไดใ้นการลาออกจะเพิ่มขึน้ โดยเฉพาะในกรณีที่พนกังานมี  โอกาสในการเลือกงาน
ใหม่สงู ซึง่จะยิ่งสง่ผลใหก้ารตดัสินใจลาออกเป็นไปไดม้ากขึน้ 

ประเภทของการลาออก 
 Porter และ Hackman (1965, อา้งถึงใน ฉัตรดินี คงมั่น, 2563 น.5) ไดแ้บ่งการ

ลาออกเป็น 4 ประเภทดงันี ้
 1) การลาออกที่เกิดจากความสมคัรใจของบคุคล (Voluntary Individual Initiated 

Turnover) หมายถึง การที่บุคคลนั้นตัดสินใจว่าจะไม่ท างานใหก้ับองคก์รอีกต่อไป โดยเกิดจาก
ความตัง้ใจของบคุคลนัน้เอง มิไดมี้การถกูบงัคบัจากบคุคลอื่นแต่อย่างใด 

 2) การลาออกที่ไม่ไดเ้กิดจากความสมัครใจของบุคคล (Involuntary Individual 
Initiated Turnover) หมายถึง การที่บุคคลนั้นตัดสินใจว่าจะไม่ท างานให้กับองค์กรอีกต่อไป 
ถึงแมว้่าจะมีความตอ้งการท างานใหอ้งคก์รนัน้อยู่ แต่มีความจ าเป็นที่จะตอ้งตดัสินใจลาออกดว้ย
แรงกดดนัจากสภาพแวดลอ้มสว่นบคุคล เช่น การยา้ยที่อยู่ การคลอดบตุร 
  3)  การลาออกที่ ไม่ ได้เ กิ ดจากความต้องการขององค์กร  ( Involuntary 
Organization Initiated Turnover) หมายถึง การที่องคก์รได้รบัผลกระทบจากสภาพเศรษฐกิจ
อย่างหนกั ท าใหมี้ความจ าเป็นที่จะตอ้งปลดพนกังานออก เพื่อความอยู่รอดขององคก์ร 
  4) การลาออกที่ เกิดจากความต้องการขององค์กร (Voluntary Organization 
Initiated Turnover) หมายถึง การที่องคก์รตดัสินใจใหบ้คุคลนัน้สิน้สดุการเป็นพนกังาน เนื่องจาก
พฤติกรรมของบคุคลนัน้ หรอืผลการประเมินการปฏิบตัิงานอยู่ในเกณฑท์ี่ไม่ดี 

สาเหตุของการลาออก 
 ธาดา ราชกิจ (2562) ได้สรุปสาเหตุหลักของการลาออกของพนักงานไว้  

15 ประการ ดงันี ้
 1. มีปัญหาเรื่องคน ปัญหาระหวา่งเพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ที่มีความขัดแย้งกัน มีปากเสียงกัน หรือทะเลาะเบาะแวง้กัน เม่ือมีความขุ่นข้องหมองใจกัน 
แน่นอนว่าย่อมมีผลกระทบต่อการท างานไม่มากก็นอ้ย หรืออาจจะท าใหไ้ม่อยากท างานในองคก์ร
นี ้ต่อเลยเสียด้วยซ ้า ปัญหาเรื่องคนอีกกรณีอาจจะไม่ได้เกิดการกระทบกระทั่ งกันโดยตรง  
แต่อาจจะเกิดจากการนินทาว่ารา้ย โยนความผิด หรือมีพฤติกรรมที่บั่นทอนสขุภาพจิตผูอ้ื่น ก็เป็น
สาเหตทุี่ท  าใหไ้ม่อยากรว่มงานไดเ้ช่นกนั 

 พงศกรณ ์เหลืองประเสริฐ (2563) กล่าวถึงการมีความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างกนัใน
องคก์ร ไม่ว่าจะเป็นระหว่างพนกังานกบัหวัหนา้งาน หรือระหว่างพนกังานกบัเพื่อนรว่มงานนัน้ จะ
ช่วยท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งในองคก์ร พนักงานจะมีความมุ่งมั่น และทุ่มเทใน
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การท างานเพื่อองคก์ร และเกิดความพึงพอใจในการท างานเป็นอย่างมาก เพราะจะเกิดความ
ผูกพนัระหว่างกัน สามารถพูดคุย ปรกึษา และร่วมงานกันได ้ส่งผลใหผ้ลลพัธข์องงานออกมามี
คณุภาพ 

 2. มีปัญหาเรื่องสขุภาพ ปัญหาดา้นสขุภาพถือเป็นสาเหตุของการลาออกที่ดูจะ
สมเหตุสมผลที่สุด โดยเฉพาะหากมีใบรบัรองแพทยห์รือค าสั่งแพทยอ์ย่างเป็นทางการ ก็ไม่มี
เหตุผลใดที่บริษัทจะรัง้ตัวไวห้รือต าหนิพนักงานคนนั้น ปัญหาสุขภาพบางเรื่องก็เป็นเรื่องของ
โรคภยัไขเ้จ็บ โรคประจ าตวั หรือแมแ้ต่อบุตัิเหตทุี่ไม่คาดฝัน แต่ปัญหาสขุภาพบางอย่างก็มีสาเหตุ
มาจากการท างาน ตั้งแต่ขนาดเล็กไปจนถึงขนาดใหญ่ เช่น  โรคเครียด ปวดเม่ือยกล้ามเนือ้ 
ประสาทตาอกัเสบ หรอืบางครัง้ก็อาจเกิดอบุตัิเหตขุณะเวลาท างานไดเ้ช่นกนั 

 Abelson (1987, อ้างถึงใน พรรณ เหมือนเดิม, 2552 น.16-17) กล่าวถึงการ
ลาออกโดยความไม่สมคัรใจ และองคก์รไม่สามารถควบคุมหรือหลีกเลี่ยงได ้คือ การที่พนกังาน
เจ็บป่วยรุนแรง ไปจนถึงเสียชีวิต ซึ่งการที่พนกังานเจ็บป่วย หรือมีปัญหาสขุภาพนัน้ องคก์รอาจ
ตดัสินใจใหพ้นกังานสิน้สภาพการเป็นพนกังาน เนื่องจากความไม่มีประสิทธิภาพของตัวบคุคลเอง
ได ้หรือในหลายกรณี พนกังานก็ตดัสินใจสิน้สภาพพนกังานเอง 

 3. ภาระงานที่มากเกินไป ในหลายองคก์รมักมีนโยบายในการจา้งงานโดยใช้
อตัราเงินเดือนที่ไม่สงูนกั แต่คาดหวงัใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ย่างคุม้ค่ามากที่สดุ ส่งผลให้
เกิดการรวมงานหลายหนา้ที่ไวใ้นต าแหน่งเดียว หรือมอบหมายงานจ านวนมากเกินสมรรถภาพ
ของบุคคล ซึ่งลักษณะของภาระงานที่มากเกินไปนี ้(Overload) อาจเกิดขึน้ตัง้แต่ช่วงตกลงเขา้
ท างาน หรืออาจเพิ่มขึ ้นภายหลัง โดยไม่ ได้มีการพูดคุยหรือระบุในข้อตกลงเบื ้องต้น   
เม่ือพนักงานต้องรับผิดชอบงานจ านวนมากจนเกินขอบเขตที่ เหมาะสม อาจส่งผลให้เกิด
ความเครียด เหนื่อยลา้ทางกายและจิตใจ และรูส้ึกว่าตนเองไม่ไดร้บัความเป็นธรรมจากองคก์ร 
หากสถานการณด์ังกล่าวด าเนินต่อไปโดยไม่มีการแกไ้ข พนักงานอาจตัดสินใจลาออกในที่สุด 
เนื่องจากไม่สามารถรบัมือกบัภาระท่ีมากเกินก าลงั และรูส้กึวา่ตนเองถกูเอารดัเอาเปรียบ 

 Price and Mueller (1986, อา้งถึงใน วรรษพร อากาศแจง้, 2556 น.50) มีแนวคิด
เก่ียวกบัปัจจยัขององคก์ร คือ ปัจจยัองคก์รที่มีผลต่อความพงึพอใจในงาน และสง่ผลถึงความตัง้ใจ
ที่จะลาออกจากงาน ไดแ้ก่ การท างานเกินบทบาท หมายถึง ภาระงานที่หนกั หรือมากเกินก าลงัที่
พนกังานจะปฏิบตัิได ้เป็นงานที่มีความยาก และซบัซอ้นมาก หรือเป็นงานที่นอกเหนือหนา้ที่ความ
รับผิดชอบของพนักงานที่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะผลักดันให้
พนกังานตดัสินใจลาออกได ้
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 4. ท างานที่ไม่ชอบ หรือไดร้บัมอบหมายงานที่ไม่ถนัด การไดท้ างานที่ชอบและ
ถนดัจะท าใหพ้นกังานมีความสขุกบัการท างานและอยู่กบัองคก์รไดน้าน แต่การทนท างานท่ีไมช่อบ 
หรือไดร้บัมอบหมายงานที่ไม่ถนัด ก็อาจท าใหเ้กิดความอึดอัด หรือท าใหท้ างานออกมาไม่ดีได้
เหมือนกนั บางครัง้สถานการณเ์หลา่นีไ้ม่ใช่ความทา้ทายส าหรบับางคน มนัอาจกลายเป็นความไม่
มั่นใจและเป็นผลเสียเสียมากกวา่ และก็เป็นอีกสาเหตใุหต้ดัสินใจลาออกไดใ้นที่สดุ 

 ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู (2558) สรุปสาเหตขุองการลาออกจากงานของพนกังาน 
อาจมีสาเหตเุนื่องจากตวังานเอง เม่ือเขา้มาท างานแลว้ ปรากฎว่าเป็นงานที่ตนเองไม่ชอบ หรือไม่
ถนดั หรอืบางครัง้เคยคิดวา่ตนเองชอบงานนี ้แต่เม่ือไดเ้ริม่ท างานถึงระยะเวลาหนึ่งก็เกิดความรูส้กึ
วา่งานนีไ้ม่ใช่ตนเอง ท าใหพ้นกังานเกิดความคิดท่ีจะลาออกได ้

5. อตัราค่าจา้งที่ไม่เหมาะสมและความตอ้งการปรบัขึน้เงินเดือน ค่าตอบแทน
หรือเงินเดือนนบัเป็นปัจจยัส าคญัที่มีอิทธิพลต่อแรงจงูใจและความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร 
โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันที่เงินกลายเป็นปัจจัยหลักในการด ารงชีวิต องคก์รมักใชเ้งินเดือนเป็น  
กลยุทธ์ในการรักษาบุคลากรให้อยู่ร่วมงานในระยะยาว ทั้งนี ้ อัตราเงินเดือนยังสะท้อนถึง
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความรบัผิดชอบ และโอกาสในการไดร้บัรางวลัตอบแทนอื่น ๆ เช่น 
โบนสัหรือสิทธิประโยชนต์่าง ๆ ซึ่งลว้นแปรผนัตามศกัยภาพและผลงานของบคุคล อย่างไรก็ตาม 
พนกังานจ านวนไม่นอ้ยที่ตดัสินใจลาออกจากองคก์รเดิม ไม่ใช่เนื่องจากผลงานที่ไม่ดี แต่เนื่องจาก
ไดร้บัขอ้เสนอที่ดีกว่าจากองคก์รอื่น ซึ่งพรอ้มเสนอค่าตอบแทนที่สูงขึน้เพื่อดึงดูดบุคลากรที่มี
ความสามารถ การเปลี่ยนงานเพื่อเพิ่มฐานเงินเดือนจึงกลายเป็นกลยุทธ์ที่แพร่หลายในกลุ่ม
พนกังานยคุใหม่ โดยเฉพาะในกลุม่ที่มีทกัษะเฉพาะหรือเป็นที่ตอ้งการของตลาดแรงงาน 

 กสิณ วิต๊ะกลุ (2562) กลา่ววา่คา่จา้งและเงินเดือนมีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน เพราะค่าจา้งหรือผลตอบแทนจะช่วยใหพ้นักงานสามารถจัดหาสิ่งของ
ต่าง ๆ ที่ตอ้งการ เช่น อาหาร เสือ้ผา้ ยารกัษาโรค และเครื่องนุ่งห่ม ใหก้บัตนเองและครอบครวัได ้
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วยเสริมสรา้งสถานภาพทางสงัคมใหแ้ต่ละบุคคลได ้นอกจากนัน้ ค่าจา้ง 
เงินเดือน หรือผลตอบแทนยังเป็นสิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจ และมีก าลังในการ
ปฏิบตัิงานใหเ้ป็นผลดีมากขึน้  

 6. สวสัดิการไม่ดีพอ องคก์รที่ดีมกัจะดูแลใส่ใจเรื่องสวสัดิการของพนกังานไดด้ี
ตามไปดว้ย ซึ่งสวสัดิการถือเป็นอีกปัจจยัหนึ่งที่ท  าใหพ้นกังานอยู่ในองคก์รไดย้ืนยาว โดยเฉพาะ
สวสัดิการเรื่องสขุภาพและการรกัษาพยาบาล ที่พนักงานหลายคนเลือกท างานกับองคก์รที่ดูแล
เรื่องนีอ้ย่างดี หรือแมแ้ต่สวัสดิการย่อย ๆ เช่น ค่าเดินทาง ค่าล่วงเวลา หรือแมแ้ต่วันหยุด หาก
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องคก์รใหอ้ย่างไม่คุม้ค่า เอาเปรียบพนักงาน ก็ย่อมท าใหพ้นักงานอยากลาออกไปยงับริษัทที่ให้
สวสัดิการท่ีดีและคุม้ค่ากวา่ 

 อัคครัตน์ พูลกระจ่าง (2552) กล่าวว่า สวัสดิการ บริการ หรือกิจกรรมใด ๆ  
ที่องคก์รจัดหรือมีขึน้ใหเ้พื่อใหพ้นักงานไดร้บัความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงใน
อาชีพ มีหลกัประกนัที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือไดร้บัประโยชนอ์ื่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน 
หรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่แล้วเป็นประจ า เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก า ลังใจที่ดี 
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มที่ มีความรกังาน รกัองคก์ร และมีความตัง้ใจที่จะท างานนัน้ใหไ้ดน้านที่สดุ 

 7. ปัญหาโครงสรา้งบริษัท บางบริษัทมีโครงสรา้งงานที่ใหญ่ และมีต าแหน่ง 
ที่เยอะมาก มีทิศทางความก้าวหนา้ในอาชีพการงานที่ชัดเจน ก็อาจเป็นแรงจูงใจที่ดีที่ท  าให้
พนกังานอยากท างานในองคก์รนีไ้ประยะยาว แต่ในทางตรงกนัขา้มบรษัิทที่ไม่ไดมี้การวางแผนผงั
งานที่ชดัเจน ไม่มีแนวทาง Career Path ของแต่ละต าแหน่งที่เห็นไดช้ดั หรือเป็นบรษัิทขนาดเล็กที่
เห็นไดช้ัดว่าไม่มี Career Path แน่นอน ก็อาจท าใหพ้นักงานไม่เห็นอนาคตความกา้วหนา้ของ
ตวัเอง ไม่ตอบโจทยค์วามส าเร็จในชีวิต ซึ่งก็อาจท าใหพ้นักงานลาออกไปหาองคก์รที่มั่นคงกว่า  
มีแนวโนม้กา้วหนา้กวา่ก็เป็นได ้

 กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2556, อ้างถึงใน วรินทร การเดิม, 2563 น.37-38) 
กล่าวถึงปัจจยัที่มีความส าคญัในการธ ารงรกัษาบคุลากรใหค้งอยู่กบัองคก์รอย่างต่อเนื่องในระยะ
ยาว คือการบริหารงานของผูบ้ริหาร จะตอ้งยึดหลกัคุณธรรมในการจัดการบุคลากรเพื่อใหเ้กิด
ความเป็นธรรมภายในองคก์ร และความกา้วหนา้ในสายงาน การที่องคก์รมีการบ ารุงรกัษาพฒันา
และใหก้ารดูแลบุคลากรเป็นอย่างดี นอกจากจะท าใหอ้งคก์ารสามารถรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กับ
องคก์ารไดแ้ลว้ยงัเป็นการสรา้งภาพลกัษณท์ี่ดี และสรา้งความภาคภมูิใจใหก้บับคุลากรไดอ้ีกดว้ย 

 8. เจา้นายบรหิารงานไม่เก่ง ถึงแมว้่าพนกังานคนนัน้จะไดท้ างานที่ชอบ ต าแหน่ง
ที่ใช่ ตัวงานทา้ทาย แต่การไดเ้จา้นายที่บริหารงานไม่เก่ง และถา้มีการประเมินผลงานเป็นทีม  
เป็นแผนก ท าดีแต่อาจไดผ้ลงานรวมที่แย่ เพราะเจา้นายไม่เก่ง ก็อาจท าใหพ้นกังานคนนัน้รูส้กึแย่
และไม่ไดร้ับความยุติธรรมก็เป็นได ้และถ้าบริษัทไม่สามารถเห็นปัญหาในจุดนี ้พนักงานที่มี
ความสามารถสว่นใหญ่ก็มกัตดัสินใจยา้ยไปท างานใหม่ทนัที 

 วชัรพงษ์ ฐิตวิมตุต (2557) กล่าวถึงการบริหารจดัการขององคก์ร ไดแ้ก่ นโยบาย
ต่าง ๆ ขององคก์ร เช่น นโยบายดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร เทคนิคการบริหาร
จัดการ รวมไปถึงภาวะผู้น  าของผู้บังคับบัญชา ส่งผลต่อสภาพอารมณ์ของพนักงาน  
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หากผูบ้งัคบับญัชามีการบริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ ไดด้ี มีความยตุิธรรม จะส่งผลใหพ้นกังานมี
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  

9. การใชศ้กัยภาพของพนกังานไม่เต็มที่ พนกังานที่มีความสามารถ มีทศันคติที่
ดีต่อการท างาน และมีความมุ่งมั่นในการพฒันาตนเอง มกัคาดหวงัว่าจะไดร้บัมอบหมายงานที่
เหมาะสมกบัศกัยภาพของตน เพื่อใหส้ามารถแสดงความสามารถไดอ้ย่างเต็มที่ การไดท้ างานที่ทา้
ทายตรงกบัความถนดั ไม่เพียงแต่จะสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน แต่ยงัสง่เสรมิใหเ้กิดการ
เติบโตทั้งในดา้นทักษะและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ อย่างไรก็ตาม หากองคก์รไม่สามารถ
จดัสรรงานที่เหมาะสม หรือไม่เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถอย่างเต็มที่ อาจสง่ผล
ใหพ้นกังานรูส้ึกเบื่อหน่าย ขาดแรงจูงใจ และรูส้ึกว่าตนเองไม่ไดร้บัการพฒันาอย่างที่ควรจะเป็น 
พนกังานที่อยู่ในกลุม่นีจ้ึงมกัแสวงหาโอกาสใหม่ในองคก์รอื่นที่มีลกัษณะงานที่ทา้ทายและสง่เสรมิ
การเติบโตมากกวา่เดิม 

 วรรษพร อากาศแจง้ (2555, อา้งถึงใน อภิวฒัน ์ท าบญุ, 2562 น.17-19) กลา่วถึง
ทรัพยากรมนุษย์ที่ มีศักยภาพสูง (Talent people) เป็นปัจจัยหลักที่ มีส่วนส่งเสริมองค์กรให้
สามารถบรรลุเป้าหมาย องคก์รใดสามารถสรา้งคนเก่งและให้คนเก่งไดป้ฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ และเปิดโอกาสใหไ้ดพ้ิสจูนผ์ลงานของตนเอง โดยการมอบหมายงานที่มีความทา้
ทายความสามารถของบุคคลนั้นอย่างเหมาะสม  ย่อมส่งผลต่อความประสบความส าเร็จของ
องคก์ร การบรหิารคนเก่งเป็นประโยชนม์ากต่อองคก์ร เพราะนอกจากจะบรหิารจดัการคนเก่งไดด้ี
แลว้ ยงัก่อใหเ้กิดผลทางออ้มใหค้นที่ไม่ไดเ้ป็นคนเก่ง มีความพยายามในการพฒันาตนเองมากขึน้ 

 10. องคก์รไม่เห็นศกัยภาพและไม่สง่เสริมพนกังานใหก้า้วหนา้ บ่อยครัง้ที่องคก์ร
ไดพ้นกังานเก่ง ๆ มาอยู่ในมือ หรือพนกังานพฒันาตวัเองจนมีศกัยภาพขึน้มา แต่บรษัิทไม่เห็นตรง
ส่วนนี ้หรือเห็นแลว้เพิกเฉย ละเลย ไม่สนับสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้ พนักงานก็อาจไม่อยาก
รว่มงานกบัองคก์รเช่นกนั กรณีนีอ้าจเกิดจากการไม่มอบหมายงานที่ทา้ทายให ้ไม่ไวใ้จใหท้ างานที่
อยากท า ไม่เลื่อนต าแหน่ง ไม่ปรบัขึน้เงินเดือน หรือแมแ้ตไ่ม่พิจารณาโบนสัใหต้ามความเหมาะสม 
สาเหตเุหลา่นีก้็อาจท าใหพ้นกังานอยากเปลี่ยนองคก์รที่เห็นศกัยภาพของตนมากกวา่เช่นกนั 

 ภัณฑิลา บุญป้ัน (2554) กล่าวว่าการที่องค์กรสนับสนุนปัจจัยที่จ  าเป็นต่อ
คณุภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน เช่น องคก์รใหโ้อกาสพนกังานในการพฒันาเพื่อเพิ่มเติม
ความรู ้ความสามารถ และความช านาญโดยผ่านวิธีการต่าง ๆ รวมถึงสนับสนุนการเรียนรูแ้ละ
พฒันาตนเองเพิ่มเติมอย่างต่อเนื่อง ทัง้ในการท างานปัจจบุนั ไปจนถึงในอนาคต เป็นปัจจยัที่เอือ้
ต่อการท างาน และมีบทบาทส าคญัในการผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดแรงจงูใจในการท างานมากขึน้ 
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 11. ชีวิตเสียสมดุล คนรุ่นใหม่ใหค้วามส าคัญกับเรื่อง Work-Life Balance หรือ
การสรา้งสมดุลชีวิตใหพ้อดีมาก ๆ ไม่ท างานหนกัจนท าใหส้ขุภาพแย่ ไม่บา้งานจนท าใหชี้วิตพงั  
ไม่ขีเ้กียจท างานจนท าใหเ้ลีย้งชีพไม่รอด ไม่ท างานที่ท  าใหชี้วิตมีความทกุข ์หรือไม่รบังานที่ท  าให้
วิถีชีวิตของตวัเองเปลี่ยนแปลงไปในทางที่แย่ลง เช่น งานที่ตอ้งเดินทางตลอดเวลาท าใหไ้ม่มีเวลา
อยู่กับครอบครัว งานที่ตอ้งท าในเวลากลางคืนขัดกับวิถีชีวิตปกติทั่วไป  งานที่ท  าให้ไม่มีเวลา
พกัผ่อนหรอืออกก าลงักาย งานที่ตอ้งท าวนัเสาร-์อาทิตยเ์พิ่มเติม หรอืแมแ้ต่ออฟฟิศท่ีอยู่ไกลจนท า
ใหมี้ปัญหาเรื่องการเดินทาง หากพนักงานสรา้งสมดุลใหก้ับชีวิตตวัเองไม่ได ้วิถีชีวิตทุกอย่างจะ
กระทบไปหมด และก็เป็นสาเหตใุหต้อ้งตดัสินใจลาออกไดเ้หมือนกนั 

 Walton (1973, อา้งถึงใน ศภุานนั พฒุตาล, 2560 น.12) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบ
ของคณุภาพชีวิตการท างานของบคุคล โดยกลา่วถึงการท างานและการด าเนินชีวิตโดยรวม (Work 
and Life) ว่าพนักงานควรไดร้บัการจัดเวลาในการท างานของตนเองใหเ้หมาะสม และมีความ
สมดลุกบับทบาทในชีวิตของตนเอง ครอบครวั และกิจกรรมอื่น ๆ เพื่อใหพ้นกังานมีความรูส้กึที่ดี
ต่อองคก์ร มีขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บัองคก์รอย่างเต็มความสามารถ 

 12. ยา้ยถิ่นฐาน เหตผุลส าคญัอีกหนึ่งเหตผุลของการลาออก คือการยา้ยถิ่นฐาน
ของพนักงาน ตั้งแต่ยา้ยบา้นไปอยู่อีกเขตที่ท  าใหเ้ดินทางล าบากขึน้ ครอบครวัตอ้งยา้ยไปอยู่
ต่างจงัหวดั หรือแมแ้ต่ตอ้งยา้ยไปท างานต่างประเทศ ก็เป็นเหตสุ  าคญัที่อาจไม่เก่ียวกบัเรื่องงาน
โดยตรง แต่ท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกได ้

 Porter, Lawler lll, และ Hackman (1974, อา้งถึงใน พรรณ เหมือนเดิม, 2552  
น.16) กลา่วถึงการลาออกที่ไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์องบคุคล การที่บคุคลตดัสินใจไม่ท างาน
ต่อในองคก์รเดิม อาจเกิดจากแรงกดดนัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของบคุคลเอง เช่น ยา้ยบา้นตามคู่
สมรส หรือครอบครวั แมว้่าพนกังานยงัมีความตอ้งการท างานอยู่กบัองคก์ร หรือองคก์รก็ตอ้งการ
ใหพ้นกังานท างานอยู่กบัองคก์ร แต่ก็เป็นสาเหตทุี่ท  าใหพ้นกังานจ าเป็นตอ้งตดัสินใจลาออกได ้

 13. กลบัไปช่วยธุรกิจของครอบครวั เปิดกิจการเป็นของตวัเอง สิ่งเหล่านีม้กัเป็น
เหตุผลส่วนตัวและอาจเป็นเรื่องที่หลีกเลี่ยงไม่ไดส้  าหรบับางคน หรือบางคนตอ้งการลาออกก็
เพื่อที่จะไปท าธุรกิจส่วนตวั เริ่มตน้กิจการของตวัเอง โดยเฉพาะหลงัช่วงไดร้บัเงินกอ้นจากโบนัส 
พนกังานอาจจะอยากเริม่ตน้ธุรกิจใหม่ของตน หรอืใชป้ระสบการณจ์ากการท างานไปต่อยอดธุรกิจ
ที่ตนเห็นลูท่างประสบความส าเรจ็ 

 อัญชลี  ปิงวัง  (2558) สรุปสาเหตุของการลาออกจากงานของพนักงาน  
อาจมีสาเหตุเนื่องจาก อยากมีธุรกิจส่วนตวั เม่ือท างานบริษัทมานานหลายปี ชีวิตคนเราก็เริ่มมี
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อายมุากขึน้ เม่ืออยู่ในช่วงหนึ่งของชีวิตจะเริ่มหนัมาดแูลตวัเอง หาความสขุใหต้วัเอง ก็อาจจะมอง
หาสิ่งที่มีความมั่นคงใหก้ับชีวิต วางอนาคตใหก้ับลกูหลาน เพราะการเป็นมนุษยเ์งินเดือนคงจะ
เป็นไม่ไดต้ลอด 

 14. เบื่อหน่าย อิ่มตวั งานไม่ทา้ทายอีกต่อไป หากพนกังานรูส้กึเบื่อหน่าย สิน้หวงั 
ในการท างาน อาจจะมีอาการตื่นลืมตามาทกุเชา้แลว้รูส้กึว่าไม่มีอะไรน่าสนใจ ไม่อยากไปท างาน 
เบื่อออฟฟิศ เบื่อความจ าเจ เบื่อพฤติกรรมซ า้เดิม ก็เป็นเหตใุหอ้ยากลาออกได ้ซึ่งพนกังานบางคน
อาจท างานนัน้มานานจนเกิดความเบื่อหน่าย การลองเปลี่ยนสิ่งแวดลอ้มเดิม ๆ ไปสู่สิ่งแวดลอ้ม
ใหม่ ๆ หรอืแมแ้ต่การเปลี่ยนสายงานใหม่ไปเลย ก็อาจเป็นทางออกที่ดีในกรณีนีเ้ช่นกนั 

 สุเบญญา ขวัญทอง และ ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ (2559) กล่าวถึงสาเหตุที่ท  าให้
พนกังานลาออกจากงานว่ามีเหตผุลแตกต่างกนัออกไป แต่เกิดจากการกระตุน้ หรือแรงผลกัจาก
ภายใน หมายถึง ความไม่พึงพอใจในงาน จนตอ้งใช้ความอดทนในการท างาน อาจเกิดจาก
ลกัษณะงานที่เหมือนเดิม ซ า้ ๆ ท าแบบจ าเจ เม่ือเกิดความรูส้กึไม่พงึพอใจกบัสภาพที่เป็นอยู่นัน้ก็
จะเกิดแรงผลกัใหพ้นกังานตดัสินใจที่จะลาออกจากองคก์ร 
  15. เหตผุลที่ไรเ้หตผุล บางเหตผุลของการลาออกก็เป็นเรื่องที่ไรเ้หตผุลสิน้ดี เช่น  
อกหกักบัคนในออฟฟิศ ยา้ยตามคนรกัไปอีกบริษัท หนีหนี ้หรือแมแ้ต่อยากออกเดินทางท่องโลก
เพื่อหาประสบการณ์ใหม่ ๆ ฝ่ายบุคคลอาจต้องมองเหตุผลให้ดีว่าการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานคนนัน้เป็นเรื่องที่ควรหรือไม่ควร เพื่อจะไดเ้ลือกจบกันอย่างสวยงาม หรือว่าลาจากกัน
ดว้ยความโกรธเคือง 

 นิกร ช่วยศรี และชมเพลิน คณุวฒุิกร (2552, อา้งถึงใน ธนพร เบญจาทิกลุ, 2558  
น.28) ศกึษาตวัแปรดา้นความไม่สมดลุในการท างานและชีวิตสว่นตวั สามารถสรุปไดว้่า คณุภาพ
ชีวิตและชีวิตสว่นตวัของพนกังาน จะเป็นปัจจยัที่สง่ผลตอ่การปฏิบตัิงาน เนื่องจาก หากพนกังานมี
ปัญหาในสถานที่ท  างาน และขาดความสมดลุในชีวิตสว่นตวั จะสง่ผลใหพ้นกังานเหลา่นัน้ เกิดการ
ขาดสมาธิในการปฏิบตัิงาน และสง่ผลใหเ้กิดการลาออกจากงานเพิ่มมากขึน้ 

แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกบัของการลาออก 
 แนวคิดความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลกบังาน (Person-job fit) เป็นแนวคิดที่ว่า 

การลาออกเกิดขึน้เม่ือมีความไม่สอดคลอ้งระหวา่งความตอ้งการหรือคณุลกัษณะของพนกังานกบั
ลกัษณะหรอืความตอ้งการของงานที่พวกเขาท า 

 Edwards (1991) ไดใ้หค้วามหมายของความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลกบังานไว ้
โดยแบ่งเป็น 2 มิติ มิติแรกกลา่วถึงความสอดคลอ้งระหวา่งความตอ้งการในงานกบัความสามารถ
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ของบุคคล หมายถึง ความเหมาะสมระหว่างความรู ้ทักษะ และความสามารถของพนักงาน  
ซึง่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในงาน และมิติที่สอง กลา่วถึงความสอดคลอ้งระหวา่งบคุคลกบังาน
ซึ่งจะเกิดขึน้ไดก้็ต่อเม่ือความตอ้งการภายใน ความปรารถนา หรือความชอบของพนกังานนัน้ตรง
กบังานที่เขาท าอยู่ ซึง่หมายถึงความสอดคลอ้งระหวา่งความตอ้งการภายในกบัปัจจยัที่มีในองคก์ร 

 Sekiguchi (2003) ไดใ้หค้วามหมายของความสอดคลอ้งระหวา่งบคุคลกบังานไว้
ว่า เป็นความเหมาะสมระหว่างคุณสมบัติของบุคคลในดา้นความรู ้ทักษะ และความสามารถ  
กบัคณุสมบตัิที่ตอ้งการและจ าเป็นต่อการท างานนัน้ ๆ หรืออีกนยัหนึ่งคือ ความเหมาะสมระหว่าง
ความตอ้งการในงานกบัความสามารถของบคุคล 

 Leigh (2009) อธิบายว่า การลาออกของพนักงานจากองคก์รที่ตนเองสงักัดนัน้ 
ไม่ไดเ้ป็นผลมาจากการตดัสินใจแบบฉับพลนัหรือเกิดขึน้เพียงชั่วขณะ หากแต่เป็นกระบวนการที่
ใชร้ะยะเวลาในการสะสมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งอาจใชเ้วลาเพียงไม่ก่ีวัน หลายสัปดาห ์
หลายเดือน หรืออาจยาวนานถึงเป็นปี ก่อนที่พนักงานจะตัดสินใจลาออกอย่างเป็นทางการ 
กระบวนการลาออกนีส้ามารถอธิบายไดเ้ป็นล าดบัขัน้ตอนที่แสดงถึงความเปลี่ยนแปลงของความ
ผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร ดงันี ้

1. พนักงานเริ่มตน้การท างานดว้ยความกระตือรือรน้ เต็มไปดว้ยแรงจูงใจและ
ความคาดหวงัในโอกาส ความกา้วหนา้ และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

2. เม่ือท างานไปสกัระยะหนึ่งและเผชิญกบัปัญหาหรืออปุสรรคต่าง ๆ พนกังาน
จะเริม่ตัง้ค  าถามกบัตนเองวา่ การตดัสินใจเขา้ท างานในองคก์รนีเ้ป็นสิ่งที่ถกูตอ้งหรอืไม่ 

3. เริม่มีแนวคิดอย่างจรงิจงัเก่ียวกบัการลาออก 
4. มีความพยายามที่จะแกไ้ขหรือเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอ้มในการท างานใหด้ี

ขึน้ เพื่อรกัษาความผกูพนัตอ่องคก์รไว ้
5. เม่ือความพยายามดังกล่าวไม่บรรลุผล พนักงานจึงเริ่มมีแนวโน้มที่จะ

ตดัสินใจลาออก 
6. พนกังานเขา้สูก่ระบวนการไตรต่รองถึงขอ้ดีและขอ้เสียของการลาออกอย่างถ่ีถว้น 
7. เริ่มตน้การส ารวจตลาดแรงงานโดยยงัไม่มุ่งมั่นเต็มที่ เช่น การดูโฆษณารบั

สมคัรงานหรือศกึษาขอ้มลูจากแหลง่งานต่าง ๆ อย่างไม่เป็นทางการ 
8. เพิ่มระดับความตั้งใจในการหางานใหม่มากขึน้ เช่น การจัดเตรียมประวัติ

สว่นตวั สง่ใบสมคัร หรือไปสมัภาษณง์าน 
9. ไดร้บัขอ้เสนอจากองคก์รใหม่ 
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10. ตัดสินใจลาออกจากองค์กรเดิมเพื่อไปรับงานใหม่ หรือในบางกรณีอาจ
ลาออกโดยยงัไม่มีงานใหม่รองรบั หรือแมเ้ลือกที่จะอยู่ต่อ แต่อาจแสดงออกถึงความไม่ผกูพนัและ
ขาดความยดึมั่นในองคก์ร 
 สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการลาออก จากการศึกษาพบว่า การลาออก 
หมายถึง การแสดงเจตนาของลกูจา้งที่จะยกเลิกสญัญาจา้งแรงงานกบันายจา้ง ซึ่งสามารถท าได้
โดยไม่จ าเป็นตอ้งไดร้บัความยินยอมจากนายจา้ง การลาออกสามารถท าไดด้ว้ยความสมคัรใจของ
ลกูจา้ง โดยอาจมีการยื่นใบลาออกหรือบอกกล่าวล่วงหนา้ ซึ่งการลาออกนีส้ามารถเกิดขึน้ไดจ้าก
หลายสาเหต ุตัง้แต่ความขดัแยง้ในที่ท  างาน ปัญหาสขุภาพ ความรูส้กึไม่ชอบหรือไม่ถนดัในงานที่
ท  า ค่าตอบแทนที่ไม่เพียงพอ การจัดการของเจ้านายที่ไม่เหมาะสม  ไปจนถึงปัญหาเก่ียวกับ
สวัสดิการหรือโครงสรา้งขององคก์ร นอกจากนีย้ังรวมถึงเหตุผลส่วนตัว เช่น การเปลี่ยนแปลง
สถานที่อยู่หรือการเริ่มตน้ธุรกิจส่วนตัว นอกจากนั้นยังมีการแบ่งประเภทของการลาออกเป็น 4 
ประเภทโดย Porter และ Hackman และไดก้ลา่วถึงแนวคิดของความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลกบั
งาน (Person-job fit) ซึ่งเป็นการบ่งชีว้่าการลาออกอาจเกิดขึน้เม่ือมีความไม่สอดคลอ้งระหว่าง
ความตอ้งการหรือคุณลกัษณะของพนกังานกับลกัษณะหรือความตอ้งการของงานที่พวกเขาท า 
โดยทัง้ความสามารถและความตอ้งการภายในของบุคคลนัน้ ๆ จะตอ้งสอดคลอ้งกบังานที่ท  าอยู่
เพื่อใหเ้กิดความพงึพอใจและลดโอกาสในการลาออกได ้
 การศกึษาวิจยัในครัง้นีจ้ึงไดน้  าเอาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัการลาออก มาเป็นตวั
แปรในการวิจยั คือ การลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
 
แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความตัง้ใจลาออก 

ความหมายและความส าคญัของความตัง้ใจลาออก 
พจนานกุรมฉบบั Oxford (2025) อธิบายความหมายของค าวา่ “intention” หรือ 

“ความตัง้ใจ” ไวว้่า เป็นสิ่งที่มุ่งหวงัหรือวางแผนไวว้่าจะท าใหส้  าเรจ็ ซึ่งสิ่งนัน้จะเป็นเปา้หมายหรอื
จดุมุ่งหมายที่ตัง้ใจไว ้

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554) อธิบายความหมายไวว้่า หมายถึง 
เอาใจจดใจจ่อ จงใจ หรือคิดจะท า 

Saengpao (1999, อา้งถึงใน ณรงค ์เพียรจตัรุสั และอคัวรรณ ์แสงวิภาค, 2564, 
น.70-71) ไดอ้ธิบายความหมายของความตัง้ใจลาออกจากองคก์ารว่า ความคิดที่พนักงานจะ
ลาออกจากการท างานในองค์การปัจจุบัน และมีพฤติกรรมการหาทางเลือกในงานใหม่  
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เพื่อวางแผนลาออกจากงานไปท างานที่องคก์ารอื่น หรือการโอนยา้ยงานไปสถานที่ท  างานอื่น  
ซึง่เกิดขึน้โดยความสมคัรใจของพนกังาน แต่อาจยงัไม่มีการตดัสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด 

Mowday, Porter, and Steer (1982, อ้างถึงใน ชัชญา เตชะรักษ์พงษ์, 2557,  
น.15) กลา่ววา่ ความตัง้ใจลาออก หมายถึง ความรูส้กึไม่พงึพอใจท่ีจะอยู่เป็นบคุลากรขององคก์าร
ต่อไป โดยความตัง้ใจหรือความตอ้งการของบคุคลนี ้มีอิทธิพลมาจากความรูส้กึที่มีต่องาน รวมทัง้
ปัจจยัอื่น ๆ ที่ไม่เก่ียวขอ้งกบังาน ซึง่ท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากงานที่ท  าอยู่ 
  Gaertner and Nollen (1992, อ้างถึงใน สิริสรา ประชามิตรกิจ, 2561, น.8)  
ใหแ้นวคิดวา่ การตัง้ใจลาออก หมายถึง ความตัง้ใจทางพฤติกรรมท่ีเป็นผลจากนโยบายขององคก์ร 
สภาพการณด์า้นตลาดแรงงาน และการรบัรูข้องพนกังาน โดยที่พนกังานคาดหวงั หรือมีความเช่ือ
วา่เมื่อลาออกจากองคก์ารไปแลว้จะท าใหต้นเองไดร้บัสิ่งที่ดีขึน้ 

ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550, น.23) ได้อธิบายความหมายไว้ว่า ความตั้งใจ
ลาออก หมายถึง เจตคติของพนกังานที่จะลาออกโดยความสมคัรใจ โดยมีการวางแผนถึงความ
เป็นไปได ้และความคุม้ค่าของงานใหม่ในองคก์ารอื่น ก่อนที่จะตัดสินใจลาออกจากองคก์าร
ปัจจบุนั 

ธัญทิพย ์กองม่วง (2558, หนา้ 23) ไดอ้ธิบายความหมายไวว้า่ การตัง้ใจลาออก
หมายถึง กระบวนการที่พนักงานมีความคิดและการไตร่ตรองเก่ียวกับการลาออกจากองคก์รที่
ตนเองปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน การตั้งใจลาออกนีถื้อเป็นตัวบ่งชีแ้ละพยากรณ์ที่ส  าคัญที่สุด
ประการหนึ่งในการคาดการณพ์ฤติกรรมการลาออกที่แทจ้รงิของพนกังาน นอกจากนีย้งัสะท้อนถึง
การวางแผนในอนาคตของพนกังาน โดยมกัแสดงออกผ่านพฤติกรรมการหางานใหม่อย่างสมคัรใจ 
แมว้า่จะยงัไม่มีการตดัสินใจเด็ดขาดหรือก าหนดเวลาที่แน่นอนส าหรบัการลาออกก็ตาม 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออก 
การที่พนักงานจะมีความตัง้ใจลาออกจากงานเกิดขึน้ไดน้ัน้ตอ้งมีปัจจัยหลาย

ดา้นเกิดขึน้จนมากระทบ ท าใหเ้กิดความไม่พงึพอใจ ไม่วา่จะเกิดจากสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 
หรือเกิดจากการกระตุน้จากทางเลือกอื่น ๆ ที่ดีกว่า โดยมีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ลา่วถึงปัจจยัที่
สง่ผลตอ่ความตัง้ใจลาออกจากงานไว ้ดงันี ้

Mowday (1981) ไดอ้ธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานไว ้ 
2 ปัจจยั ดงันี ้

1.  ความรู้สึกของพนักงานที่ มีต่องาน (Affective Responses to the Job) 
สามารถก่อให้เกิดพฤติกรรมความตั้งใจลาออก จนน าไปสู่การเกิดพฤติกรรมการลาออกได้  
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เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์ก าร (Organizational Commitment)  
หรือความผกูพนัต่องาน เป็นตน้ แต่ในขณะเดียวกนั ความรูส้กึเหลา่นีก้็สามารถช่วยลดความตัง้ใจ
ที่จะลาออกของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั 

2. ปัจจยัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบังาน (Non - Work) เช่น การทดลองงาน ความตอ้งการ
แรงงาน ความจ าเป็นในชีวิตสมรส ความผูกพันในครอบครัว  การฝึกงาน ฯลฯ ปัจจัยต่าง ๆ  
เหล่านีล้ว้นเป็นสิ่งที่สามารถเพิ่มหรือลดความตัง้ใจที่จะลาออก และการคงอยู่ต่อของพนักงาน 
ในองคก์ารได ้

Price and Mueller (1986) ไดอ้ธิบายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก
จากงานไว ้9 ปัจจยั ดงันี ้

1. การท างานเกินบทบาทหนา้ที่ ภาระงานที่หนักเกินไป ยากและซับซอ้นหรือ
เหนือกวา่ที่ความรบัผิดชอบ 

2. งานประจ า ที่ตอ้งท าเกือบทกุวนั 
3. การรวมอ านาจไวท้ี่ผูบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจ 
4. การสื่อสารภายในองคก์าร 
5. ความรว่มมือรว่มใจเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 
6. ค่าตอบแทนขององคก์าร 
7. ความเสมอภาคเท่าเทียมกนั และการกระจายความยตุิธรรมในองคก์าร 
8. การไดร้บัโอกาสกา้วหนา้ สง่เสรมิและสนบัสนนุใหมี้ความรูค้วามสามารถเพิ่มขึน้ 
9. ไดร้บัโอกาสในการเลือกงานที่พงึพอใจ 

Steers (1997)  ได้อ ธิบายถึ ง ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อความตั้ ง ใจลาออกจากงานไว้   
4 ปัจจยั ดงันี ้

1. ปัจจัยในองคก์าร ประกอบดว้ยการจ่ายค่าจา้งและผลตอบแทนที่พนักงาน
ไดร้บั รวมถึงโอกาสในการกา้วหนา้ในสายงาน และขนาดขององคก์ารที่พนกังานสงักดัอยู่ 

2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ครอบคลุมการบริหารจัดการภายในองคก์ร 
รวมถึงลกัษณะการท างานรว่มกบัผูบ้งัคบับญัชา และความสมัพนัธท์ี่ดีระหวา่งเพื่อนรว่มงาน 

3. ลักษณะงาน ได้แก่ ขอบเขตของงานที่พนักงานรับผิดชอบ อิสระในการ
ตดัสินใจที่เก่ียวขอ้งกบังาน และขนาดของความรบัผิดชอบที่ไดร้บัมอบหมาย 

4. ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ยปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ ต าแหน่งงาน 
รวมถึงลกัษณะบคุลิกภาพที่มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมและทศันคติในการท างาน 
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พฤตกิรรมทีแ่สดงถงึความตัง้ใจลาออก 
จากการศึกษาพฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจลาออกพบว่า มีนักวิชาการ 

หลายท่านไดเ้สนอแนวคิดการแบ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงความตัง้ใจลาออกไวห้ลายลกัษณะ ดงันี ้
Mowday et al (1981) ได้อธิบายถึงการแสดงออกของพฤติกรรมที่แสดงถึง

ความตัง้ใจลาออกมี 3 ลกัษณะ ดงันี ้
1. พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนกังานจะตดัสินใจลาออกโดยทนัที หากเกิด

ความรูส้ึกที่มีความตอ้งการที่จะลาออกจากองคก์าร แมว้่าจะยงัไม่มีทางเลือกอื่นมารองรบัเม่ือ
ตดัสินใจลาออกจากงานไปแลว้ก็ตาม 

2. พฤติกรรมการค้นหาทางเลือก เม่ือพนักงานมีความตั้งใจที่จะลาออก 
พนักงานก็จะเริ่มมองหาทางเลือกใหม่ ๆ เพื่อมารองรบัตอนที่ตนเองได้ตัดสินใจลาออกไปจาก
องคก์ารเดิมแลว้ ซึ่งพนกังานจะไม่ตอ้งกลายเป็นผูว้่างงานหลงัจากลาออก แต่โอกาสที่จะคน้หา
ทางเลือกนัน้ก็ขึน้อยู่กบัลกัษณะสว่นบคุคลที่แตกตา่งกนัออกไป เช่น อาย ุเพศ อาชีพ รวมทัง้ขึน้อยู่
กบัสภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงานในขณะนัน้ดว้ย 

3. พฤติกรรมดา้นอื่น ๆ ที่พนกังานแสดงออกเม่ือพบว่าตนเองไม่สามารถหาทาง
เลือกใหม่หรือมีทางเลือกในการลาออกนอ้ยนัน้ ไดแ้ก่ การขาดงานบ่อยครัง้ การแสดงอาการเฉ่ือย
ชาและขาดความกระตือรือรน้ในการท างาน รวมถึงอาจหนัไปพึ่งพาสารเสพติดหรือแอลกอฮอล ์
นอกจากนีพ้นกังานยงัใชก้ลไกป้องกนัตนเอง (Defense Mechanism) เพื่อบรรเทาความวิตกกงัวล
และความคบัขอ้งใจที่เกิดจากความรูส้กึวา่ตนเองไม่สามารถลาออกจากองคก์รได ้ในขณะเดียวกนั 
ความตั้งใจลาออกจากงาน (Turnover Intention) เป็นกระบวนการที่เกิดขึน้ก่อนการตัดสินใจ
ลาออกอย่างแทจ้ริง กล่าวคือ เป็นขั้นตอนที่สะทอ้นถึงความคิดและการไตร่ตรองของพนักงาน  
ซึง่น าไปสูก่ารตดัสินใจวา่จะลาออกหรืออยู่ต่อในองคก์รเดิม 

Bluedorn (1982) ได้อธิบายถึง การแสดงออกของพฤติกรรมที่ต่อเนื่องจาก
พฒันาการของกระบวนการทางจิตวิทยาที่แสดงถึงความตัง้ใจลาออกมี 2 ลกัษณะ ดงันี ้

1. พฤติกรรมการเลือกหรือการหาสิ่งชดเชย จะเกิดขึน้เม่ือพนกังานไม่สามารถ
แสดงพฤติกรรมบางอย่างไดต้ามที่ตอ้งการ หรอืมีสิ่งกีดขวางที่ท  าใหพ้นกังานไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการได้ ส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจ และน าไปสู่การค้นหาทางเลือกใหม่ เช่น  
การเปลี่ยนงาน หรือการลาออกจากองคก์รเดิม 
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2. กระบวนการลาออกเป็นระยะเวลาที่สะสมและพฒันาอย่างต่อเนื่อง โดยเริ่ม
จากพนกังานแสดงพฤติกรรมถอนตวั (Withdrawal Behavior) จากสิ่งที่ไม่พึงพอใจ เช่น การขาด
งานบ่อยครัง้ หรือการมาท างานสาย ซึ่งเป็นสญัญาณความไม่พอใจในระดบัตน้ ในช่วงนีพ้นกังาน
อาจมีความตั้งใจที่จะลาออก ( Intention to Leave) แต่ยังไม่มีการตัดสินใจลาออกอย่างเป็น
ทางการ เม่ือความไม่พึงพอใจสะสมจนถึงระดับหนึ่ง หรือเม่ือพนักงานมีทางเลือกใหม่ที่ดีกว่า 
พฤติกรรมการลาออกจงึเกิดขึน้อย่างแทจ้รงิ 

จากพฤติกรรมที่แสดงถึงความตัง้ใจลาออกที่กล่าวมาในขัน้ตน้นัน้ จะแสดงให้
เห็นถึงระยะของพฤติกรรมที่พนักงานจะแสดงออกมา โดยมีความต่อเนื่องตามความรูส้ึกของ
พนกังาน ประกอบกบัการมีทางเลือกอื่นมาเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมที่แสดงถึงความตัง้ใจ
ลาออกตามลกัษณะตา่ง ๆ 

แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกบัความตัง้ใจลาออก 
Mobley (1977, อา้งถึงใน ธัญทิพย ์กองม่วง, 2558, น. 23) ไดน้  าเสนอรูปแบบ

การลาออกจากงานของบุคคลโดยอิงจากสมมติฐานหลายประการ ซึ่งครอบคลุมถึงความคิด
เก่ียวกับความตั้งใจลาออก การคน้หางานใหม่ การตัดสินใจว่าจะลาออกหรืออยู่ต่อในองคก์ร 
รวมถึงขั้นตอนการตัดสินใจลาออกจริง ๆ Mobley เห็นว่าความรูส้ึกไม่พึงพอใจในงานเป็นแรง
กระตุน้ส  าคญัที่ท  าใหพ้นกังานเกิดความคิดที่จะลาออก และน าไปสูก่ารเริ่มตน้หางานใหม่ อย่างไร
ก็ตาม รูปแบบการลาออกตามการศึกษาของ Mobley เนน้ไปที่ขัน้ตอนของกระบวนการลาออกที่
เกิดจากความไม่พึงพอใจในงาน โดยไม่ไดเ้นน้ศึกษาความสมัพนัธโ์ดยตรงระหว่างความพึงพอใจ
ในงานกบัการลาออก 

ความพึงพอใจในงาน ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่มีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับ
พฤติกรรมการลาออก โดยนอกจากความพึงพอใจในงานในภาพรวมแลว้ จากการศึกษายงัพบว่า
องค์ประกอบย่อยของความพึงพอใจในงานในด้านต่าง ๆ เช่น องค์ประกอบขององค์กร 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และลกัษณะเนือ้งาน ก็มีความสมัพนัธก์บัการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานเช่นกนั 

1. ปัจจยัดา้นองคก์ารกบัการลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจในองค์การประกอบด้วยหลายปัจจัย เช่น ปัจจัยด้านค่าจ้าง  

ขนาดขององคก์าร ความยุติธรรมในองคก์าร ความมั่นคงในงาน นโยบายและการจัดการของ
องคก์าร ชื่อเสียงขององคก์าร โอกาสกา้วหนา้ในองคก์าร เป็นตน้ 



 

28 
 

1.1 ค่าจา้ง (Pay) นโยบายดา้นการจ่ายค่าตอบแทนเป็นปัจจยัหนึ่งที่มี
ความเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการลาออกจากงาน จากการศึกษาพบว่า หากพนกังานมีสว่นรว่มใน
การก าหนดนโยบายหรือหลกัการจ่ายค่าจา้ง จะท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในเรื่องค่าจา้ง
และผลตอบแทน และจะช่วยลดพฤติกรรมการลาออกจากงานได ้

1.2 ขนาดขององค์การ (Organizational Size) ขนาดขององค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับอัตราการลาออกของพนักงาน กล่าวคือ เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่ขึน้ 
โอกาสที่พนักงานจะตดัสินใจลาออกก็มีแนวโนม้สงูขึน้ เนื่องจากพนักงานมกัใหค้วามส าคญักบั
ระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงินมากกวา่ผลตอบแทนในรูปแบบอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ตัวเงิน อย่างไร
ก็ตาม เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่มากจนระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่สามารถด าเนินไปอย่าง
ยุติธรรมไดอ้ย่างทั่วถึง จะส่งผลใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกไม่พึงพอใจและมีแนวโนม้ที่จะลาออก
สงูขึน้ตามมา 

2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัการลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมในการท างานประกอบด้วยหลายปัจจัย  

แต่ปัจจยัที่พบวา่มีความสมัพนัธก์บัการลาออกจากงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะการบงัคบับญัชา 
ขนาดของหน่วยงาน และการมีปฏิสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 

2.1 ลกัษณะการบงัคบับญัชา (Supervisory Style) ลกัษณะการบงัคบั
บญัชาของหวัหนา้งานเป็นปัจจยัหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพนกังาน โดยเฉพาะ
ช่วงปีแรกของการท างาน หากพนกังานมีหวัหนา้งานที่ใชล้กัษณะการบงัคบับญัชาแบบเผด็จการ 
จะท าให้มีอัตราการลาออกสูง นอกจากนี ้ความเป็นธรรมที่พนักงานรับรู ้จากหัวหน้างานมี
ผลกระทบอย่างมีนยัส าคญัต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน หากพนกังานรบัรูว้่าหวัหนา้งาน
ไม่ใหค้วามเป็นธรรม ไม่ว่าจะในดา้นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั หรือการประเมินผลการปฏิบตัิงาน  
จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกคบัขอ้งใจและไม่พึงพอใจ ซึ่งส่งผลใหมี้แนวโนม้ที่จะตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์รมากขึน้ 

2.2 ขนาดของหน่วยงาน (Work Unit Size) ความสมัพนัธร์ะหว่างขนาด
ของหน่วยงานกบัพฤติกรรมการลาออกจากงานนัน้ พบในหน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากการเพิ่ม
จ านวนของพนกังานจะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในดา้นแรงจงูใจภายใน เพราะการเพิ่มขนาดของ
หน่วยงานที่ใหญ่ขึน้จะท าใหค้วามสามัคคีในกลุ่มพนักงานลดลง เพราะตอ้งท างานที่มีความ 
เฉพาะดา้นมากขึน้ และการติดต่อสื่อสารจะมีน้อยลง หากมีความไม่พึงพอใจเหล่านีม้ากขึน้ 
โอกาสที่จะน าไปสูพ่ฤติกรรมการลาออกก็จะมีมากขึน้ 
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2.3 การมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Peer Group Interaction)  
เป็นกระบวนการทางสงัคมในการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกับกลุ่มเพื่อน การมีปฏิสมัพนัธจ์ะ
ช่วยและท าให้เกิดการเสริมแรงภายใน เพื่อการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
นอกจากนัน้ ความสามคัคีในกลุ่มเพื่อนรว่มงานก็สามารถพยากรณก์ารลาออกจากงานไดเ้ช่นกนั 
(Telly, 1971) และการที่รูว้่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสงัคมในการท างานและมีความพึงพอใจใน
เพื่อนร่วมงานของตน อตัราการลาออกของพนกังานจะนอ้ยกว่าพนกังานที่ไม่มีความพึงพอใจใน
กลุม่เพื่อนรว่มงานของตนเอง 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่ เ ก่ียวข้องกับความตั้งใจลาออก จากการศึกษาพบว่า   
ความตัง้ใจลาออก หมายถึง การที่พนักงานมีความคิดที่จะลาออกจากงาน แต่ยงัไม่ไดต้ดัสินใจ
ลาออกอย่างเด็ดขาด แต่ความตัง้ใจลาออกนัน้ เป็นกระบวนการหนึ่งซึ่งจะน าไปสู่การตัดสินใจ
ลาออกจริง โดยเกิดจากความรูส้ึกไม่พึงพอใจในการท างานที่สะสมมาอย่างต่อเนื่อง ไปสู่การหา
ทางเลือกใหม่เพื่อรองรบัการลาออกจากงาน จนกระทั่งตัดสินใจลาออกจากงาน นอกจากนั้น 
ความตั้งใจลาออกจากงานสามารถเกิดขึน้ได้จากหลายปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์กร เช่น 
ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในงาน และขนาดขององคก์ร ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
เช่น การบริหารงาน ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงาน รวมถึงปัจจยัดา้นบคุคล เช่น 
อายุ ต าแหน่ง และบุคลิกภาพของพนกังาน ปัจจยัเหล่านีส้ามารถกระตุน้ใหเ้กิดความคิดลาออก
หรือช่วยลดความตัง้ใจลาออกได้ ซึ่งองคก์รสามารถรบัรูค้วามตัง้ใจลาออกของพนักงานไดจ้าก
พฤติกรรมที่เกิดขึน้ได้หลายลักษณะ เช่น การลาออกโดยตรงเม่ือพนักงานตัดสินใจแน่วแน่  
การคน้หาทางเลือกใหม่ก่อนลาออก และพฤติกรรมอื่น ๆ เช่น การขาดงาน ความเฉ่ือยชาในการ
ท างาน หรือการใชก้ลไกป้องกันตนเองเม่ือไม่สามารถลาออกได้ โดยพฤติกรรมเหล่านีส้ามารถ
สะทอ้นถึงความไม่พึงพอใจของพนักงานได ้และหากเกิดความไม่พึงพอใจอย่างต่อเนื่องก็อาจ
น าไปสูก่ารตดัสินใจลาออกจากองคก์รในที่สดุ 

การศึกษาวิจัยในครัง้นีจ้ึงไดน้  าเอาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความตัง้ใจลาออก 
มาเป็นตัวแปรในการวิจัย ประกอบด้วย ความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ มีรากศพัทม์าจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” (Kidd, 1973: 

101) ซึ่งมีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า “to move” มีความหมายว่า การโนม้นา้วหรือ
กระตุน้ใหบ้คุคลเกิดการกระท าหรือด าเนินการในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง (To move a person to a 
course of action) “แรงจงูใจ” จงึถกูมองวา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมมนษุย ์และไดร้บั
ความสนใจอย่างแพร่หลายในหลายวงการ ทั้งดา้นการศึกษา การบริหารจัดการ และจิตวิทยา 
เนื่องจากเป็นกลไกภายในที่ผลกัดนัใหบ้คุคลพยายามบรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว ้

 โลเวลล ์(Lovell, 1980: 109) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการที่
ชกัน าโนม้นา้วใหบ้คุคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตอ้งการบางประการให้
บรรลผุลส าเรจ็ 

 ไมเคิล คอมแจน (Domjan, 1996: 199) อธิบายว่า การจงูใจเป็นภาวะในการเพิ่ม
พฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายที่ตอ้งการ 

 ฟลิปโป (Flippo, 1996) ไดใ้หค้วามหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน้เร่ง
เรา้และการท าใหเ้กิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคน อนัจะสง่ผลใหค้นเกิดความรูส้กึภายใน เป็นพลงัที่
มีการเรง่เรา้ หรือการเคลื่อนไหวที่บงการ หรือเป็นช่องทางใหมี้พฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ 
ทั้งนีโ้ดยอาจกระตุน้เร่งเรา้และท าใหเ้กิดอิทธิพลเช่นว่านัน้ ด้วยวิธีการเชิงปฏิฐานหรือเชิงบวก 
(Positive Incentives) ดงัเช่น การด าเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ใหพ้อใจของบคุคล 
และดว้ยวิธีการจงูใจเชิงลบ (Negative Incentives) เช่น การด าเนินงานบงัคบัใหท้ างานดว้ยวิธีการ
ต่าง ๆ หากไม่ปฏิบตัิตามตอ้งไดร้บัโทษ เป็นตน้ 

 พาสนา จลุรตัน ์(2548, น.194) แรงจงูใจ หมายถึง กระบวนการของการใชปั้จจยั
ทัง้หลายที่จะท าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการ เพื่อสรา้งแรงขับและแรงจูงใจไปกระตุน้ร่างกายให้
แสดงพฤติกรรมตามจดุมุ่งหมายที่ไดว้างไว ้โดยปัจจยัดงักลา่วนัน้อาจจะเป็นสิ่งเรา้ภายนอกกบัสิ่ง
เรา้ภายในทัง้สองประการก็ได ้

 กมลพร กัลยาณมิตร (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงเสริม แรงขับ  
หรือแรงผลกัดนัที่ท  าใหเ้กิดความกระตือรือรน้ ท าใหบุ้คคลเกิดขวญัและก าลงัใจในการท าใหเ้กิด
พฤติกรรมของบุคคล มีพลัง มีทิศทาง มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ส  า เร็จตามเป้าหมาย 
แรงจูงใจเป็นคุณสมบัติที่ มีอยู่ ในมนุษย์ทุกคน ซึ่งจะท า ให้เกิดแนวโน้มแห่งการพัฒนา
ความสามารถท่ีจะรบัผิดชอบงานใหส้มัฤทธ์ิผล 
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 ยงยทุธ เกษสาคร (2541) กลา่วว่า แรงจงูใจ (Motivation) หมายถึง ภาวะอินทรยี์
ในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากสิ่งเรา้ที่เรียกว่า “สิ่งจูงใจ (Motive)” ก่อใหเ้กิดความตอ้งการ 
อนัจะน าไปสูแ่รงขบัภายใน (Internal Drive) ที่จะแสดงพฤติกรรมการท างานที่มีคณุค่าในทิศทางที่
ถูกตอ้งตรงตามเป้าหมาย ดังนัน้ การจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางที่จะกระตุน้ใหพ้นักงาน
แสดงพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวังไว้ด้วยการสรา้งอินทรีย์ของพนักงานเหล่านั้นให้เกิดความ
ตอ้งการ (Desire) ขึน้ก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนัน้บคุคลจะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาสิ่งที่
ตอ้งการ นั่นคือการเกิดแรงขบัขึน้ภายใน (Drives) หากมีสิ่งจูงใจที่เหมาะสม ก็จะตอบสนองดว้ย
การกระท าหรือแสดงพฤติกรรม (Behavior) เพื่อใหไ้ดม้าซื่อความส าเร็จอันเป็นเป้าหมายสงูสดุ 
(Goals) สามารถอธิบายได ้ดงัภาพ 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 แบบจ าลองการเกิดแรงจงูใจ 
ที่มา : ยงยทุธ เกษสาคร. (2541). น.63 

ประเภทของแรงจูงใจ 
 ประเภทของแรงจูงใจ สามารถแบ่งได้หลายลักษณะ โดยแบ่งตามที่มาของ

แรงจงูใจ และแบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมที่แสดงออก ดงันี ้(ถนอมรฐั ชะลอเลิศ, 2549, น.18) 
 1.) ประเภทของแรงจูงใจ ตามลักษณะการวิเคราะหข์องนักจิตวิทยา แบ่งตาม

ที่มาของแรงจงูใจ แบง่ไดเ้ป็น 2 ประเภท 
 ประเภทที่ 1 แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดขึน้

ตามธรรมชาติหรือสญัชาตญาณที่เกิดขึน้เองตัง้แต่แรกเกิด ซึ่งเกิดจากความตอ้งการทางรา่งกาย 
เช่น ความหิว ความกระหาย ความเหน็ดเหนื่อย ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 

 ประเภทที่ 2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากการ
เรียนรู ้ภายในที่ เ ก่ียวข้องกับผู้อื่ นหรือสังคม เช่น ความต้องการความรัก ความอบอุ่น  

ความตอ้งการ 
Need or Desire 

แรงขบั 
Drive 

สิ่งจงูใจ 
Motivation 

การกระท า 
Behavior 

เปา้หมาย 
Goals 

ท าใหเ้กิดความพงึพอใจ 
(Provides Satisfaction) 

เกิดเสรมิแรงของความตอ้งการ 

เริม่พฤติกรรม ก าหนดทิศทาง 



 

32 
 

ความปลอดภยั ตอ้งการการยอมรบั ตอ้งการชื่อเสียงเกียรติยศ ตอ้งการความกา้วหนา้ ความส าเรจ็
ในชีวิต ตลอดจนต าแหน่งและฐานะทางสังคม เป็นตน้ ซึ่งแรงจูงใจทางสังคมจะเก่ียวขอ้งกับ
สิ่งแวดลอ้มทางสงัคม ไดแ้ก่ ตวับคุคล กลุม่บคุคล สถาบนัตา่ง ๆ ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม 
ศาสนา และการเมือง เป็นตน้ 

 2.) ประเภทของแรงจูงใจ แบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก แบ่งไดเ้ป็น  
2 ประเภท 

 ประเภทท่ี 1 แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motive) เป็นแรงจงูใจที่เกิดจากภายในตวั
ของบุคคลที่มองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมโดยไม่ตอ้งมีการควบคุมความส าเร็จในการท า
กิจกรรม จะเป็นรางวลัภายในที่มีตวัคุณค่ามากกว่ารางวลัภายนอก เช่น ความอยากรูอ้ยากเห็น 
อยากเดน่อยากดงั หรอืความทะเยอทะยาน (Ambition) ของบคุคล เป็นตน้ 

 ประเภทที่ 2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความ
คาดหวังสิ่งอื่นภายนอกตัวบุคคล เช่น รางวัล ค่าชมเชย หรือสิ่งล่อใจอื่น  ๆ ไม่ไดก้ระทบเพื่อ
ความส าเร็จในสิ่งนัน้เลย แรงจูงใจภายนอกอาจเป็นแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอย่างมี
เป้าหมายและทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การสอบที่คาดหวงั
คะแนน เกรด หรือต าแหน่ง หรือการเสริมแรงที่อยากจะไดร้บัความพอใจ การลงโทษที่อยาก
หลีกเลี่ยง เป็นตน้ 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 1.) ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) 

  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs) เป็นแนวคิดทางจิตวิทยาโดย อับราฮัม เอช. มาสโลว์ (Abraham H. Maslow) ในปี  
ค.ศ. 1943 ภายใตบ้ทความเรื่อง “A Theory of Human Motivation” โดยมาสโลวเ์สนอว่ามนษุยมี์
ความตอ้งการพืน้ฐานซึ่งสามารถจดัล าดบัไดเ้ป็น 5 ขัน้ตอนตามล าดบัจากระดบัต ่าสดุไปสู่ระดบั
สงูสดุ ความตอ้งการเหล่านีจ้ะเกิดขึน้เป็นล าดบั กล่าวคือ บุคคลจะมีแรงจูงใจในการตอบสนอง
ความตอ้งการในระดบัล่างก่อน และเม่ือไดร้บัการตอบสนองอย่างเพียงพอแลว้ ความตอ้งการใน
ระดบัที่สงูกวา่จะเกิดขึน้ตามมา ล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลวแ์บ่งออกเป็น 5 ขัน้ 

 1. ความตอ้งการพืน้ฐานทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ
ตอ้งการล าดบัต ่าสดุและเป็นพืน้ฐานของชีวิต ไดแ้ก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารกัษาโรค ท่ีอยู่อาศยั  
ปัจจยัเหล่านีล้ว้นเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบัชีวิต ดงันัน้องคก์รจึงตอ้งมีผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ เช่น 
ค่าจา้ง เงินเดือน บา้นพกั และระยะเวลาพกัผ่อน เป็นตน้ 
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 2. ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความตอ้งการที่จะ
เกิดขึน้หลงัจากที่ความตอ้งการทางร่างกายไดร้บัการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแลว้ ความตอ้งการ 
ขั้นนี ้ถึงจะเกิดขึน้ ได้แก่ ความต้องการชีวิตส่วนตัว ครอบครัว และการท างาน ที่จะด ารงอยู่  
อย่างราบรื่น ไม่เสี่ยงต่อการบาดเจ็บ การตกงาน หรือการเสียชีวิต ดงันัน้องคก์รจึงตอ้งมีสวสัดิการ 
ค่ารกัษาพยาบาล ประกันสงัคม ประกันชีวิต รายไดจ้ากการปลดเกษียณอายุ (บ าเหน็จ/บ านาญ)  
เป็นตน้ 

 3. ความตอ้งการความรักและสังคม (Belonging and Love Needs) เม่ือมีความ
ปลอดภยัในชีวิตและมั่นคงในการงานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรกั ความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น มีความ
ตอ้งการเป็นเจา้ของและมีเจา้ของ ความรกัในบริบทนีอ้าจอยู่ในหลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นความรกั
แบบครอบครวั (พ่อแม่ ลูก), ความรกัระหว่างเพื่อน หรือความรกัแบบคู่ชีวิต (สามี-ภรรยา) บุคคล
ตอ้งการมีส่วนร่วมและความรูส้ึกว่า “เป็นที่ตอ้งการ” หรือ “มีตวัตนในสงัคม” ซึ่งจะช่วยเสริมสรา้ง
ความมั่นคงทางอารมณแ์ละความผกูพนัทางจิตใจ ดงันัน้องคก์รจึงตอ้งมีการจดักิจกรรมสนัทนาการ
ต่าง ๆ เช่น การแข่งขนักีฬา การจดังานปีใหม่ เป็นตน้ 

 4. ความตอ้งการการไดร้บัการยกย่องนบัถือในตนเอง (Esteem Needs) เม่ือความ
ตอ้งการความรกัและการยอมรบัไดร้บัการตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการการไดร้บัการยกย่องนบั
ถือในตนเอง ซึ่งเป็นความต้องการที่เก่ียวข้องกับความรูส้ึกภาคภูมิใจในตนเอง ความมั่นใจใน
ความสามารถของตน และการไดร้บัการยอมรบัจากผูอ้ื่น ความตอ้งการเหล่านี ้เช่น ยศ ต าแหน่ง 
ระดบัเงินเดือนที่สงู งานที่ทา้ทาย ไดร้บัการยกย่องจากผูอ้ื่น มีสว่นรว่มในการตดัสินใจในงาน โอกาส
แห่งความก้าวหนา้ในงานอาชีพ ดังนั้นองคก์รจึงตอ้งมีการสนับสนุนการฝึกอบรม การศึกษาต่อ  
เพื่อความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน อนัจะเป็นขวญัและก าลงัใจต่อไปในอนาคต 

 5. ความตอ้งการพัฒนาศักยภาพของตน (Self-Actualization Needs) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยท์ี่เกิดจากความตระหนักในตนเอง ซึ่งแต่ละคนมีความตอ้งการที่ไม่
เหมือนกนั ดงันัน้องคก์รจึงตอ้งศึกษาถึงบุคคลแต่ละคน โดยมีการเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
หรือการมอบหมายงานใหต้รงกบัศกัยภาพของแต่ละบคุคล 
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ภาพประกอบ 4 แผนภาพแสดงล าดบัความตอ้งการของมนษุยต์ามทฤษฎีของ Maslow 
ที่มา : https://www.twfdigital.com/blog/2021/03/maslows-hierarchy-of-needs/ 

 2.) ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอรเ์ฟอร ์(ERG Theory) 
 ทฤษฎี ERG ของ เคลยต์นั แอลเดอรเ์ฟอร ์(Claton Elderfer) แห่งมหาวิทยาลยัเยล 

ไดป้รบัปรุงล าดบัความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลวใ์หม่ เหลือความตอ้งการเพียง 3 ระดบั คือ 
 1. ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือ ความตอ้งการทางรา่งกาย 

อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั และความปลอดภยัในชีวิตและการท างาน สอดคลอ้งกบัสองระดบั
แรกในทฤษฎีของมาสโลว ์(ตวัย่อ E) 

 2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) คือ ความต้องการที่
เก่ียวข้องกับการสรา้งความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา  
หรือสมาชิกในสงัคม สอดคลอ้งกับความตอ้งการดา้นความรกัและความเป็นส่วนหนึ่งในสังคม 
ตามแนวคิดของมาสโลว ์(ตวัย่อ R) 

 3. ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือ ความต้องการภายในที่
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพของตนเอง การเติบโตในดา้นทกัษะ ความสามารถ ความรูส้กึถึง
คณุค่าในตนเอง และการแสวงหาความส าเรจ็ส่วนบุคคล ตลอดจนความรูส้ึกถึงความสมบรูณใ์น
ชีวิต ซึ่งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการดา้นการยกย่อง และความตอ้งการเติมเต็มตนเองตามแนวคิด
ของมาสโลว ์(ตวัย่อ G) 

 ทฤษฎี ERG และทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการ มีความแตกต่างกนัสองประการ คือ 
 ประการแรก มาสโลวย์ืนยนัวา่ บคุคลจะหยดุอยู่ที่ความตอ้งการระดบัหนึ่งจนกวา่

จะไดร้บัการตอบสนองแลว้ แต่ทฤษฎี ERG อธิบายวา่ ถา้ความตอ้งการระดบันัน้ยงัคงไม่ไดร้บัการ

 

Self-actualization 

Esteem 

Love and belonging 

Safety needs 

Physiological needs 
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ตอบสนองตอ่ไป บคุคลจะเกิดความคบัขอ้งใจ แลว้จะถดถอยลงมาใหค้วามสนใจในความตอ้งการ
ระดบัต ่ากวา่อีกครัง้หนึ่ง 

 ประการที่สอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ความตอ้งการมากกว่าหนึ่งระดับอาจ
เกิดขึน้ไดใ้นเวลาเดียวกนั หรอืบคุคลสามารถถกูจงูใจดว้ยความตอ้งการมากกว่าหนึง่ระดบัในเวลา
เดียวกัน เช่น ความตอ้งการเงินเดือนที่สูง (E) พรอ้มกับความตอ้งการทางสงัคม (R) และความ
ตอ้งการโอกาสและอิสระในการคิดตดัสินใจ (G) 

   
 
 
 

 

ภาพประกอบ 5 แผนภาพแสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งความตอ้งการ 3 กลุม่ (ERG) 
ที่มา : สถาพร ป่ินเจรญิ. (2556). น.48 

3.) ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮริซ์เบิรก์ (Herzberg’s Two - Factor Theory) 
 ทฤษฎีนี ้ได้มีการพัฒนาโดย เฟรดเดอริค เฮิร ์ซเบิร ์ก (Frederick Herzberg)  

ในปี ค.ศ. 1950 - 1959 ทฤษฎีนีเ้ป็นทฤษฎีที่ระบุถึงสภาพแวดลอ้มของงานที่ท  าใหเ้กิดความ 
ไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) และลกัษณะของงานที่ท  าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซ์เบิรก์ แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ การเช่ือมโยง
ความพงึพอใจในการท างาน กบัปัจจยัจงูใจ เช่น ความรบัผิดชอบและความทา้ทาย ซึ่งสมัพนัธก์บั
ลกัษณะงาน (Job Content) และการเช่ือมโยงความไม่พงึพอใจในการท างาน กบัปัจจยัสขุอนามยั 
เช่น ค่าตอบแทนและสภาพการท างาน ซึ่งสัมพันธ์กับสภาพแวดลอ้มของงาน (Job Context) 
ทฤษฎีนีอ้าจเรียกว่า ทฤษฎีการจูงใจและธ ารงรักษา (Motivation Maintenance Theory) หรือ
ทฤษฎีการจงูใจสขุอนามยั (Motivation Hygiene Theory) 

 1.) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ผลผลิตเพิ่มขึน้ ท าใหบ้คุคลเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน (Job Satisfaction) โดยปัจจยัเหลา่นีเ้ก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของงานโดยตรงและสามารถ
กระตุน้ใหพ้นกังานมีทศันคติเชิงบวกตอ่การท างาน รวมถึงสง่เสรมิประสิทธิภาพและผลผลิตในการ
ท างาน โดย Herzberg ไดแ้บ่งปัจจยัจงูใจออกเป็น 6 ประการหลกั ดงันี ้

หลกัความพงึพอใจ
และความกา้วหนา้ 

(Satisfaction 
Progression Principle) 

หลกัความคบัขอ้งใจ 
และการถดถอย 

(Frustration 
Regression Principle) 
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 1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานให้ส  าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ รวมถึงความ
ภาคภมูิใจในความส าเรจ็เหลา่นัน้ เช่น การสามารถใชค้วามรู ้ความสามารถในการท างานไดอ้ย่าง
เต็มที่ การมีส่วนร่วมในการบรรลผุลส าเร็จของหน่วยงาน และการมีอิสระในการตดัสินใจเพื่อให้
งานบรรลตุามเปา้หมาย 

 1.2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับและการ 
ยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน หรือบคุคลภายนอกองคก์รในดา้นความสามารถ
และผลงาน ซึง่สง่ผลใหเ้กิดความภาคภมูิใจในอาชีพ ความรูส้กึมีเกียรติ และความมั่นใจในตนเอง 

 1.3) ความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement) หรอืโอกาสในการเจรญิเติบโต 
(Possibility of Growth) คือ การไดร้บัโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง 
การไดร้บัการฝึกอบรมหรือศกึษาตอ่ รวมถึงการพฒันาองคค์วามรูเ้พื่อความกา้วหนา้ในอนาคต 

 1.4) ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ (Work Itself) คือ ความน่าสนใจและคณุค่าของตวังาน 
เช่น ความทา้ทาย ความเหมาะสมกับความสามารถ ความสรา้งสรรค ์และความอิสระในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบังาน ซึง่ท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานรูส้กึวา่งานที่ท  ามีความหมายและเป็นงานที่ตนถนดั 

 1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้รับโอกาส หรือได้รับความ
ไวว้างใจให้ดูแลงานส าคัญ การมีอิสระในการตัดสินใจ และความเหมาะสมของปริมาณงาน  
โดยไม่ถกูควบคมุอย่างเขม้งวดจนเกินไป ซึง่แสดงถึงการที่ผูป้ฏิบตัิงานมีความเช่ือมั่นและไดร้บัการ
ยอมรบัในบทบาทของตน 

 1.6) โอกาสก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) คือ การได้รับแต่งตั้ง 
โยกยา้ยต าแหน่ง การที่บคุคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และไดร้บัสิ่งใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพนูทกัษะที่เอือ้ต่อ
วิชาชีพของตนเอง 

 2 .)  ปัจจัยค ้าจุน  หรือ ปัจจัยที่ ช่ วยลดความไม่พึ งพอใจในการท างาน 
(Maintenance Factors) หรอือาจเรียกวา่ ปัจจยัสขุอนามยั เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัสิ่งแวดลอ้มใน
การท างาน และช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อน
ประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ดา้นเงื่อนไขในการท างาน ดา้น
สมัพนัธภาพกบัหวัหนา้งาน ดา้นความรูส้กึมั่นคงในงาน และดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน  
เป็นปัจจยัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง แต่เป็นเพียงสิ่งที่สกดักัน้ไม่ใหบ้คุลากรเกิดความไม่พอใจ 
แต่ไม่สามารถสรา้งแรงจงูใจใหเ้กิดขึน้ได ้ซึ่งสว่นใหญ่จะเป็นปัจจยัพืน้ฐานที่จ  าเป็นที่ตอ้งไดร้บัการ
สนองตอบ เพราะถา้ไม่มีใหห้รอืใหไ้ม่เพียงพอ จะท าใหบ้คุลากรเกิดความไม่พงึพอใจในการท างาน 
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แต่ทั้งนีไ้ม่ไดห้มายความว่าถา้ใหปั้จจัยเหล่านีแ้ลว้จะท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ประกอบดว้ย 

 2.1)  ส วั ส ดิ ก า ร และค่ า ตอบแทน  (Welfares And Compensations) คื อ 
ผลตอบแทนที่องคก์รจ่ายใหก้บัพนกังานเพื่อเป็นค่าตอบแทนในการท างาน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง 
โบนัส การเลื่อนเงินเดือน ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ อาทิ การประกันสขุภาพ ประกันชีวิต วนัลา
พกัผ่อนหรือพกัรอ้น หรือเงินช่วยเหลือดา้นค่าครองชีพ ทัง้นี ้ความเหมาะสมและความเป็นธรรมใน
การจ่ายคา่ตอบแทนจะสง่ผลตอ่ความพงึพอใจและแรงจงูใจในการท างานของบคุลากร 

 2.2) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations With Peers) คือ  
ความสามารถในการสรา้งและรกัษาความสมัพนัธอ์นัดีภายในทีม เช่น การติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย 
ความสนิทสนม ความจริงใจ การช่วยเหลือซึ่งกันและกนั ความร่วมมือ และการเขา้ใจกนัภายใน
กลุม่งาน ซึง่สง่ผลตอ่บรรยากาศการท างานโดยรวม 

 2.3) ความสมัพันธ์กับหัวหนา้งาน (Interpersonal Relations With Supervisor) 
คือ การมีปฏิสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างพนกังานกบัหวัหนา้ เช่น การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ความจรงิใจ 
ความเขา้ใจซึ่งกันและกัน และการใหก้ารสนับสนุนทั้งทางดา้นอารมณ์และการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ความสมัพนัธใ์นระดบันีมี้ผลอย่างยิ่งต่อความรูส้กึผกูพนัของพนกังานตอ่องคก์ร 

 2.4) สถานะทางอาชีพ (Status) คือ อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรบัและนบัถือของสงัคม  
มีเกียรติ และศกัดิศ์ร ีมีความส าคญัต่อองคก์ร เป็นตน้ 

 2.5) นโยบายและการบริหาร  (Company Policy and Administration) คื อ  
การจัดการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อสื่อสารภายในองคก์ร ไดแ้ก่  นโยบายการ
ควบคมุดแูล ระบบขัน้ตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วิธีการท างาน การจดัการ วิธีการบริหารงาน
ขององคก์ร มีการแบ่งงานไม่ซบัซอ้น มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชดัเจน และมีการแจง้
นโยบายใหท้ราบอย่างทั่วถึง 

 2.6) สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพที่
เก่ียวขอ้งกับสถานที่ท  างาน ซึ่งรวมถึงองคป์ระกอบต่าง ๆ เช่น หอ้งท างาน ความสะอาด ความ
ปลอดภัย เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น ตลอดจนบรรยากาศโดยรวมในที่
ท  างาน นอกจากนีย้งัรวมถึงระยะเวลาในการท างาน ลกัษณะการจัดเวรหรือกะการท างาน และ
อปุกรณห์รอืเครื่องมือที่ใชใ้นการปฏิบตัิงาน ซึง่สิ่งเหลา่นีมี้ผลกระทบต่อผูท้  างานและเป็นสิ่งที่ท  าให้
เกิดความพงึพอใจต่อการท างาน 
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 2.7) ความเป็นอยู่สว่นตวั (Personal Life) คือ ความรูส้กึที่ดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลที่
ไดร้บัจากการท างานหรือหนา้ที่ของผูป้ฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจบุนั ความสะดวก
ในการเดินทางมาท างาน 

 2.8) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) คือ ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหนา้ที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน ์ช่ือเสียง  หรือ
ขนาดขององคก์รที่มีผลต่อการปฏิบตัิงาน 

 2.9) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) คือ แนวทางการบริหารจดัการ
ของหวัหนา้งานที่มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ่งครอบคลมุถึงลกัษณะการบงัคบับญัชา ความสามารถ
ในการบริหารจดัการงาน ความยุติธรรมในการจดัสรรและมอบหมายงาน ตลอดจนทกัษะในการ
สื่อสาร การใหค้  าแนะน า และการควบคมุดแูลการปฏิบตัิงาน เป็นตน้ 
 จากการศกึษาทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจงูใจทัง้หมด 3 ทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขัน้ความ
ตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอรเ์ฟอร์ และทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซ์เบิรก์  
ผูว้ิจัยไดเ้ลือกทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซ์เบิรก์ ที่มีการแบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานออกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยค า้จุนหรือสขุอนามยั 
(Maintenance Factors) ปัจจยัจงูใจ เช่น ความส าเรจ็ การยอมรบั โอกาสในการกา้วหนา้ ลกัษณะ
งานที่ทา้ทาย และความรบัผิดชอบ เป็นตวักระตุน้ที่ท  าใหบ้คุคลรูส้กึพงึพอใจและมีแรงจงูใจในการ
ท างาน ส่วนปัจจยัค า้จุน เช่น สวสัดิการ ความสมัพนัธก์ับเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้ สถานะทาง
อาชีพ นโยบายและการบริหาร และสภาพการท างาน เป็นปัจจัยพืน้ฐานที่จ  าเป็นส าหรับการ
ป้องกนัความไม่พึงพอใจในการท างาน ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิรซ์เบิรก์นี ้จะช่วยเนน้ความส าคญั
ของการจัดการองค์กร และเป็นปัจจัยเพื่อส่งเสริมความพึงพอใจในการท างานและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี ้จึงได้น าเอาแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร ์ซเบิร ์ก  
มาเป็นตวัแปรในการวิจัย ประกอบดว้ย ปัจจัยจูงใจ แบ่งออกเป็น ปัจจัยดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน และปัจจยัค า้จนุ แบ่งออกเป็น 
ปัจจัยด้านรายได้ และสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา และปัจจัยด้าน
ความสมัพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน มาวิเคราะห์หาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ

บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซ ึ่งปัจจยัดงักลา่ว เป็นปัจจยัที่มีบรบิทส าคญั
ในการบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลภายในมหาวิทยาลัย และเป็นปัจจัยที่จะจูงใจ กระตุน้ให้
บุคลากรปฏิบตัิงานใหก้บัองคก์รต่อไปในระยะยาวดว้ยความเต็มใจ มีความสขุ หากปัจจยัต่าง ๆ 
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เหล่านัน้เป็นไปตามความตอ้งการของบุคลากร นอกจากนัน้ ยงัเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อตวับุคคลใน
ดา้นความพึงพอใจในงาน และความไม่พึงพอใจในงาน ซึ่งอาจจะสรา้งแรงจงูใจไดเ้พียงเล็กนอ้ย 
แต่หากปัจจยัเหล่านีส้่งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ จนเกิดความรูส้กึทอ้ถอย อาจส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในระยะยาวได ้

 
งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

Amelia Cecilia S. Reyes, Carlota A. Aquino and David Cababaro Bueno (2019) 
ส ารวจปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการออกจากงานของพนักงานในโรงเรียนเอกชนหนึ่ง โดยระบุ
ปัจจัยพืน้ฐานที่น  าไปสู่การหมนุเวียนและกล่าวถึงวิธีการรกัษาสมาชิกภายในสถาบนัการศึกษา  
ในการศกึษาครัง้นีใ้ชก้ารออกแบบศกึษากรณีเชิงคณุภาพแบบเฉพาะเจาะจงในสถาบนัการศึกษา
เอกชน จ านวน 22 คน จากแผนกตา่ง ๆ ที่ออกจากสถาบนัในปี พ.ศ. 2562 จากผลการศกึษาพบวา่ 
เหตผุลหลายประการที่ท  าใหอ้อกจากสถาบนัถกูแบ่งออกเป็น 3 ประเภทหลกั เช่น ปัจจยัองคก์าร/
สถาบนั ปัจจยัสว่นตวัและจิตสงัคม และปัจจยัความสมัพนัธ ์ที่มีผลกระทบต่อการปฏิบตัิจรงิ โดยมี
วิธีการแกไ้ขที่น  าเสนอ คือเสริมสรา้งการด าเนินงานภายในสถาบนั การจดัการควรเริ่มตน้จากการ
ท าความเข้าใจว่าท าไมพนักงานจึงลาออกจากองค์กร และระบุวิธีที่จะช่วยดึงดูดและรักษา
พนักงานในองคก์ร ความพึงพอใจในงานเป็นตัวก าหนดส าคัญ ดังนัน้หากใชก้ลยุทธ์ที่ดี ย่อมมี
โอกาสที่สถาบนัเอกชนจะยงัคงอยู่ดี โดยใหค้ านงึถึงบคุลากรเป็นส าคญั 

Andita Pritasari (2020) ศึกษาปัจจัยที่ มีอิท ธิพลต่อการลาออกของพนักงานใน 
Directorate General of Taxes กระทรวงการคลัง สาธารณรฐัอินโดนีเซีย โดยใชก้ารสมัภาษณ์
เจา้หนา้ที่ของรฐัจ านวน 50 คน ตัง้แต่ปี 2560 และ 2561 ที่ลาออกจากราชการไปแลว้ จากผล
การศึกษาพบว่า สาเหตขุองการลาออกสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ประเภทหลกัที่มีความเช่ือมโยงกนั 
คือ ความคาดหวงัของพนักงานกับความเป็นจริงที่ไม่ตรงกัน  สถานการณข์ององคก์รการจัดการ 
ความเป็นไปไดข้องโอกาสภายนอกที่ดีกว่า สิ่งที่น่าสนใจคือค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงิน ความเป็น
ผูน้  าของผูบ้งัคบับญัชา และสภาพการท างาน 

Cho Ja Kim and Jee Won Park (2017) ศกึษาปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่การตดัสินใจลาออก
ของพยาบาล เพื่อสนับสนุนข้อมูลที่ เป็นประโยชน์ส  าหรับการจัดการทรัพยากรบุคลากร  
กลุ่มตัวอย่างประกอบดว้ยพยาบาล 90 คนที่ท  างานในโรงพยาบาล Y ในกรุงโซลตั้งแต่เดือน
มีนาคม 2530 ถึงกุมภาพันธ์ 2531 และไดล้าออกแลว้ จากผลการศึกษาพบว่า 1. ระดับความ 
พึงพอใจในงานของพยาบาลที่ลาออกไม่แตกต่างกนัเม่ือเทียบกบัพยาบาลประจ าการ 2. คะแนน
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ความคาดหวงัในการท างานที่ต  ่าส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก 3. สาเหตุหลกัของการลาออกคือ
ปัญหาส่วนตวั เช่น การแต่งงาน การคลอดบุตร และการยา้ยที่อยู่ของครอบครวั 4. ระยะเวลาใน
การจา้งงานและจ านวนพืน้ที่บริการต่าง ๆ ของพยาบาลที่ลาออก มีความสมัพนัธก์บัระดบัความ
พงึพอใจในงาน 5. พยาบาลที่มีความประสงคจ์ะลาออกขณะปฏิบตัิหนา้ที่มีคะแนนความพงึพอใจ
ในการท างานต ่ากว่า และคะแนนความคาดหวงัในงานมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกมากกว่า 
โดยสรุป ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของพยาบาลลาออก ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน  
ความคาดหวงัในงาน และความตัง้ใจที่จะลาออกขณะยงัปฏิบตัิหนา้ที่  

Feseha Samrawit (2017) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความตัง้ใจในการลาออกใน
กรณีของสายการบินเอธิโอเปีย กลุม่ตวัอย่าง คือ พนกังานฝ่ายทรพัยากรบคุคล (HR) และการเงิน 
และตรวจสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรทางประชากรเก่ียวกบัความตัง้ใจในการลาออก ทัง้หมด  
8 ตัวแปร ไดแ้ก่ 1. ดา้นโครงสรา้งองคก์ร 2. ดา้นความก้าวหน้าในงาน 3. ดา้นความสัมพันธ์
ระหว่างบคุคล 4. ดา้นโอกาสในการท างาน 5. ดา้นความพงึพอใจในงาน 6. ดา้นการหมนุเวียนใน
การท างาน 7. ด้านความเครียดจากการท างาน 8. ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์  
จากการศกึษาพบว่าดา้นโครงสรา้งองคก์รท าใหเ้กิดความแปรปรวนในความตัง้ใจลาออกมากกว่า
ความพงึพอใจในงาน และความพงึพอใจในงานมีผลกระทบต่อความตัง้ใจลาออกมากกว่าตวัแปร
อื่น ๆ ผลการวิจยัพบว่าตวัแปรในการศึกษาทัง้หมด (ยกเวน้ดา้นความเครียด) มีความสมัพนัธเ์ชิง
ลบกบัความตัง้ใจในการลาออกอย่างมีนยัส าคญั นอกจากนี ้ปัจจยัดา้นโอกาสในการท างาน และ
ความพงึพอใจในงาน พบวา่เป็นตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธอ์ย่างมากกบัความตัง้ใจในการลาออก 

Ida Bagus Raka Suardana and Luh Kadek Budi Martini (2024) ศึกษาปัจจัยด้าน
ความผูกพันในการท างานที่ส่งผลต่อแนวโน้มของพนักงานในการเปลี่ยนงาน จ านวน 83 คน 
รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม จากการศกึษาพบวา่ (1) ความผกูพนัในการท างานมีผลกระทบ
เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญต่อแนวโนม้ของพนักงานที่จะเปลี่ยนงาน  (2) ความพึงพอใจในงานส่ง
ผลเสียต่อความต้องการเปลี่ยนงานของพนักงาน (3) คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่ามีผลเสียต่อความตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงานของพนกังาน (4) ความปรารถนา
ที่จะเปลี่ยนงานมีผลเชิงบวกและมีนยัส าคญัต่อการลาออกของพนกังาน (5) ความผูกพนัในการ
ท างานส่งผลเสียต่อการลาออกของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั (6) ความพึงพอใจในงานยงัส่งผล
เสียต่อการลาออกของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั และ (7) ความสมัพนัธท์ี่เหนือกวา่มีผลเสียตอ่การ
ลาออกของพนกังานอย่างมีนยัส าคญั 
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 Lutchman, A (2019) ศึกษาปัจจัยที่เก่ียวขอ้งที่น  าไปสู่การลาออกของพนักงานภายใน
องคก์รบริการมืออาชีพ จ านวน 11 ราย จากผลการศึกษาพบว่า โครงสรา้งที่ส  าคญัที่สดุเก่ียวกบั
การลาออกของพนกังาน คือ “ภาวะผูน้  าองคก์ร” ขอ้มลูเชิงลึกสรุปจากกลุ่มประชากรที่เก่ียวขอ้ง  
ซึ่งพบว่ามีความแตกต่างอย่างมากในพนักงานที่อายุน้อยกว่า 47 ปี ซึ่ง มีความรู้สึกว่ามี
ความกา้วหนา้ไม่เพียงพอเก่ียวกบัความหลากหลายและการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 
 กังวาน ยอดวิศิษฎ์ศักดิ์ และรัตน์ติญา อยู ่เย็น (2563) ศึกษาระดับความตั้งใจในการ
ลาออกจากระบบราชการของก าลงัคนคุณภาพ โดยผลการวิจัยพบว่า กลุ่มก าลงัคนคุณภาพใน
ระบบราชการมีความตั้งใจลาออกจากระบบราชการในภาพรวมอยู่ใน “ระดับต ่า” โดยกลุ่ม
ก าลังคนคุณภาพในระบบราชการกลุ่มที่ 3 (ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ) มีระดับความ
คิดเห็นตอ่ความตัง้ใจลาออกจากระบบราชการสงูที่สดุ ในขณะท่ีกลุม่ที่ 1 (ประเภทบรหิาร ประเภท
อ านวยการ ระดบัสงู ประเภทวิชาการ ระดบัทรงคณุวฒุิ และระดบัเช่ียวชาญ) มีระดบัความคิดเห็น
ต่อความตัง้ใจลาออกจากระบบราชการต ่าที่สดุ หากพิจารณาถึงระดบั ความคิดเห็นตอ่ความตัง้ใจ
ลาออกของกลุม่ก าลงัคนคณุภาพ พบวา่ กลุม่ที่ 1 และกลุม่ที่ 2 (ประเภทอ านวยการ ระดบัตน้ และ 
ประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการพิเศษ) นัน้ต ่ากวา่กลุม่ที่ 3 และกลุม่ที่ 4 (ประเภทวิชาการ ระดบั
ปฏิบตัิการ) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพฤติกรรมที่แสดงถึงความตัง้ใจลาออกของ
กลุ่มก าลงัคนคณุภาพในระบบราชการในภาพรวมนัน้ยงัคงเป็นเพียงการคิดที่จะลาออกและการ
คน้หาทางเลือกเท่านัน้ มิใช่การแสดงพฤติกรรมอื่นที่ไม่พึงประสงค ์ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่า การรกัษา
ก าลงัคนคณุภาพไวใ้นระบบราชการนัน้ยงัคงเป็นประเด็นที่สามารถหาแนวทางในการจดัการได ้
 ฉตัรดินี คนมั่น (2565) ศกึษาปัจจยัที่สง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของสมาชิกกลุ่ม
เฟซบุ๊ก“JobThai Official Group” จ านวน 400 คน จากผลการศกึษาพบวา่ประชากรที่เป็นสมาชิก
กลุ่มเฟสบุ๊กช่ือ “JobThai Official Group” ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง เกิดระหว่างปี 2525 - 2548  
มีรายไดต้่อเดือน 50,001 บาทขึน้ไป มีสถานะโสด มีอายุงาน 10 ปี ขึน้ไป และมีผลประเมินการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดับดี ผลการศึกษาพบว่าความตั้งใจลาออกจากงานของสมาชิกกลุ่มเฟซบุ๊ก 
“JobThai Official Group” โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่
อยู่ในระดบัมากที่สดุ ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรบั รองลงมาคือดา้นที่อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความ
สมดลุของชีวิตและการท างาน   และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนรว่มงาน และสดุทา้ยดา้นที่อยู่
ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน และดา้นความมั่นคง
ของงาน ตามล าดบั 
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 บัณทิตา ลาภาพันธ์ (2564) ศึกษาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการหา้งสรรพสินคา้เซ็นทรลั สาขาชิดลม กรุงเทพมหานคร จ านวน 287 คน 
จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบคุคล ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ หา้งสรรพสินคา้เซ็นทรลั 
สาขาชิดลม กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงานดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน ์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดา้นความใส่ใจในการบริการ ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานดา้นการไดร้ับการ
ยอมรบั มีอิทธิพลทางบวกต่อ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดา้นการปฏิบัติงานเป็นทีมและการ
ปฏิบตัิงานรว่มมือกบัผูอ้ื่น  
 วรินทร การเดิม (2563) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานสายงาน
วิศวกรรม : กรณีศึกษา หน่วยงานการทางพิเศษแห่งประเทศไทย จ านวน 8 ราย โดยวิธีการ
สัมภาษณแ์บบเจาะลึก จากผลการศึกษาพบว่า สาเหตุที่มีอิทธิพลในการลาออกของพนักงาน 
สายงานวิศวกรรมของหน่วยงานการทางพิเศษ แบ่งประเด็นหลัก 5 ประเด็น คือ 1. ดา้นความ
น่าสนใจในงาน/ด้านลักษณะงานในการบริหารงาน  2. ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา  
3. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  4. ด้านนโยบายและการบริหารงาน  5. ด้านโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในสายงาน  

วัชรีย์ ค าทรัพย์ (2563) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ
ส านกังานปลดักระทรวงพลงังาน จ านวน 112 คน จากผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร  
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อหวัหนา้งาน ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน และปัจจยัดา้น
เงินเดือนและสวัสดิการ ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกของขา้ราชการส านักงานปลัดกระทรวง
พลงังาน 

ศุภานัน พุฒตาล (2560) ศึกษาปัจจัยที่ มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จ านวน 239 คน  
จากผลการศึกษาพบว่า อายุ รายได้ ต าแหน่งงาน อายุงาน และสังกัด มีผลต่อปัจจัยที่มีผล
แนวโนม้การลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี โดยต าแหน่งงาน อายุงาน สังกัด มีผลต่อปัจจัยจูงใจ ส่วนอายุ รายได้ ต าแหน่งงาน  
อายงุาน และสงักดั มีผลต่อปัจจยัค า้จนุ และเพศ อาย ุต าแหน่งงาน อายงุาน และสงักดั มีผลต่อ
ปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออก 
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สุดา ส่งประเสริฐ (2566) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
บริษัท ในสายงานอาชีพ IT จ านวน 512 คน จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจลาออกมีทัง้หมด 7 ปัจจยั โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ภาวะหมดไฟในการท างาน 
การสนบัสนนุจากองคก์ร ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน ความยืดหยุ่นในการท างาน ความยืดหยุ่น
ในสถานที่ท  างาน โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
 อัญญุรี ตุ้ยแม้น (2562) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของข้าราชการ : 
กรณีศกึษา กรมตรวจบญัชีสหกรณ ์จ านวน 118 คน จากผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลดา้น
เพศ อายุ ต าแหน่ง และอายุราชการที่แตกต่างกัน มีผลต่อการตัดสินใจลาออกที่แตกต่างกัน   
ปัจจยัสว่นบคุคลดา้นสถานภาพ ระดบัการศกึษา ระดบัเงินเดือน และหน่วยงานที่สงักดัที่แตกต่าง
กนั มีผลต่อการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั ปัจจยัค า้จนุหรือปัจจยัสขุวิทยามีความสมัพนัธก์บั
การตดัสินใจลาออก ในดา้นผลตอบแทน และสวสัดิการ และปัจจัยจูงใจดา้นลกัษณะของงานที่
ปฏิบัติ ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการปฏิบตัิงาน และปัจจัยค า้จุนดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน ดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน ดา้นชีวิตความ
เป็นอยู่สว่นตวั ไม่มีความสมัพนัธก์บัการตดัสินใจลาออก 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งในครัง้นี ้พบว่า มีผูว้ิจัยท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรในแต่ละหน่วยงานเป็นจ านวนมาก ซึ่งแต่ละหน่วยงานจะมี
การศึกษาปัจจัยที่ แตกต่างกันออกไป โดยจากงานวิจัยทั้งหมดที่ท  าการศึกษาพบว่า  
มีปัจจยัที่สง่ผลต่อการลาออกของบคุลากรทัง้หมด 12 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1. ความภาคภมูิใจขององคก์ร 
2. ความมั่นคงในการท างาน 3. ลกัษณะของงาน 4. ความส าเร็จของการปฏิบตัิงาน 5. คุณภาพ
ชีวิตการท างาน  6.  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  7.  ความสัมพันธ์กับเพื่ อนร่วมงาน  
8. สภาพแวดล้อมการท างานทางกายภาพ 9. ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 10. การจัดการและ
นโยบาย 11. การจัดการผลการปฏิบัติงาน 12. โอกาสในการท างาน ซึ่งในการศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ ผูว้ิจยัเลือกศึกษาเฉพาะปัจจยัที่หน่วยงานที่มีบริบทในการบริหารจดัการองคก์รคลา้ยคลงึ
กนัท าการศกึษาวิจยั ทัง้หมด 6 ปัจจยั โดยแบง่เป็นปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
รายได ้และสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อ
เพื่อนรว่มงาน 
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

ในการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีความสมัพนัธก์ับความตัง้ใจลาออกของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง 
และท าการวิเคราะห ์ประมวลผลขอ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) การด าเนินการวิจยัครัง้นี ้
ประกอบไปตามระเบียบวิธีวิจยั ดงันี ้

  1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
  2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจยั 
  3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
  4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
  5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอยา่ง 

การก าหนดประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย  

ศรีนครินทรวิโรฒ จ านวนทัง้สิน้ 4,116 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ส านักงานอธิการบดี 
สว่นทรพัยากรบคุคล, 2567) 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 การเลือกกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวิโรฒ โดยผูว้ิจัยไดก้ าหนดขนาดตัวอย่างจ านวน 365 คน ซึ่งการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง กรณีที่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารค านวณหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
โดยใชส้ตูรของ Yamane (1973) ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% และใหค้วามคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้
ที่ 5% โดยผูว้ิจยัใชห้ลกัการค านวณดงัตอ่ไปนี ้

n =
N

1 + Ne2
 

เม่ือ  n = ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ตอ้งการ 
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N = ขนาดของประชากร 
    e = ความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่างที่ยอมรบัได ้5% หรอื 0.05 

แทนคา่ในสตูร ดงันี ้

n =
4,116 

1 + (4,116)(0.05)2
 

         n = 364.57 

 ดงันัน้ จะไดจ้ านวนกลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั 365 คน 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยจะจัดท าแบบสอบถามในรูปแบบกูเกิล้ฟอรม์ (Google 

forms) ใหก้ลุ่มตวัอย่างบุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 365 คน 
โดยใชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยการเก็บจากแบบสอบถามที่
เตรียมไวใ้นรูปแบบกเูกิล้ฟอรม์ (Google forms) และด าเนินการจดัเก็บแบบสอบถามจากบคุลากร
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ มีความเต็มใจและยินดีให้ข้อมูลจนครบ  
365 ตวัอย่าง 

 
การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  

ที่ผู้วิจัยสร้างขึน้เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์  
กับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครนิทรวิโรฒ โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 สว่น ดงัตอ่ไปนี ้ 

 ส่วนที่  1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์  
ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทบคุลากร 
อายงุาน และรายได ้โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 1. เพศ ลักษณะของแบบสอบถามประกอบไปดว้ยค าถามที่มีค าตอบใหเ้ลือก  
3 ทาง (Dichotomous Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) ไดแ้ก่ 
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  1.1 เพศชาย 
  1.2 เพศหญิง 
  1.3 อื่น ๆ 
 2. อายุ ลักษณะของแบบสอบถามประกอบไปดว้ยค าถามที่มีหลายค าตอบให้

เลือก (Multiple Choices Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรวัดเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ไดแ้ก่ 

  2.1 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 26 
  2.2 27 - 44 ปี 
  2.3 45 - 59 ปี 

   2.4 60 ปี 
  3. ระดบัการศึกษา ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบไปดว้ยค าถามที่มีหลาย
ค าตอบใหเ้ลือก (Multiple Choices Question) และใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) ไดแ้ก่ 

  3.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 
  3.2 ปรญิญาตร ี
  3.3 ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า 

   3.4 สงูกวา่ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า 
 4. ประเภทบคุลากร ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบไปดว้ยค าถามที่มีค าตอบ

ให้เลือก 3 ทาง (Dichotomous Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ  
(Nominal Scale) ไดแ้ก่ 

  4.1 พนกังานมหาวิทยาลยั 
  4.2 ลกูจา้งมหาวิทยาลยั 

   4.3 ลกูจา้งประจ า 
 5. อายุงาน ลกัษณะของแบบสอบถามประกอบไปดว้ยค าถามที่มีหลายค าตอบ

ให้เลือก (Multiple Choices Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรวัดเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ไดแ้ก่ 

  5.1 นอ้ยกวา่ 1 ปี 
  5.2 1 - 3 ปี 
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   5.3 4 - 6 ปี 
  5.4 7 - 9 ปี 
  5.5 10 ปี ขึน้ไป 
 6. รายได ้ลักษณะของแบบสอบถามประกอบไปดว้ยค าถามที่มีหลายค าตอบ  

ให้เลือก (Multiple Choices Question) และใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทมาตรวัดเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ไดแ้ก่ 

  6.1 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 
  6.2 20,001 - 30,000 บาท 

   6.3 30,001 - 40,000 บาท 
   6.4 40,001 - 50,000 บาท 
   6.5 50,001 ขึน้ไป 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ จ านวน 15 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น  
3 ปัจจยั ประกอบดว้ย 

1. ปัจจัยด้านภาพลักษณ์องค์กร คือ ภาพลักษณ์ที่ เ ป็นความประทับใจ 
โดยเกิดขึน้จากบุคคลที่มีต่อองคก์ร และแสดงออกทางพฤติกรรม การกระท าต่อองคก์ร จ านวน  
5 ค าถาม ดงันี ้

1.1 ท่านมีความภมูิใจที่ไดท้  างานอยู่ในมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
  1.2 ครอบครวัและคนรอบขา้งของท่านมีความภูมิใจที่ท่านไดท้ างานอยู่

ในมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
1.3 ท่านภมูิใจที่จะบอกช่ือองคก์รที่ท  างานอยู่กบัผูอ้ื่นอย่างเต็มใจ 
1.4 องคก์รที่ท่านท างานอยู่เป็นองคก์รที่มีช่ือเสียง และไดร้บัการยอมรบั 
1.5 ท่านคิดวา่ท่านมีสว่นในการรว่มสรา้งภาพลกัษณอ์งคก์รที่ดี 

 2. ปัจจัยดา้นลักษณะงาน คือ ลักษณะของงานที่ไดร้ับมอบหมายตามแต่ละ
หนา้ที่ที่รบัผิดชอบ ซึง่เป็นงานที่เฉพาะเจาะจงตามต าแหน่ง จ านวน 5 ค าถาม ดงันี ้

  2.1 งานที่ ท่ านท าอยู่ ใน ปัจจุบัน  มีลักษณะงานตรงกับความ รู้  
ความสามารถของท่าน 

  2.2 งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีความทา้ทาย ไม่น่าเบื่อหรอืซ า้ซาก จ าเจ 
2.3 งานที่ไดร้บัมอบหมาย มีความเฉพาะเจาะจงกบัต าแหน่งงานของท่าน 
2.4 ลกัษณะงานของท่านใหอ้ิสระในการแสดงความคิดเหน็ หรอืตดัสินใจ 
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2.5 ลกัษณะงานที่ท่านท าอยู่ในปัจจบุนั ตรงกบัความตอ้งการของท่าน 
 3. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน คือ การไดร้บัโอกาสในการเขา้รบัการ

ฝึกอบรม การพฒันาความรู ้ความสามารถ การสั่งสมประสบการณ ์จ านวน 5 ค าถาม ดงันี ้
  3.1 องค์กรให้โอกาสได้พัฒนาความรู้เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม 

การศกึษาตอ่ 
  3.2 ท่านมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในหนา้ที่การงานที่สงูขึน้ 
  3.3 วิธีการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งในหนา้ที่การงานมีความยตุิธรรม 

   3.4 ท่านคิดว่างานที่ท่านปฏิบัติ  ส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ 
   3.5 การท างานในองค์กรนี ้ มีความก้าวหน้ามากกว่าองค์กรอื่น  
เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รที่มีลกัษณะคลา้ยคลงึกนั 

 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale  
มีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดับ คือ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย เห็นดว้ยปานกลาง ไม่เห็นดว้ย และ 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว ซึ่งมีเกณฑ์
การใหค้ะแนน ดงันี ้ 

            ระดบัความคิดเห็น   คะแนนขอ้ค าถาม 
  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง     5 
  เห็นดว้ย      4 

   เห็นดว้ยปานกลาง    3 
   ไม่เห็นดว้ย     2 
   ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    1 

  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะน าคะแนนจากการก าหนดค่าดังกล่าวมา  
ประเมินคา่ เพื่อแปลความหมายคา่เฉลี่ยในแต่ละระดบั โดยใชส้ตูรค านวณ ดงันี ้

      อนัตรภาคชัน้ =    
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

             แทนคา่        =    
5−1

5
 

  ผลลพัธ ์         =    0.8 
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เกณฑก์ารแปลความหมายคะแนน 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

  คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ย 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยค า้จุน จ านวน 15 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น  
3 ปัจจยั ประกอบดว้ย 

 1. ปัจจัยดา้นรายได ้และสวสัดิการ คือ สิ่งที่พนักงานจะไดร้บั ซึ่งมีรูปแบบทัง้ที่
เป็นตวัเงิน เช่น ค่าจา้ง และสิ่งที่ไม่ไดเ้ป็นตวัเงิน เช่น กองทนุประกนัสงัคม จ านวน 5 ค าถาม ดงันี ้

  1.1 ท่ านคิดว่ า เ งิ น เดื อนที่ ได้รับ มีความเหมาะสมกับต าแหน่ ง  
เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร้ว่มวิชาชีพที่มีลกัษณะงานคลา้ยคลงึกนั 

  1.2 ท่านคิดว่าสวสัดิการที่ไดร้บัมีความเหมาะสม เม่ือเปรียบเทียบกบัผู้
รว่มวิชาชีพที่มีลกัษณะงานคลา้ยคลงึกนั 

1.3 องคก์รมีสวสัดิการพิเศษอื่น ๆ ที่เหมาะสมใหก้บัพนกังาน 
  1.4 ระบบการประเมินผลเพื่ อปรับขึ ้นเงินเดือนมีความยุติธรรม  

และเท่ียงตรง 
  1.5 ท่ า นคิ ด ว่ า อ งค์ก ร มี ก า ร ให้ส วั สดิ ก า รที่ ห ล ากหลายด้าน  

เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รที่มีลกัษณะคลา้ยคลงึกนั 

 2. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา คือ การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
ระหว่างตวัพนกังานและผูบ้งัคบับญัชา ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงออก การใหค้  าแนะน า 
ยอมรบัฟังความคิดเห็น จ านวน 5 ค าถาม ดงันี ้

2.1 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนนุท่านในการท างานเป็นอย่างดี 
2.2 ผูบ้งัคบับญัชามีความยตุิธรรมในการแบง่งานใหก้บัพนกังาน 
2.3 ผูบ้งัคบับญัชามีมนษุยส์มัพนัธด์ี รบัฟังความคิดเห็นผูอ้ื่น 
2.4 เม่ืองานมีปัญหา ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาได ้
2.5 ท่านสามารถขอค าปรกึษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สมอ 
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 3. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน คือ การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
ระหว่างตัวพนักงานและพนักงานคนอื่นในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงออก  
การท างานรว่มกนั การช่วยเหลือซึง่กนัและกนั จ านวน 5 ค าถาม ดงันี ้

  3.1 ท่านสามารถท างานเป็นทีมรว่มกบัเพื่อนรว่มงานได ้
  3.2 ท่านสามารถปรกึษากบัเพื่อนรว่มงานไดท้ัง้เรื่องงานและเรื่องสว่นตวั 

   3.3 ท่านและเพื่อนรว่มงานมกัใหค้วามช่วยเหลือซึง่กนัและกนัเสมอ 
   3.4 ท่านและเพื่อนรว่มงานใหเ้กียรติซึง่กนัและกนั ไม่เอารดัเอาเปรียบกนั 

  3.5 ท่านสามารถปฏิบัติงานแทนเพื่อนร่วมงานในสายงานเดียวกันได้ 
อย่างสบายใจ 

 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale  
มีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดับ คือ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย เห็นดว้ยปานกลาง ไม่เห็นดว้ย และ 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว ซึ่งมีเกณฑ์
การใหค้ะแนน ดงันี ้ 

            ระดบัความคิดเห็น   คะแนนขอ้ค าถาม 
  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง     5 
  เห็นดว้ย      4 

   เห็นดว้ยปานกลาง    3 
   ไม่เห็นดว้ย     2 
   ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    1 

  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะน าคะแนนจากการก าหนดค่าดังกล่าวมา  
ประเมินคา่ เพื่อแปลความหมายคา่เฉลี่ยในแต่ละระดบั โดยใชส้ตูรค านวณ ดงันี ้

      อนัตรภาคชัน้ =    
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

             แทนคา่        =    
5−1

5
 

  ผลลพัธ ์         =    0.8 
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เกณฑก์ารแปลความหมายคะแนน 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

  คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ย 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับการความตัง้ใจลาออก คือ ความเป็นไปไดข้อง
พนกังานที่เกิดความไม่พึงพอใจในปัจจยัต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน และไม่อยากท างานต่อ 
จึงเกิดการครุ่นคิดที่จะตัดสินใจสิน้สุดสภาพการเป็นพนักงาน หรือสิน้สุดสัญญาการจา้งงาน  
โดยมีสาเหตแุตกตา่งกนัไป จ านวน 5 ค าถาม ดงันี ้

 1. ท่านมีความรูส้กึเบื่อ และมีความคิดที่จะลาออกจากองคก์รนีอ้ยู่บอ่ยครัง้ 
 2. ท่านมีการติดตามสื่อประกาศรบัสมคัรงานเป็นประจ า 
 3. ท่านจะลาออกจากงานทนัทีเม่ือมีองคก์ร/บรษัิทอื่นยื่นขอ้เสนอที่ดีกวา่ 
 4. ท่านพรอ้มจะลาออกจากงานทนัที หากท่านโดนต าหนิ/ลงโทษ 
 5. ท่านจะเลือกไปประกอบอาชีพอื่น ๆ หากมีโอกาสหรือทางเลือก 
 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale  

มีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดับ คือ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย เห็นดว้ยปานกลาง ไม่เห็นดว้ย และ 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว ซึ่งมีเกณฑ์
การใหค้ะแนน ดงันี ้ 

            ระดบัความคิดเห็น   คะแนนขอ้ค าถาม 
  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง     5 
  เห็นดว้ย      4 

   เห็นดว้ยปานกลาง    3 
   ไม่เห็นดว้ย     2 
   ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง    1 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะน าคะแนนจากการก าหนดค่าดังกล่าวมา  
ประเมินคา่ เพื่อแปลความหมายคา่เฉลี่ยในแต่ละระดบั โดยใชส้ตูรค านวณ ดงันี ้
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      อนัตรภาคชัน้ =    
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

             แทนคา่        =    
5−1

5
 

  ผลลพัธ ์         =    0.8 

เกณฑก์ารแปลความหมายคะแนน 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

  คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ย 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั มีขัน้ตอนดงันี ้
  1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาหลักการ ทฤษฎี เอกสาร 

หนงัสือ และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค า้จนุกบัความตัง้ใจลาออก เพื่อก าหนด
ขอบเขตของการวิจยั 
   2. ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) ศึกษาการสร้างแบบสอบถาม  
เพื่อก าหนดเนือ้หาของแบบสอบถาม เช่น ปัจจัยดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยค า้จุน ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก เพื่อสรา้งแบบสอบถามใหมี้ความ
ชดัเจน 

  3. สรา้งแบบสอบถาม และน าเสนอแบบสอบถามใหก้บัอาจารยท์ี่ปรกึษา 
สารนิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง และเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข  
ก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

  4. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแลว้มาตรวจสอบความถูกตอ้งและหาค่า
ความเช่ือมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ โดยน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์หาความสอดคล้อง  

ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (𝛼 - Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha) (กัลยา  
วานิชยบ์ญัชา, 2560) โดยเกณฑข์องแบบสอบถามท่ีมีคณุภาพตอ้งมีค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟาระหวา่ง 
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0 ≤ 𝛼 ≤ 1 โดยกำหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ต้องไม่ต่ำกว่า 0.7 หากค่าที่เข้าใกล้ 1 จะเป็น
ค่าที่แสดงความน่าเช่ือถือสูง มีรายละเอียดดังนี ้

ตาราง 1 แสดงคา่ความเช่ือมั่นของเครื่องมือ 

ตัวแปร ค่าความเชื่อม่ัน 
ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร 0.851 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 0.852 
ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน 0.888 
ปัจจยัดา้นรายได ้และสวสัดิการ 0.824 
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา 0.958 
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน 0.935 
ความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

0.927 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
การศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ผู้วิจัยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 2 แหล่ง คือ แหล่งข้อมูล 

ทตุิยภมูิ (Secondary Data) และแหลง่ขอ้มลูปฐมภมูิ (Primary Data) โดยมีรายละเอียดดงันี ้
  1. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลที่ใชป้ระกอบการท าวิจัย  
โดยผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจาก เอกสาร วารสาร บทความ หนังสือ สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์  
ปรญิญานิพนธ ์งานวิจยัตา่ง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง และแหลง่ขอ้มลูบนอินเทอรเ์น็ต 
  2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ใช้ประกอบการท าวิจัย  
โดยผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากรสายปฏิบัติการ  
ในมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ จ านวน 365 คน 
 
การจัดกระท าและการวเิคราะหข์้อมูล 

การจัดกระท าข้อมูล 
 หลงัจากการรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามเรียบรอ้ยแลว้ ผูว้ิจยัได้ด าเนินการ

จดักระท าขอ้มลูดงันี ้
 1. ผูว้ิจัยไดท้  าการตรวจสอบความสมบูรณข์องการตอบแบบสอบถามแต่ละชุด  

โดยเลือกใชข้อ้มลูที่มีความสมบรูณ ์และท าการแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก 
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  2. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัส (Coding) ส าหรับประมวลผลด้วย
คอมพิวเตอร ์ตามที่ไดก้ าหนดรหสัไว ้
  3. น าขอ้มูลที่ลงรหัสแลว้น ามาท าการบนัทึกโดยใชเ้ครื่องคอมพิวเตอรเ์พื่อการ
ประมวลผลขอ้มลู ซึ่งใชโ้ปรแกรมสถิติส  าเรจ็รูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์(Statistic Package 
for Social Sciences หรอื SPSS) เพื่อท าการวิเคราะหข์อ้มลู 

การวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะหข์อ้มลูส าหรบัการศกึษาวิจยัในครัง้นี ้แบง่ออกไดเ้ป็น 2 สว่น คือ 
 1. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายลกัษณะขอ้มลูจากแบบสอบถาม

สว่นที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
   1.2 ค่ าคะแนนเฉลี่ ย  (Mean) ใช้อ ธิบายลักษณะของข้อมูลจาก
แบบสอบถามส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ส่วนที่ 2 
แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยค า้จุน  และส่วนที่ 4 
แบบสอบถามเก่ียวกบัความตัง้ใจลาออก 

  1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบายลกัษณะ
ของขอ้มลูจากแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ส่วนที่ 3 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ และสว่นที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตัง้ใจลาออก 

 2. การวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชท้ดสอบ
สมมติฐาน ดงันี ้

  2.1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ แตกต่างกัน  ได้แก่  เพศ อายุ   
ระดบัการศกึษา ประเภทบคุลากร อายงุาน และรายไดแ้ตกต่างกนั สง่ผลใหพ้นกังานมีความตัง้ใจ
ลาออกที่แตกต่างกนั ซึ่งทดสอบโดยใชก้ารวิเคราะหค์่าที (Independent t-test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance หรอื One-Way ANOVA) ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 
   2.2 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่  ปัจจัยด้านภาพลักษณ์องค์กร ปัจจัยด้าน 
ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจ
ลาออก ซึง่ทดสอบโดยใชค้า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation Coefficient Analysis) 

  2.3 ปัจจัยค า้จุน ได้แก่ ปัจจัยด้านรายได้ และสวัสดิการ ปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน มีความสมัพนัธ์กบั
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ความตัง้ใจลาออก ซึง่ทดสอบโดยใชค้า่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation Coefficient 
Analysis) โดยมีเกณฑก์ารแปลผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์ดงันี ้

ตาราง 2 แสดงเกณฑก์ารแปลผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

ค่าสัมประสทิธิส์หสัมพันธ ์ ระดับความสัมพันธ ์
0.81 - 1.00 มีความสมัพนัธก์นัสงูมาก 
0.61 - 0.80 มีความสมัพนัธก์นัสงู 
0.41 - 0.60 มีความสมัพนัธก์นัปานกลาง 
0.21 - 0.40 มีความสมัพนัธก์นัต ่า 
0.01 - 0.20 มีความสมัพนัธต์  ่ามาก 

0.00 ไม่มีความสมัพนัธ ์

 
สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข์อ้มูล 
 1. การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability of the Test) โดยใชว้ิธีการหาค่า

สมัประสิทธ์ิอัลฟา (𝛼 - Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach’s Alpha) (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 
2560) 

 Cronbach’s Alpha (α) = 
𝑘 𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ / 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1+(𝑘−1) 𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ / 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

  เมื่อ   α    แทน   ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

          𝑘   แทน   จำนวนคำถาม 

         𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนระหว่างคำถามต่าง ๆ 

         𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    แทน   ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนของค าถาม 

 2.  การวิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis)  
ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
ภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน  
และปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นรายได ้และสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา 
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และปัจจัยดา้นความสมัพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจะใชแ้สดงผลการวิเคราะหใ์นรูปแบบตาราง
ประกอบค าอธิบายผล โดยคา่สถิติที่ใชค้ือ 

2.1 การหาค่ารอ้ยละ (Percentage) 

  𝑃 =  
𝑓

𝑛
 × 100 

𝑃  แทนคา่ รอ้ยละ 
𝑓  แทนคา่ ความถ่ีของคะแนน 
𝑛  แทนคา่ ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 2.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean) 

  𝑥̅ =  
∑ 𝑥

𝑁
 

 𝑥̅  แทนคา่ คะแนนเฉลี่ย 
 ∑ 𝑥  แทนคา่ ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 𝑁  แทนคา่ จ านวนคะแนนทัง้หมด 

 2.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  𝑆. 𝐷. =  √
𝑁(∑ 𝑥)−(∑ 2)𝑥

𝑁(𝑁−1)
 

 𝑆. 𝐷.  แทนคา่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 𝑥  แทนคา่ คะแนนแต่ละตวั 
 𝑁  แทนคา่ จ านวนคะแนนในกลุม่ 
 ∑        แทนคา่ ผลรวม 

3. การวิ เคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิ ติ เ ชิ งอนุมาน  ( Inferential Statistics Analysis)  
ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานการวิจัยเพื่อหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ  
ในการหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร เพื่อศกึษาหาปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออก  
โดยใชส้ถิติ ดงันี ้
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 3.1 การวิเคราะหค์่าที (Independent t-test) 

 กรณีที่มีความปรวนแปรของ 2 กลุม่เท่ากนั ( 𝑠2
1

=  𝑠
2
2

 ) 

  t  =  
𝑋̅1− 𝑋̅2

√
(𝑛1−1)𝑠

2
1

+ (𝑛1−1)𝑠
2
2

𝑛1+ 𝑛2−2
 {

1

𝑛1
+

1

𝑛2
}

 

  df = 𝑛1 +  𝑛2 − 2 

 กรณีที่มีความแปรปรวนของ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั ( 𝑠2
1

≠  𝑠
2
2

 ) 

   t  =  
𝑥̅1− 𝑥̅2

√
𝑠

2
1

𝑛1
+

𝑠
2
2

𝑛2

 

  df = 
(

𝑠
2
1

𝑛1
 + 

𝑠
2
2

𝑛2
)

(
𝑠

2
1

𝑛1
)

2

𝑛1−1
 + 

(
𝑠

2
2

𝑛1
)

2

𝑛2−1

 

 เม่ือ t  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

   𝑥̅1 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

   𝑥̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

   𝑆
2
1

 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

   𝑆
2
2

 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

   𝑛1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

   𝑛2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

   df แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ (𝑛1 +  𝑛2 − 2) 



 

58 
 

  3.2 การวิ เคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-Way Analysis of 
Variance หรอื One-Way ANOVA) 

ตาราง 3 แสดงการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance) 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวา่งกลุม่ (B) k-1 𝑆𝑆(B) 𝑀𝑆(B) = 
𝑆𝑆(B)

𝑘−1
 

𝑀𝑆(B)

𝑀𝑆(W)
 

ภายในกลุม่ (W) n-k 𝑆𝑆(W) 𝑀𝑆(W) = 
𝑆𝑆(W)

𝑘−1
 

รวม (T) n-1 𝑆𝑆(T)   

  F = 
𝑀𝑆(B)

𝑀𝑆(W)
 

 เม่ือ F แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
  df แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1) และ 

    ภายในกลุม่ (n-k) 
  k แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่างที่น  ามาทดสอบสมมติฐาน 

  𝑆𝑆(B)  แทน ผลรวมก าลงัสองระหวา่งกลุม่ (Between Sum of Squares) 

  𝑆𝑆(W) แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ (Within Sum of Squares) 

𝑀𝑆(B)  แทน  ค่ าป ระมาณของความแปรปรวนระหว่ า งกลุ่ ม  
                (Mean Square between groups) 

𝑀𝑆(W)  แทน  ค่ าป ระมาณของความแปรปรวน ภาย ในกลุ่ ม  
                 (Mean Square within groups) 
n-k แทน ชั้นแห่ งความเป็นอิสระภายในกลุ่ม (Within degree 
              of freedom) 
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 กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการ
ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ที่ระดบันยัส าคญั .05 หรือระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยใช้
วิธี Fisher’s least significant difference (LSD) 

  LSD = 
𝑡1 − 𝛼

2
 ; n-k √𝑀𝑆𝐸 [

1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
] 

   โดยที่ 𝑛𝑖  ≠ 𝑛𝑗  

   r = n - k 

เม่ือ LSD   แทน ค่าผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดส้  าหรบัประชากรกลุม่ที่ i และ j 
  MSE  แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะหค์วามแปรปรวน 
  K       แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่างที่ใชท้ดสอบ 
  n       แทน จ านวนขอ้มลูตวัอย่างทัง้หมด 

  𝛼     แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 
 กรณีที่ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั ใชส้ถิติ Brown-Forsythe (B) 

ในการทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างตัง้แต่ 2 กลุม่ขึน้ไป 

  𝛽 = 
𝑀𝑆(B)

𝑀𝑆(W)
 

  โดยค่า 𝑀𝑆(W) = ∑ = 1𝑘
𝑖  (1 −  

𝑛i

N
) 𝑆2

𝑖
 

  เม่ือ 𝛽  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 

𝑀𝑆(B) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม             
            (Mean Square between groups) 

𝑀𝑆(W) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
            (Mean Square within groups) 

  k แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่าง 

  𝑛i แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 
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  𝑆
2
𝑖
 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ i 

 กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการ
ทดสอบเป็นรายคูเ่พื่อดวูา่มีคูใ่ดท่ีแตกตา่งกนั โดยใชว้ิธี Dunnett’s T3 

  t =  
𝑥̅𝑖− 𝑥̅𝑗

𝑀𝑆(W)[
1

𝑛𝑖
 + 

1

𝑛𝑗
]

 

 เม่ือ t แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
   𝑀𝑆(W) แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean 
Square within groups) ส  าหรบั Brown-Forsythe 

  𝑥̅𝑖 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง i 
  𝑥̅𝑗 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง j 

   𝑛𝑖 แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ i 
   𝑛𝑗 แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ที่ j 

 3.3 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียรส์นั (Pearson’s Correlation Coefficient)  
ใชห้าค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

  r = 
𝑛 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)( ∑ 𝑌)

√(𝑛 ∑ 𝑋2 −(∑ 𝑋)2)(𝑛 ∑ 𝑌2 −(∑ 𝑌)2)
 

 เม่ือ r แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

   ∑ 𝑋 แทน ผลรวมคะแนนชดุ X 

   ∑ 𝑌 แทน ผลรวมคะแนนชดุ Y 

   ∑ 𝑋2 แทน ผลรวมคะแนนชดุ X แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

   ∑ 𝑌2 แทน ผลรวมคะแนนชดุ Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

   ∑ 𝑋𝑌 แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่งคะแนนชดุ X และชดุ Y 

  𝑛 แทน ขนาดของตวัอย่าง 
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โดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธจ์ะมีค่าตัง้แต่ -1 ถึง 1 โดยความหมายของค่า r  
มีดงันี ้

  1. กรณีค่า r เป็นคา่ลบ ( - ) หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
ตรงกนัขา้ม กลา่วคือ ถา้ X เพิ่ม Y จะลด หรอืถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 
   2. กรณีค่า r เป็นค่าบวก ( + ) หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนั กลา่วคือ ถา้ X เพิ่ม Y จะเพิ่มดว้ย หรอืถา้ X ลด Y จะลดดว้ย 
   3. กรณีค่า r = 0 หมายถึง X และ Y ไม่มีความสมัพนัธก์นัเลย 

  4. กรณีค่า r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกนั และมีความสมัพนัธก์นัมาก 
   5. กรณีค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศ
ทางตรงขา้ม และมีความสมัพนัธก์นัมาก 
   6. กรณีค่า r มีค่าเขา้ใกล ้0 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ยลง 

 เกณฑก์ารแปลความหมายของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์มีดงันี ้
    คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์  ระดบัความสมัพนัธ ์
   0.81 - 1.00   มีความสมัพนัธก์นัสงูมาก 
   0.61 - 0.80   มีความสมัพนัธก์นัสงู 
   0.41 - 0.60   มีความสมัพนัธก์นัปานกลาง 
   0.21 - 0.40   มีความสมัพนัธก์นัต ่า 
   0.01 - 0.20   มีความสมัพนัธต์  ่ามาก 
        0.00    ไม่มีความสมัพนัธ ์
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 

ในการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของบุคลากร 
สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ การวิเคราะหข์อ้มลูและการแปลผลความหมายของ
การวิเคราะหข์อ้มลู ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณต์่าง ๆ ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้ 

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
 𝑁   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 𝑥̅  แทน  คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 
 𝑆. 𝐷.   แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 p-value  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติหรือความน่าจะเป็น 
 𝐻0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 𝐻1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 r  แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 

  t  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
  F  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
  df  แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
  MS  แทน ค่าเฉลี่ยของผลรวมคะแนนยกก าลงัสอง (Mean of  

Square) 
  SS  แทน ผลรวมคะแนนยกก าลงัสอง (Sum of Square) 
  *  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูและการแปลผลความหมายของการวิเคราะหข์อ้มลู
ของการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดว้ิเคราะหแ์ละน าเสนอรูปแบบของตาราง ประกอบค าอธิบาย  
โดยแบ่งการน าเสนอขอ้มลูออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้

ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา 
 1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ  

ระดบัการศกึษา ประเภทบคุลากร อายงุาน และรายได ้
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1.2 การวิเคราะหข์้อมูลดา้นปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ปัจจัยด้านภาพลักษณ์องคก์ร 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน 

1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจยัค า้จุน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นรายได ้และสวสัดิการ 
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพ่ือนรว่มงาน 

1.4 การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นความตัง้ใจลาออก 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 

2.1 บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่ มีปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทบคุลากร อายงุาน และรายไดแ้ตกต่าง
กนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

2.2 ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ
ปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของบุคลากรสาย
ปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

2.3 ปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นรายได ้และสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์
ต่อผูบ้งัคับบญัชา และปัจจัยดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธก์ับความตัง้ใจ
ลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา 
 1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ  

ระดบัการศกึษา ประเภทบคุลากร อายงุาน และรายได ้กลุม่ตวัอย่างที่ใชว้ิเคราะหผ์ลการวิจยัครัง้นี ้
มีทัง้หมด 365 ตวัอย่าง โดยแสดงผลการวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

ตาราง 4 แสดงจ านวนคา่ความถ่ี และรอ้ยละตามลกัษณะประชากรศาสตรข์องกลุม่ตวัอย่าง 

ข้อมูลตามลักษณะประชากรศาสตร ์ ความถี/่จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
1. เพศ   

 เพศชาย 125 34.2 
 เพศหญิง 235 64.4 
 อื่น ๆ 5 1.4 
รวม 365 100.0 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อมูลตามลักษณะประชากรศาสตร ์ ความถี/่จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
2. อายุ   

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 26 94 25.8 
27 - 44 ปี 206 56.4 
45 - 59 ปี 64 17.5 
60 ปี 1 0.3 
รวม 365 100.0 

3. ระดับการศึกษา   
ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 67 18.4 
ปรญิญาตร ี 257 70.4 
ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า 36 9.8 
สงูกวา่ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า 5 1.4 
รวม 365 100.0 

4. ประเภทบุคลากร   
พนกังานมหาวิทยาลยั 324 88.8 
ลกูจา้งมหาวิทยาลยั 36 9.8 
ลกูจา้งประจ า 5 1.4 
รวม 365 100.0 

5. อายุงาน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 11 3.0 
1 - 3 ปี 134 36.7 
4 - 6 ปี 95 26.0 
7 - 9 ปี 39 10.7 
10 ปี ขึน้ไป 86 23.6 
รวม 365 100.0 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อมูลตามลักษณะประชากรศาสตร ์ ความถี/่จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
6. รายได้   

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 69 18.9 
20,001 - 30,000 บาท 255 69.9 
30,001 - 40,000 บาท 31 8.5 
40,001 - 50,000 บาท 6 1.6 
50,001 ขึน้ไป 4 1.1 
รวม 365 100.0 

จากตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ของ  
ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้จ  านวน 365 คน โดยจ าแนกตาม
ตวัแปรไดด้งันี ้

เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 235 คน คิดเป็นรอ้ยละ 64.4 
รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 125 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.2 และอื่น ๆ จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ
1.4 ตามล าดบั 

อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 27 - 44 ปี จ านวน 206 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
56.4 รองลงมาคือ อายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 26 ปี จ านวน 94 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.8 อาย ุ45 - 59 
ปี จ านวน 64 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.5 และอาย ุ60 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.3 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นระดบัปริญญาตรี จ านวน 257 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 70.4 รองลงมาคือ ระดับต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 67 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.4 
ระดบัปริญญาโท หรือเทียบเท่า จ านวน 36 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.9 และระดบัสงูกว่าปริญญาโท 
หรอืเทียบเท่า จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.4 ตามล าดบั 

ประเภทบุคลากร ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลยั จ านวน 
324 คน คิดเป็นรอ้ยละ 88.8 รองลงมาคือ ลกูจา้งมหาวิทยาลยั จ านวน 36 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.9 
และลกูจา้งประจ า จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.4 ตามล าดบั 

อายุงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 - 3 ปี จ านวน 134 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 36.7 รองลงมาคือ อายุงาน 4 - 6 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.0 อายุงาน 10 ปี  
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ขึน้ไป จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.6 อายุงาน 7 - 9 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.7 
และอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.0 ตามล าดบั 

รายได้  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท จ านวน 255 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 69.9 รองลงมาคือ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท จ านวน 69 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 18.9 รายได ้30,001 - 40,000 บาท จ านวน 31 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.5 รายได ้40,001 - 
50,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.6 และรายได ้50,001 ขึน้ไป จ านวน 4 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 1.1 ตามล าดบั 

เนื่องจากขอ้มูลดา้นลักษณะทางประชากรศาสตรด์า้นอายุ ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร อายุงาน และรายได้ มีจ านวนความถ่ีนอ้ยเกินกว่าจ านวนนอ้ยที่สดุที่ยอมรบัไดใ้นการ
ค านวณหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผูว้ิจยัจึงท าการรวบรวมกลุ่มขอ้มลูใหม่ (Regroup) ใหก้าร
กระจายของขอ้มลูมีความสม ่าเสมอ จงึไดจ้ดักลุม่ใหม่ ดงันี ้

อาย ุจะน าความถ่ีของกลุม่ตวัอย่าง “60 ปี” รวมกบักลุม่ “45 - 59 ปี” เป็น “45 - 60 ปี” 
ระดับการศึกษา จะน าความถ่ีของกลุ่มตัวอย่าง “สูงกว่าปริญญาโท หรือเทียบเท่า”  

รวมกบักลุม่ “ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า” เป็น “ปรญิญาโท หรือสงูกวา่ปรญิญาโท” 
ประเภทบุคลากร จะน าความถ่ีของกลุ่มตัวอย่าง “ลูกจ้างประจ า” รวมกับกลุ่ม  

“ลกูจา้งมหาวิทยาลยั” เป็น “ลกูจา้งตามสญัญาจา้ง” 
อายุงาน จะน าความถ่ีของกลุ่มตัวอย่าง “น้อยกว่า 1 ปี” รวมกับกลุ่ม “1 - 3 ปี”  

เป็น “นอ้ยกวา่ 1 ปี - 3 ปี” 
รายได้ จะน าความถ่ีของกลุ่มตัวอย่าง “50,001 ขึน้ไป” และ “40,001 - 50,000 บาท” 

รวมกบักลุม่ “30,001 - 40,000 บาท” เป็น “30,001 - 50,001 ขึน้ไป” ดงัตาราง 5  

ตาราง 5 แสดงจ านวนคา่ความถ่ี และรอ้ยละของกลุม่ตวัอย่าง หลงัจดักลุม่ตวัอย่างใหม่ 

ข้อมูลตามลักษณะประชากรศาสตร ์ ความถี/่จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
2. อายุ   

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 26 94 25.8 
27 - 44 ปี 206 56.4 
45 - 60 ปี 65 17.8 
รวม 365 100.0 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ข้อมูลตามลักษณะประชากรศาสตร ์ ความถี/่จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
3. ระดับการศึกษา   

ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 67 18.4 
ปรญิญาตร ี 257 70.4 
ปรญิญาโท หรือสงูกวา่ปรญิญาโท 41 11.2 
รวม 365 100.0 

4. ประเภทบุคลากร   
พนกังานมหาวิทยาลยั 324 88.8 
ลกูจา้งตามสญัญาจา้ง 41 11.2 
รวม 365 100.0 

5. อายุงาน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี - 3 ปี 145 39.7 
4 - 6 ปี 95 26.0 
7 - 9 ปี 39 10.7 
10 ปี ขึน้ไป 86 23.6 
รวม 365 100.0 

6. รายได้   
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 69 18.9 
20,001 - 30,000 บาท 255 69.9 
30,001 - 50,001 ขึน้ไป 41 11.2 
รวม 365 100.0 

จากตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ของ  
ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้จ  านวน 365 คน โดยจ าแนกตาม
ตวัแปรไดด้งันี ้

อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 27 - 44 ปี จ านวน 206 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
56.4 รองลงมาคือ  อายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 26 ปี  จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8  
อาย ุ45 - 60 ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.8 ตามล าดบั 
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ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นระดบัปริญญาตรี จ านวน 257 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 70.4 รองลงมาคือ ระดับต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 67 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.4 
และระดบัปรญิญาโท หรือสงูกวา่ปรญิญาโท จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.2 ตามล าดบั 

ประเภทบุคลากร ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลยั จ านวน 
324 คน คิดเป็นรอ้ยละ 88.8 และลูกจ้างตามสัญญาจา้ง จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.2 
ตามล าดบั 

อายุงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานนอ้ยกว่า 1 ปี - 3 ปี จ านวน 145 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 39.7 รองลงมาคือ อายุงาน 4 - 6 ปี จ านวน 95 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.0 อายุงาน  
10 ปี ขึน้ไป จ านวน 86 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.6 และอายุงาน 7 - 9 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 10.7 ตามล าดบั 

รายได้  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท จ านวน 255 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 69.9 รองลงมาคือ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท จ านวน 69 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 18.9 และรายได ้30,001 - 50,001 ขึน้ไป จ านวน 41 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.2 ตามล าดบั 

1.2 การวิเคราะหข์อ้มูลดา้นปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาพลักษณ์องคก์ร 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(𝑥̅) คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) และการแปลผลขอ้มลู ดงันี ้

ตาราง 6 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 

ปัจจัยจงูใจ 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
ปัจจัยด้านภาพลักษณอ์งคก์ร 
     1. ท่านมีความภูมิใจที่ได้ท างานอยู่ใน
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

4.10 0.54 มาก 

     2. ครอบครัวและคนรอบข้างของท่านมี
ค ว า ม ภู มิ ใ จ ที่ ท่ า น ไ ด้ ท า ง า น อ ยู่ ใ น
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

4.22 0.97 มากท่ีสดุ 

     3. ท่านภมูิใจที่จะบอกช่ือองคก์รที่ท  างาน
อยู่กบัผูอ้ื่นอย่างเต็มใจ 

4.27 0.50 มากท่ีสดุ 

     4. องคก์รที่ท่านท างานอยู่เป็นองคก์รที่มี
ช่ือเสียง และไดร้บัการยอมรบั 

4.22 0.50 มากท่ีสดุ 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ปัจจัยจงูใจ 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
ปัจจัยด้านภาพลักษณอ์งคก์ร 
     5. ท่านคิดว่าท่านมีส่วนในการร่วมสรา้ง
ภาพลกัษณอ์งคก์รที่ดี 

3.65 0.95 มาก 

รวม 4.09 0.69 มาก 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
     1. งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจบุนั มีลกัษณะ
งานตรงกบัความรู ้ความสามารถของท่าน 

3.53 0.95 มาก 

     2. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความ 
ทา้ทาย ไม่น่าเบื่อหรอืซ า้ซาก จ าเจ 

3.50 0.94 มาก 

     3. ง านที่ ไ ด้รับมอบหมาย  มี ความ
เฉพาะเจาะจงกบัต าแหน่งงานของท่าน 

3.57 0.93 มาก 

     4. ลักษณะงานของท่านใหอ้ิสระในการ
แสดงความคิดเห็น หรือตดัสินใจ 

3.25 1.01 ปานกลาง 

     5. ลักษณะงานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบัน 
ตรงกบัความตอ้งการของท่าน 

3.55 0.90 มาก 

รวม 3.48 0.95 มาก 
ปัจจัยด้านความกา้วหน้าในการท างาน 
     1.  องค์กรให้โอกาสได้พัฒนาความรู้
เพิ่มเติม เช่น การฝึกอบรม การศกึษาตอ่ 

3.85 0.73 มาก 

     2. ท่านมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งใน
หนา้ที่การงานที่สงูขึน้ 

3.41 0.88 มาก 

     3. วิธีการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งใน
หนา้ที่การงานมีความยตุิธรรม 

3.34 0.87 ปานกลาง 

     4. ท่านคิดว่างานที่ท่านปฏิบัติ ส่งเสริม
ใหท้่านมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

3.47 0.84 มาก 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ปัจจัยจงูใจ 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
ปัจจัยด้านความกา้วหน้าในการท างาน 
     5. การท างานในองคก์รนี ้มีความกา้วหนา้
มากกว่าองค์กรอื่น เม่ือเปรียบเทียบกับ
องคก์รที่มีลกัษณะคลา้ยคลงึกนั 

3.59 0.73 มาก 

รวม 3.53 0.81 มาก 

จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหปั์จจัยจูงใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นตอ่ปัจจยัจงูใจ โดยพิจารณารายดา้น มีรายละเอียดดงันี ้

ปัจจัยด้านภาพลักษณอ์งคก์ร ผลการวิเคราะหปั์จจัยดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นตอ่ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์รโดยรวมอยู่ในระดบั มาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ปัจจัยดา้นภาพลักษณ์องคก์ร ข้อที่ได้
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านภูมิใจที่จะบอกช่ือองค์กรที่ท  างานอยู่กับผู้อื่นอย่างเต็มใจ  ซึ่งผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 รองลงมาคือ 
ครอบครวัและคนรอบขา้งของท่านมีความภูมิใจที่ท่านไดท้ างานอยู่ในมหาวิทยาลยัศรีนครินทร  
วิ โ รฒ  และองค์ก รที่ ท่ านท า ง านอยู่ เ ป็ นองค์ก รที่ มี ช่ื อ เ สี ย ง  และ ได้รับกา รยอมรับ  
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 ท่านมี
ความภูมิใจที่ไดท้  างานอยู่ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.10 และท่านคิดว่าท่านมีส่วนในการร่วมสรา้ง
ภาพลกัษณอ์งคก์รที่ดี ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.65 ตามล าดบั 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ขอ้ที่ไดค้่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ 
งานที่ไดร้บัมอบหมาย มีความเฉพาะเจาะจงกับต าแหน่งงานของท่าน ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.57 รองลงมาคือ ลกัษณะงานที่ท่านท า
อยู่ในปัจจบุนั ตรงกบัความตอ้งการของท่าน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั 
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.55 งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบัน มีลักษณะงานตรงกับความรู้ 
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ความสามารถของท่าน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.53 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อหรือซ า้ซาก จ าเจ  ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.50 และลกัษณะงาน
ของท่านใหอ้ิสระในการแสดงความคิดเห็น หรือตดัสินใจ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.25 ตามล าดบั 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน ผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นความกา้วหนา้ใน
การท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.53 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่าปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในการท างาน ขอ้ที่ไดค้่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ องคก์รใหโ้อกาสไดพ้ฒันาความรูเ้พิ่มเติม 
เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 รองลงมาคือ การท างานในองคก์รนี ้มีความกา้วหนา้มากกวา่องคก์รอื่น 
เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รที่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ท่านคิดว่างานที่ท่านปฏิบัติ  ส่งเสริมให้ท่านมี
ความก้าวหนา้ในสายอาชีพ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ท่านมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงานที่สูงขึ ้น  ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.41 และวิธีการ
พิจารณาการเลื่อนต าแหน่งในหนา้ที่การงานมีความยุติธรรม ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.34 ตามล าดบั 

1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นรายได ้และสวสัดิการ 
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน  โดยการ
หาค่าเฉลี่ย (𝑥̅) คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) และการแปลผลขอ้มลู ดงันี ้
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ตาราง 7 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ 

ปัจจัยค า้จุน 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
ปัจจัยด้านรายได้และสวสัดกิาร 
     1. ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ได้รับมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่ง เม่ือเปรียบเทียบกับ 
ผูร้ว่มวิชาชีพที่มีลกัษณะงานคลา้ยคลงึกนั 

3.23 0.90 ปานกลาง 

     2. ท่านคิดว่าสวัสดิการที่ได้รับมีความ
เหมาะสม เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร้่วมวิชาชีพ
ที่มีลกัษณะงานคลา้ยคลงึกนั 

3.52 0.71 มาก 

     3. องค์กรมีสวัสดิการพิ เศษอื่ น  ๆ ที่
เหมาะสมใหก้บัพนกังาน 

3.11 0.93 ปานกลาง 

     4. ระบบการประเมินผลเพื่อปรับขึ ้น
เงินเดือนมีความยตุิธรรม และเที่ยงตรง 

3.22 0.85 ปานกลาง 

     5. ท่านคิดว่าองคก์รมีการใหส้วสัดิการที่
หลากหลายดา้น เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ร
ที่มีลกัษณะคลา้ยคลงึกนั 

3.52 0.69 มาก 

รวม 3.32 0.82 ปานกลาง 
ปัจจัยด้านความสัมพันธต์่อผู้บังคับบัญชา 
     1. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนนุท่านใน
การท างานเป็นอย่างดี 

3.47 0.79 มาก 

     2. ผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรมในการ
แบ่งงานใหก้บัพนกังาน 

3.29 0.91 ปานกลาง 

     3. ผู้บังคับบัญชามีมนุษย์สัมพันธ์ดี   
รบัฟังความคิดเห็นผูอ้ื่น 

3.45 0.81 มาก 

     4. เ ม่ืองานมีปัญหา ท่านสามารถขอ
ความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาได ้

3.47 0.75 มาก 

     5. ท่ านสามารถขอค าปรึกษาจา ก
ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สมอ 

3.45 0.80 มาก 

รวม 3.43 0.81 มาก 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

ปัจจัยค า้จุน 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
ปัจจัยด้านความสัมพันธต่์อเพือ่นร่วมงาน 
     1. ท่านสามารถท างานเป็นทีมร่วมกับ
เพื่อนรว่มงานได ้

3.95 0.63 มาก 

     2. ท่านสามารถปรกึษากบัเพื่อนรว่มงาน
ไดท้ัง้เรื่องงานและเรื่องสว่นตวั 

3.52 0.93 มาก 

     3. ท่านและเพื่อนร่วมงานมักให้ความ
ช่วยเหลือซึง่กนัและกนัเสมอ 

3.74 0.78 มาก 

     4. ท่านและเพื่อนรว่มงานใหเ้กียรติซึ่งกนั
และกนั ไม่เอารดัเอาเปรียบกนั 

3.66 0.84 มาก 

     5. ท่านสามารถปฏิบัติงานแทนเพื่อน
รว่มงานในสายงานเดียวกนัไดอ้ย่างสบายใจ 

3.67 0.86 มาก 

รวม 3.71 0.81 มาก 

จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค า้จุน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นตอ่ปัจจยัค า้จนุ โดยพิจารณารายดา้น มีรายละเอียดดงันี ้

ปัจจัยด้านรายได้และสวัสดิการ  ผลการวิเคราะหปั์จจัยดา้นรายไดแ้ละสวัสดิการ 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการโดยรวมอยู่ใน
ระดับ ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ปัจจัยดา้นรายไดแ้ละ
สวสัดิการ ขอ้ที่ไดค้่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ท่านคิดวา่สวสัดิการท่ีไดร้บัมีความเหมาะสม เม่ือเปรียบเทียบ
กับผู้ร่วมวิชาชีพที่ มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน  และท่านคิดว่าองค์กรมีการให้สวัสดิการที่
หลากหลายดา้น เม่ือเปรียบเทียบกับองคก์รที่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกัน  ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.52 รองลงมาคือ ท่านคิดว่าเงินเดือนที่
ไดร้บัมีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร้ว่มวิชาชีพที่มีลกัษณะงานคลา้ยคลงึกนั  
ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23  
ระบบการประเมินผลเพื่อปรบัขึน้เงินเดือนมีความยุติธรรม และเที่ยงตรง  ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.22 และองคก์รมีสวสัดิการพิเศษ
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อื่น ๆ ที่เหมาะสมใหก้บัพนกังาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั ปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.11 ตามล าดบั 

ปัจจัยด้านความสัมพันธต่์อผู้บังคับบัญชา ผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นความสมัพนัธ์
ต่อผูบ้งัคบับญัชา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อ
ผูบ้งัคับบญัชาโดยรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ข้อที่ได้ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้การ
สนบัสนนุท่านในการท างานเป็นอย่างดี และเม่ืองานมีปัญหา ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจาก
ผูบ้ังคับบัญชาได้ ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.47 รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีมนุษยส์ัมพันธ์ดีรับฟังความคิดเห็นผู้อื่น  และท่าน
สามารถขอค าปรกึษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดเ้สมอ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และผูบ้งัคับบญัชามีความยุติธรรมในการแบ่งงานใหก้ับ
พนักงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.29 ตามล าดบั 

ปัจจัยด้านความสัมพันธต่์อเพื่อนร่วมงาน ผลการวิเคราะหปั์จจยัดา้นความสมัพนัธ์
ต่อเพื่อนร่วมงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อ
เพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับ มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนร่วมงาน ขอ้ที่ไดค้่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ท่านสามารถท างานเป็นทีม
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้ ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 รองลงมาคือ ท่านและเพื่อนรว่มงานมกัใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัเสมอ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 ท่านสามารถ
ปฏิบตัิงานแทนเพื่อนร่วมงานในสายงานเดียวกันไดอ้ย่างสบายใจ  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ท่านและเพื่อนร่วมงานใหเ้กียรติซึ่งกนั
และกัน ไม่เอารดัเอาเปรียบกนั ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และท่านสามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานไดท้ัง้เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มาก โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.52 ตามล าดบั 
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1.4 การวิ เคราะห์ข้อมูลด้านความตั้งใจลาออก  โดยการหาค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅)  
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (𝑆. 𝐷.) และการแปลผลขอ้มลู ดงันี ้

ตาราง 8 แสดงจ านวนคา่เฉล่ีย และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัความตัง้ใจลาออก 

ความตัง้ใจลาออก 𝒙̅ 𝑺. 𝑫. แปลผล 
     1. ท่านมีความรูส้กึเบื่อ และมีความคิดที่
จะลาออกจากองคก์รนีอ้ยู่บอ่ยครัง้ 

2.70 1.05 ปานกลาง 

     2. ท่านมีการติดตามสื่อประกาศรบัสมคัร
งานเป็นประจ า 

2.79 1.03 ปานกลาง 

     3. ท่านจะลาออกจากงานทันทีเ ม่ือมี
องคก์ร/บรษัิทอื่นยื่นขอ้เสนอที่ดีกวา่ 

3.02 1.08 ปานกลาง 

     4. ท่านพร้อมจะลาออกจากงานทันที 
หากท่านโดนต าหนิ/ลงโทษ 

2.47 0.79 นอ้ย 

     5. ท่านจะเลือกไปประกอบอาชีพอื่น ๆ 
หากมีโอกาสหรือทางเลือก 

3.39 1.23 ปานกลาง 

รวม 2.87 1.03 ปานกลาง 

จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหค์วามตัง้ใจลาออกโดยรวม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.87  
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ที่ไดค้่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ ท่านจะเลือกไปประกอบอาชีพอื่น ๆ หากมี
โอกาสหรือทางเลือก ซึ่งผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39 รองลงมาคือ ท่านจะลาออกจากงานทนัทีเม่ือมีองคก์ร/บริษัทอื่นยื่นขอ้เสนอ
ที่ดีกวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.02 
ท่านมีการติดตามสื่อประกาศรบัสมคัรงานเป็นประจ า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบั ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.79 ท่านมีความรูส้ึกเบื่อ และมีความคิดที่จะลาออก
จากองค์กรนี ้อยู่บ่อยครั้ง  ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.70 และท่านพรอ้มจะลาออกจากงานทันที หากท่านโดนต าหนิ/ลงโทษ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั นอ้ย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.47 ตามล าดบั 
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ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมตฐิานที ่1 บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ที่มีปัจจยั

ดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุงาน และรายได้
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

 สมมติฐานที่ 1.1 บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีเพศ
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

 𝐻0 : บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีเพศแตกต่างกนั 
มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกนั 

 𝐻1 : บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีเพศแตกต่างกนั 
มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกวา่ 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่
ก่อน โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า  p-value มีค่ามากกว่า 0.05  
แสดงวา่กลุม่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั 

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  
Brown-Forsythe Test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค์่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05
ดังนั้นถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน  
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น 
รายคู่ต่อไป แต่หากค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรไม่มีความ
แตกตา่งกนั 

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher's Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 



 

77 
 

 โดยจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s Test  
ซึง่ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

  𝐻0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
  𝐻1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนกตามเพศ 
โดยใช ้Levene's Test 

ความตัง้ใจลาออก (จ าแนกตามเพศ) Levene’s Statistic p-value  
ความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

6.404 0.002 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 9 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบุคลากร จ าแนก
ตามเพศโดยใช้ Levene's Test พบว่า ความตั้งใจลาออกมีค่า p-value เท่ากับ 0.002 ซึ่งมีค่า 
นอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จงึใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 

ตาราง 10 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งเพศกบัความตัง้ใจลาออกของบคุลากร 
โดยใช ้Brown-Forsythe 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 p-value  
ค่ารวมความตัง้ใจลาออก 4.552 2 17.495 0.026 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างเพศกบัความตัง้ใจลาออกของ
บุคลากร พบว่า ความตัง้ใจลาออก มีค่า p-value เท่ากบั 0.026 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 หมายความว่า บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มี
เพศแตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน ในด้านค่ารวมของความตั้งใจลาออก  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Dunnett's T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู ่ปรากฏผลดงัตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งความตัง้ใจลาออกของบคุลากร ดา้นค่ารวมของ
ความตัง้ใจลาออก จ าแนกตามเพศ เป็นรายคูด่ว้ย Dunnett's T3 

เพศ 𝒙̅ ชาย หญิง อ่ืน ๆ 
ชาย 2.68 - -0.29671 

(0.015)* 
-0.56480 
(0.509) 

หญิง 2.97 - - -0.26809 
(0.881) 

อ่ืน ๆ 3.24 - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของบุคลากร  
ดา้นค่ารวมของความตัง้ใจลาออก จ าแนกตามเพศ เป็นรายคู่ดว้ย Dunnett's T3 ในการทดสอบ 
พบวา่ 

บุคลากรเพศชาย กับบุคลากรเพศหญิง มีค่า p-value เท่ากับ 0.015 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒเพศชาย มีความตัง้ใจลาออกนอ้ยกว่าบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลยั 
ศรีนครนิทรวิโรฒเพศหญิง โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.29671 

ส าหรบัรายคูอ่ื่น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 1.2 บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒที่มีอาย ุ
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

 𝐻0 : บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีอายแุตกต่างกนั 
มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกนั 

 𝐻1 : บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีอายแุตกต่างกนั 
มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกวา่ 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่
ก่อน โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน  หากค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05  
แสดงวา่กลุม่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั 
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ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  
Brown-Forsythe Test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค์่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05
ดังนั้นถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน  
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น 
รายคู่ต่อไป แต่หากค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรไม่มีความ
แตกตา่งกนั 

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher's Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05  
โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทาง
สถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
  โดยจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s Test  
ซึง่ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

  𝐻0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
  𝐻1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนกตาม
กลุม่อาย ุโดยใช ้Levene's Test 

ความตัง้ใจลาออก (จ าแนกตามกลุ่มอายุ) Levene’s Statistic p-value  
ความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

0.323 0.724 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 12 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนก
ตามกลุม่อายโุดยใช ้Levene's Test พบว่า ความตัง้ใจลาออกมีค่า p-value เท่ากบั 0.724 ซึ่งมีค่า
มากกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 แปลว่า ยอมรบัสมมติฐานหลกั (𝐻0) และปฏิเสธ
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สมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มี
อายุแตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.3 บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่มี
ระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

 𝐻0 : บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีระดบัการศกึษา
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกนั 

 𝐻1 : บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีระดบัการศกึษา
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกวา่ 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่
ก่อน โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า  p-value มีค่ามากกว่า 0.05  
แสดงวา่กลุม่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั 

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  
Brown-Forsythe Test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค์่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05
ดังนั้นถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน  
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น 
รายคู่ต่อไป แต่หากค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรไม่มีความ
แตกตา่งกนั 

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher's Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05  
โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทาง
สถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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  โดยจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s Test  
ซึง่ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

  𝐻0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
  𝐻1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ตาราง 13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนกตาม
ระดบัการศกึษา โดยใช ้Levene's Test 

ความตัง้ใจลาออก (จ าแนกตามระดับการศึกษา) Levene’s Statistic p-value 
ความตั้ง ใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติ การ 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

15.965 <0.001 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 13 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนก
ตามระดับการศึกษา โดยใช้ Levene's Test พบว่า ความตั้งใจลาออกมีค่า p-value เท่ากับ 
<0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบ 

ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งระดบัการศกึษากบัความตัง้ใจลาออกของ
บคุลากร โดยใช ้Brown-Forsythe 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 p-value  
ค่ารวมความตัง้ใจลาออก 22.186 2 80.974 <0.001 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดบัการศึกษากบัความตัง้ใจ
ลาออกของบุคลากร พบว่า ความตั้งใจลาออก มีค่า p-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หมายความว่า บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรี 
นครนิทรวิโรฒที่มีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกนั ในดา้นค่ารวมของ
ความตัง้ใจลาออก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู ่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู ่ปรากฏผลดงัตาราง 15 
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ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งความตัง้ใจลาออกของบคุลากร ดา้นค่ารวมของ
ความตัง้ใจลาออก จ าแนกตามระดบัการศกึษา เป็นรายคูด่ว้ย Dunnett's T3 

ระดับการศึกษา 𝒙̅ ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี 
ปริญญาโท หรือ 
สูงกว่าปริญญาโท 

ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 2.25 - -0.82072* 
(<0.001) 

-0.43029 
(0.089) 

ปรญิญาตร ี 3.07 - - 0.39043 
(0.118) 

ปรญิญาโท หรือ 
สงูกวา่ปรญิญาโท 

2.68 - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของบุคลากร  
ดา้นค่ารวมของความตั้งใจลาออก จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ดว้ย Dunnett's T3  
ในการทดสอบ พบวา่ 

บุคลากรที่ มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี  กับบุคลากรที่ มีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี มีค่า p-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
หมายความว่า บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีความตัง้ใจลาออกนอ้ยกว่าบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ที่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีโดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.82072* 

ส าหรบัรายคูอ่ื่น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 1.4 บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่
ประเภทบคุลากรแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

 𝐻0 : บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่ประเภทบคุลากร
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกนั 

 𝐻1 : บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่ประเภทบุคลากร
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างระหวา่งคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่
ที่เป็นอิสระจากกนั (Independent Sample t-test) โดยใชท้ี่ระดบัความเชื่อมั่น 95% โดยจะปฏิเสธ
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สมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ย
กว่า 0.05 หากผลการทดสอบพบว่า ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมี
ความแปรปรวนแตกต่างกนั แต่ถา้หากค่า p-value มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุม่ตวั
แปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่แตกต่างกนั (Equal variances not 
Assumed) ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 จะใชค้่า t-test และกรณีที่ตัวแปรตามมี
ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั (Equal Variance Assumed) ค่า p-value มีค่ามากกวา่ 0.05 จะใช้
ค่า t-test ส  าหรบัทดสอบความแตกต่างของตวัแปรที่ระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) 
  โดยจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s Test  
ซึง่ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้
 

  𝐻0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
  𝐻1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนกตาม
ประเภทบคุลากร โดยใช ้Levene's Test 

ความตัง้ใจลาออก (จ าแนกตามประเภทบุคลากร) Levene’s Statistic p-value  
ความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติกา ร
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

0.911 0.341 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 16 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนก
ตามประเภทบคุลากร โดยใช ้Levene's Test พบวา่ ความตัง้ใจลาออกมีค่า p-value เท่ากบั 0.341 
ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แปลว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก (𝐻0)  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั  
จึงใชก้ารวิเคราะหค์่าสถิติ Independent Sample t-test กรณี Equal Variance Assumed ในการ
ทดสอบ 
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ตาราง 17 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของความตัง้ใจลาออกของบคุลากร (จ าแนกตาม
ประเภทบคุลากร) 

ความตัง้ใจลาออก 
(จ าแนกตามประเภท

บุคลากร) 
ประเภทบุคลากร 

t-test of Equality of Means 

𝒙̅ 𝑺. 𝑫. t df p-value 

ความตัง้ใจลาออกของ
บคุลากรสายปฏิบตัิการ 

มหาวิทยาลยั 
ศรีนครนิทรวิโรฒ 

พนกังานมหาวิทยาลยั 2.92 0.91 2.96 363 0.003 
ลกูจา้งตามสญัญาจา้ง 2.43 0.82    

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกต่างของความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนก
ตามประเภทบคุลากร พบวา่ มีค่า p-value  เท่ากบั 0.003 ซึง่มีคา่นอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 แปลว่า ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความ
ว่า บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่ประเภทบคุลากรแตกต่างกนั มีความ
ตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลยั มีความตัง้ใจลาออกมากกว่าบคุลากรประเภทลกูจา้งตามสญัญาจา้ง ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่มี 
อายงุานแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

 𝐻0 : บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่ มีอายุงาน 
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกนั 

 𝐻1 : บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่ มีอายุงาน 
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกวา่ 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่
ก่อน โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% หากพบว่าค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกัน หากค่า  p-value มีค่ามากกว่า 0.05  
แสดงวา่กลุม่ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั 
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ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  
Brown-Forsythe Test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค์่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05
ดังนั้นถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน  
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น 
รายคู่ต่อไป แต่หากค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรไม่มีความ
แตกตา่งกนั 

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher's Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 
  โดยจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s Test  
ซึง่ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

  𝐻0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
  𝐻1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนกตาม
อายงุาน โดยใช ้Levene's Test 

ความตัง้ใจลาออก (จ าแนกตามอายุงาน) Levene’s Statistic p-value  
ความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติกา ร 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

5.404 0.001 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 18 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนก
ตามอายงุาน โดยใช ้Levene's Test พบวา่ ความตัง้ใจลาออกมีค่า p-value เท่ากบั 0.001 ซึง่มีคา่
นอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จงึใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งอายงุานกบัความตัง้ใจลาออกของบคุลากร 
โดยใช ้Brown-Forsythe 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 p-value  
ค่ารวมความตัง้ใจลาออก 1.519 3 262.660 0.210 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างอายงุานกบัความตัง้ใจลาออก
ของบุคลากร พบว่า ความตั้งใจลาออก มีค่า p-value เท่ากับ 0.210 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 หมายความว่า บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทร 
วิโรฒที่มีอายงุานแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไมแ่ตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 1.6 บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่มี 
รายไดแ้ตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

 𝐻0 : บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ โรฒที่ มีรายได ้
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกนั 

 𝐻1 : บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ โรฒที่ มีรายได ้
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั 

 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์วามแตกต่างจะใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มีมากกวา่ 2 กลุม่ โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุม่
ก่อน โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% หากพบวา่คา่ 𝑆ig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
แสดงว่ากลุ่มตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั หากค่า 𝑆ig. มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรมีความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั 

ถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มแตกต่างกันให้ทดสอบสมมติฐานจากสถิติ  
Brown-Forsythe Test ถา้ความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันจะใชก้ารวิเคราะหค์่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05
ดังนั้นถ้ายอมรับสมมติฐานรอง (𝐻1) หมายความว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน  
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็น 
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รายคู่ต่อไป แต่หากค่า p-value มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรไม่มีความ
แตกตา่งกนั 

กรณีที่ตวัแปรมีความแปรปรวนแตกต่างกนั ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett's T3 กรณีที่ตัวแปรมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher's Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 โดยจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (𝐻1) เม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 
  โดยจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช ้Levene’s Test  
ซึง่ตัง้สมมติฐานไดด้งันี ้

  𝐻0 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไม่แตกตา่งกนั 
  𝐻1 : ค่าความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกต่างกนั 

ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนกตาม
รายได ้โดยใช ้Levene's Test 

ความตัง้ใจลาออก (จ าแนกตามรายได)้ Levene’s Statistic p-value  
ความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติกา ร
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

5.426 0.005 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 20 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนความตัง้ใจลาออกของบคุลากร จ าแนก
ตามรายได้ โดยใช้ Levene's Test พบว่า ความตั้งใจลาออกมีค่า p-value เท่ากับ 0.005  
ซึง่มีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จงึใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 

ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งรายไดก้บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากร 
โดยใช ้Brown-Forsythe 

Brown-Forsythe Statistic df1 df2 p-value  
ค่ารวมความตัง้ใจลาออก 24.153 2 105.026 <0.001 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างรายไดก้ับความตัง้ใจลาออก
ของบุคลากร พบว่า ความตั้งใจลาออก มีค่า p-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 หมายความว่า บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทร 
วิโรฒที่มีรายไดแ้ตกต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกนั ในดา้นค่ารวมของความตัง้ใจลาออก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี
ทดสอบแบบ Dunnett's T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู ่ปรากฏผลดงัตาราง 22 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตา่งความตัง้ใจลาออกของบคุลากร ดา้นค่ารวมของ
ความตัง้ใจลาออก จ าแนกตามรายได ้เป็นรายคูด่ว้ย Dunnett's T3 

รายได ้ 𝒙̅ 
น้อยกว่าหรือเทา่กับ 

20,000 บาท 
20,001 - 

30,000 บาท 
30,001 - 

50,001 ขึน้ไป 
นอ้ยกว่าหรอืเท่ากบั 

20,000 บาท 
2.31 - -0.76962* 

(<0.001) 
-0.25861 
(0.381) 

20,001 - 30,000 
บาท 

3.08 - - 0.51101* 
(0.009) 

30,001 - 50,001 
ขึน้ไป 

2.57 - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของบุคลากร  
ดา้นค่ารวมของความตัง้ใจลาออก จ าแนกตามรายได ้เป็นรายคูด่ว้ย Dunnett's T3 ในการทดสอบ 
พบวา่ 

บุคลากรที่มีรายไดน้อ้ยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท กับบุคลากรที่มีรายได ้20,001 - 
30,000 บาท มีค่า p-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
หมายความว่า บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีรายไดน้อ้ยกว่าหรือ
เท่ากับ 20,000 บาท มีความตั้งใจลาออกน้อยกว่าบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครนิทรวิโรฒที่มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.76962* 

บุคลากรที่มีรายได้ 20,001 - 30,000 บาท กับบุคลากรที่มีรายได้ 30,001 - 50,001  
ขึ ้นไป  มีค่า p-value เท่ากับ 0.009 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.05  
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หมายความว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่มีรายได้ 20,001 -  
30,000 บาท มีความตัง้ใจลาออกมากกว่าบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ
ที่มีรายได ้30,001 - 50,001 ขึน้ไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.51101* 

ส าหรบัรายคูอ่ื่น พบวา่ มีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาพลักษณ์องคก์ร ปัจจัยดา้น
ลกัษณะงาน และปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสมัพนัธก์ับความตัง้ใจลาออก
ของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

𝐻0 : ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน 
และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ไม่มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากร
สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

𝐻1 : ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาพลักษณอ์งคก์ร ปัจจัยดา้นลักษณะงาน 
และปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของบุคลากร 
สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวที่ เป็นอิสระต่อกัน  
จะใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  
ที่ระดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(𝐻1) เมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

ตาราง 23 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจงูใจกบัความตัง้ใจลาออกของบคุลากร 

ปัจจัยจงูใจ 

ความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏบิัติการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

r p-value  ทศิทาง 
ระดับ

ความสัมพันธ ์
ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร  -0.364 <0.001 ตรงขา้ม ต ่า 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน -0.577 <0.001 ตรงขา้ม ปานกลาง 

ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ใน
การท างาน 

-0.645 <0.001 ตรงขา้ม สงู 

รวม -0.605 <0.001 ตรงข้าม สูง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 23 แสดงการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจงูใจกบัความตัง้ใจลาออก
ของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ พบวา่ 

ผลรวมของความตัง้ใจลาออก กบัปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจยั
ด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีค่า p-value เท่ากับ <0.001  
ทุกดา้น ซึ่งมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 หมายความว่า ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน  
มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ในทิศทางตรงข้ามกันในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.605 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัค า้จุน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นรายได ้และสวสัดิการ ปัจจยัดา้น
ความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน มีความสมัพนัธก์บั
ความตัง้ใจลาออก 

𝐻0 : ปัจจัยค ้าจุน  ได้แก่  ปัจจัยด้านรายได้ และสวัสดิการ ปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน ไม่มีความสมัพนัธ์
กบัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

𝐻1 : ปัจจยัค า้จนุ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นรายได ้และสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์
ต่อผูบ้งัคับบญัชา และปัจจัยดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพนัธก์ับความตัง้ใจ
ลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวที่ เป็นอิสระต่อกัน  
จะใชก้ารทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  
ที่ระดับความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (𝐻0) และยอมรบัสมมติฐานรอง 
(𝐻1) เมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตาราง 24 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัค า้จนุกบัความตัง้ใจลาออกของบคุลากร 

ปัจจัยค า้จุน 

ความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏบิัติการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

r p-value  ทศิทาง 
ระดับ

ความสัมพันธ ์
ปัจจยัดา้นรายได ้และ

สวสัดิการ 
-0.618 <0.001 ตรงขา้ม สงู 

ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อ
ผูบ้งัคบับญัชา 

-0.606 <0.001 ตรงขา้ม สงู 

ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อ
เพื่อนรว่มงาน 

-0.465 <0.001 ตรงขา้ม ปานกลาง 

รวม -0.624 <0.001 ตรงข้าม สูง 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตาราง 24 แสดงการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค า้จุนกับความตั้งใจ
ลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ พบวา่ 

ผลรวมของความตัง้ใจลาออก กับปัจจัยค า้จุน ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นรายได ้และสวัสดิการ 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  
มีค่า p-value เท่ากับ <0.001 ทุกด้าน ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
หมายความว่า ปัจจัยค า้จุน ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นรายได ้และสวสัดิการ ปัจจัยดา้นความสมัพนัธต์่อ
ผู้บังคับบัญชา และปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ
ลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในทิศทางตรงข้ามกัน 
ในระดบัสงู โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั -0.624 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่ 1 บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีปัจจัย 

ดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุงาน และรายได้
แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 25 

ตาราง 25 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์

สมมตฐิานการวิจยั สถติทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 
1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์
1.1 บุคลากรที่มี เพศ ที่แตกต่างกัน  
มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

Brown-Forsythe Test ✓ 

1.2 บุคลากรที่มี อายุ ที่แตกต่างกัน  
มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA  

1.3 บุคลากรที่ มี  ระดับการศึกษา  
ที่แตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกที่
แตกตา่งกนั 

Brown-Forsythe Test  ✓ 

1.4 บุคลากรที่ มี ประเภทบุคลากร  
ที่แตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกที่
แตกตา่งกนั 

Independent Sample t-test ✓ 

1.5 บุคลากรที่มี อายุงาน ที่แตกต่าง
กนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

Brown-Forsythe Test  

1.6 บคุลากรที่มี รายได ้ที่แตกต่างกนั 
มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

Brown-Forsythe Test ✓ 

หมายเหต ุ: เครื่องหมาย ✓ หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
     เครื่องหมาย   หมายถึง ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
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สมมติฐานที ่2 ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
และปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของบุคลากร 
สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัตาราง 26 

ตาราง 26 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 2 ปัจจยัจงูใจ 

สมมตฐิานการวิจยั สถติทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 
2. ปัจจัยจูงใจ 
2.1 ปั จ จั ย ด้ า น ภ า พ ลั ก ษณ์ อ ง ค์ ก ร  
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
บคุลากร 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

✓ 

2.2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสมัพนัธ์
กบัความตัง้ใจลาออกของบคุลากร 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

✓ 

2.3 ปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
บคุลากร 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

✓ 

หมายเหต ุ: เครื่องหมาย ✓ หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
     เครื่องหมาย   หมายถึง ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
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สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค ้าจุน ได้แก่ ปัจจัยด้านรายได้ และสวัสดิการ ปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน มีความสมัพนัธก์บั
ความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานดงัตาราง 27 

ตาราง 27 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 3 ปัจจยัค า้จนุ 

สมมตฐิานการวิจยั สถติทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 
3. ปัจจัยค า้จุน 
3.1 ปั จจัยด้านรายได้  และสวัสดิ การ  
มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
บคุลากร 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

✓ 

3.2 ปั จ จั ย ด้ า น ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ต่ อ
ผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความ
ตัง้ใจลาออกของบคุลากร 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

✓ 

3.3 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่ อ เพื่ อน
ร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ
ลาออกของบคุลากร 

Pearson’s Correlation 
Coefficient 

✓ 

หมายเหต ุ: เครื่องหมาย ✓ หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
     เครื่องหมาย   หมายถึง ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยั 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของบุคลากร 

สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหผ้ลจากการศึกษาวิจยัครัง้นี ้
ช่วยป้องกนัปัญหาการลาออกของบคุลากร และเพื่อใหเ้ขา้ใจสาเหตปัุจจยัของความตัง้ใจลาออก
ของบคุลากร ซึ่งจะเป็นประโยชนต์่อฝ่ายทรพัยากรบคุคล และผูบ้ริหารในองคก์รใหส้ามารถน าไป
ปรบัใชใ้นการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคลในองคก์รต่อไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาความตัง้ใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทร 
วิโรฒ ตามลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประเภทบคุลากร (พนกังาน
มหาวิทยาลยั/ลกูจา้งมหาวิทยาลยั/ลกูจา้งประจ า) อายงุาน และรายได ้

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นภาพลักษณ์องค์กร  
ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน และปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน กับความตัง้ใจลาออกของ
บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ  
 3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยค า้จุน ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นรายได ้และสวัสดิการ 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา  และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  
กบัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

ความส าคัญของการวิจัย 
 1. เพื่อใหผู้บ้ริหาร และองคก์รสามารถน าผลการศึกษาวิจัยครัง้นีไ้ปเป็นขอ้มูลในการ 
วางแผนการบรหิารจดัการทรพัยากรบคุคล 

2. เพื่อให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององคก์รสามารถน าผลการศึกษาวิจัยครัง้นีไ้ปเป็น
แนวทางในการพฒันา และรกัษาพนกังานใหอ้ยู่ในองคก์รได ้

3. เพื่อเป็นแนวทางใหผู้ท้ี่สนใจสามารถน าผลการศึกษาการวิจยัครัง้นีไ้ปพฒันาต่อยอด
ในองคก์รอื่น ๆ ไดใ้นอนาคต 
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สมมตฐิานการวิจยั 
1. บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ที่มีปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์

ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุงาน และรายไดแ้ตกต่างกนั มีความตัง้ใจ
ลาออกที่แตกตา่งกนั 

2. ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสมัพันธก์ับความตัง้ใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบตัิการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

3. ปัจจัยค า้จุน ได้แก่ ปัจจัยด้านรายได้ และสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บังคับบัญชา และปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ
ลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ คือ บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ จ านวนทัง้สิน้ 4,116 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ส านักงานอธิการบดี 
สว่นทรพัยากรบคุคล, 2567) 

กลุ่มตัวอย่าง 
 การเลือกกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวิโรฒ โดยผูว้ิจัยไดก้ าหนดขนาดตัวอย่างจ านวน 365 คน ซึ่งการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง กรณีที่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารค านวณหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
โดยใชส้ตูรของ Yamane (1973) ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% และใหค้วามคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้
ที่  5% จากนั้นจะใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) จากบุคลากร 
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ที่ก าหนดไวข้า้งตน้ที่มีความเต็มใจและยินดีให้
ขอ้มลูจนครบ 365 ตวัอย่าง 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูว้ิจยัสรา้ง

ขึน้เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ กับ ปัจจัยที่ มี
ความสมัพนัธต์่อความตัง้ใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 สว่น ดงัตอ่ไปนี ้ 
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 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยดา้นลักษณะทางประชากรศาสตรข์อง
ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร  
อายงุาน และรายได ้ 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ จ านวน 15 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น  
3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้
ในการท างาน 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยค า้จุน จ านวน 15 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น  
3 ปัจจัย ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นรายได ้และสวสัดิการ ปัจจัยดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา และ
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพ่ือนรว่มงาน 

 ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตัง้ใจลาออก จ านวน 5 ค าถาม 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี  ้ผู้วิจัยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม  

ในรูปแบบกูเกิล้ฟอรม์ (Google forms) จากบุคลากรสายปฏิบตัิการ ในมหาวิทยาลยัศรีนครินทร 
วิโรฒ ที่มีความเต็มใจและยินดีใหข้อ้มลูจนครบ จ านวน 365 คน 

การวิเคราะหข์้อมูล 
ผูว้ิจัยใชโ้ปรแกรมสถิติส  าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสงัคมศาสตร ์(Statistic Package for 

Social Sciences หรือ SPSS) เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูล 2 ส่วน คือ วิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) และวิเคราะหข์้อมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สรุปผลการวจิัย 
การศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของบุคลากร 

สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลไดด้งันี ้ 

สมมติฐานที่ 1 บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทบคุลากร อายงุาน และรายไดแ้ตกต่าง
กนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั 

 สมมตทิีฐ่านที ่1.1 บคุลากรที่มีปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกนั 
มีความตัง้ใจลาออกที่แตกต่างกนั พบวา่ 
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 บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีเพศแตกต่างกัน  
มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยบุคลากรเพศชายมีความ
ตัง้ใจลาออกนอ้ยกวา่บคุลากรเพศหญิง โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั -0.29671 

 สมมตทิีฐ่านที ่1.2 บคุลากรที่มีปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ดา้นอาย ุที่แตกต่างกนั 
มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั พบวา่ 

บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุแตกต่างกัน  
มีความตัง้ใจลาไม่ออกแตกตา่งกนั ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 สมมติทีฐ่านที ่1.3 บคุลากรที่มีปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ดา้นระดบัการศกึษา 
ที่แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั พบวา่ 

 บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยบุคลากรที่มี
ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความตั้งใจลาออกนอ้ยกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ปรญิญาตร ีโดยมีผลตา่งเท่ากบั -0.82072 

 สมมติที่ฐานที่ 1.4 บุคลากรที่ มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ด้านประเภท
บคุลากร ที่แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั พบวา่ 

 บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีประเภทบุคลากร
แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยบุคลากร
ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัย มีความตั้งใจลาออกมากกว่าบุคลากรประเภทลูกจ้างตาม 
สญัญาจา้ง โดยมีผลต่างเท่ากบั 2.96 

 สมมติที่ฐานที่ 1.5 บุคลากรที่ มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ด้านอายุงาน  
ที่แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั พบวา่ 

 บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีอายุงานแตกต่างกนั 
มีความตัง้ใจลาไมอ่อกแตกตา่งกนั ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ 

 สมมติที่ฐานที่  1.6 บุคลากรที่ มีปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ด้านรายได้  
ที่แตกตา่งกนั มีความตัง้ใจลาออกที่แตกตา่งกนั พบวา่ 

 บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีรายไดแ้ตกต่างกัน  
มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยบคุลากรท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่
หรือเท่ากบั 20,000 บาท มีความตัง้ใจลาออกนอ้ยกว่าบคุลากรที่มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท
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โดยมีผลต่างเท่ากบั -0.76962 และบคุลากรท่ีมีรายได ้20,001 - 30,000 บาท มีความตัง้ใจลาออก
มากกวา่บคุลากรท่ีมีรายได ้30,001 - 50,001 ขึน้ไป โดยมีผลต่างเท่ากบั 0.51101 

สมมติฐานที ่2 ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
และปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของบุคลากร 
สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ พบวา่ 

ปัจจัยด้านภาพลักษณ์องค์กร มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของบุคลากร 
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในทิศทางตรงข้ามกันในระดับต ่า โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั -0.364 หมายความวา่ หากบคุลากรรูส้กึวา่การท างานในองคก์ร
ที่มีภาพลกัษณท์ี่ดี สามารถสรา้งความภาคภูมิใจใหบุ้คลากรได ้บุคลากรจะมีความตัง้ใจลาออก
นอ้ยลง 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับ ความตั้ง ใจลาออกของบุคลากร 
สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ในทิศทางตรงขา้มกนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั -0.577 หมายความว่า หากบุคลากรไดท้ างานที่ตรงตามความ
ตอ้งการ หรือเหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง จะสามารถลดความตัง้ใจลาออกของบคุลากรได ้

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ในทิศทางตรงขา้มกนัในระดบัสงู โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.645 หมายความว่า หากบุคลากรมองเห็นโอกาสในการ
เติบโตและกา้วหนา้ในสายงาน จะช่วยลดโอกาสที่บคุลากรจะมีความตัง้ใจลาออกได ้

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค ้าจุน ได้แก่ ปัจจัยด้านรายได้ และสวัสดิการ  ปัจจัยด้าน
ความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน มีความสมัพนัธก์บั
ความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ พบวา่ 

ปัจจัยดา้นรายได ้และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของบุคลากร 
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในทิศทางตรงข้ามกันในระดับสูง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.618 หมายความว่า หากบุคลากรมีได้รับรายได้ และ
สวสัดิการที่ดี และตอบสนองความตอ้งการของบคุลากรได ้จะช่วยลดโอกาสที่บคุลากรจะมีความ
ตัง้ใจลาออกได ้

ปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ต่อผูบ้ังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของ
บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ในทิศทางตรงขา้มกนัในระดบัสงู โดยมีค่า
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.606 หมายความว่า หากบุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผูบ้งัคบับญัชา จะมีความตัง้ใจลาออกนอ้ยลง 

ปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของ
บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ในทิศทางตรงขา้มกนัในระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั -0.465 หมายความว่า หากบคุลากรมีความสมัพนัธท์ี่ดี
กับเพื่อนร่วมงาน จะมีความตัง้ใจลาออกนอ้ยลง แต่จะมีอิทธิพลนอ้ยกว่าปัจจยัดา้นรายได ้และ
สวสัดิการ และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของบุคลากร

สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ มีประเด็นที่สามารถน ามาอภิปรายผลการวิจยั ดงันี ้
1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร ์
 1.1 เพศ พบว่า บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีเพศ

ต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้แปลว่า เพศมีผลต่อความตัง้ใจลาออก แต่มีผลเฉพาะกลุ่มเพศชาย และเพศ
หญิงเท่านัน้ โดยพบว่า บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒเพศชาย มีความ
ตัง้ใจลาออกนอ้ยกว่าเพศหญิง ซึ่งอาจเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง เช่น ความพึงพอใจในการ
ท างาน หรือสภาพแวดล้อมในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัญญุรี ตุ้ยแม้น ( 2562)  
ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของขา้ราชการ: กรณีศึกษา กรมตรวจบัญชี
สหกรณ ์ผลการศึกษาวิจยั พบว่า ขา้ราชการกรมตรวจบญัชีสหกรณ์ที่มีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อ
การตดัสินใจลาออกที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเพศหญิงมีค่าเฉลี่ย
มากกว่าเพศชาย จากผลการศึกษาวิจัย แสดงใหเ้ห็นว่า มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่เป็น
หน่วยงานภายใตก้ ากบัของรฐั และกรมตรวจบญัชีสหกรณ ์ที่เป็นหน่วยงานราชการ อาจมีบรบิทใน
การบรหิารงานที่คลา้ยคลงึกนั จงึท าใหมี้ผลการศกึษาวิจยัที่ตรงกนั 

 1.2 อายุ พบว่า บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มีอายุ
ต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว ้แปลว่า อายุไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออก  ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  
ดษุฎี ชชูยัวรากิจ (2556) ไดศ้กึษาเรื่อง บรรยากาศองคก์รและความเหนื่อยหน่ายในการท างานที่มี
ผลต่อความตั้งใจในการลาออก ของพนักงานใหบ้ริการทางโทรศัพทข์องธนาคารแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า อายุที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกของพนักงานไม่แตกต่างกัน  
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จากผลการศึกษาวิจัย แสดงใหเ้ห็นว่า มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ และธนาคารแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อาจเป็นหน่วยงานที่ มีบริบทที่แตกต่างกัน แต่มีผลการศึกษาวิจัยตรงกัน 
ในเรื่อง อายุที่แตกต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกต่างกนั ซึ่งความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
นัน้อาจเกิดจากพนกังานมีอายุเฉลี่ยที่ใกลเ้คียงกนั จากผลการวิเคราะหข์อ้มลู โดยมากจะมีอายุ
เฉลี่ยอยู่ที่ 27 - 44 ปี เป็นส่วนใหญ่ นอกจากนัน้สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัมีการแข่งขันกันใน
ตลาดแรงงานคอ่นขา้งสงู ท าใหพ้นกังานสว่นใหญ่ยงัคงอยู่กบัองคก์ร 

 1.3 ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้แปลว่า ระดบัการศึกษามีผลต่อความตัง้ใจลาออก 
แต่มีผลเฉพาะกลุม่ที่มีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรี และกลุม่ที่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตรี
เท่านั้น โดยพบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่มีระดับการศึกษา  
ต ่ากว่าปริญญาตรี มีความตัง้ใจลาออกนอ้ยกว่ากลุ่มที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ซึ่งกลุ่มที่มี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความไดเ้ปรียบในเรื่องของโอกาสในการปรบัเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ 
หรือรายได้ที่สูงขึน้ จึงอาจส่งผลให้บุคลากรกลุ่มนีมี้ เกิดความตั้งใจที่จะลาออกเพื่อย้ายงาน  
เปลี่ยนงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สวุภาพ ดุริยางคศ์ิลป์ (2561) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของพนักงานดา้นบริการอาหารและเครื่องดื่มของโรงแรม  
หา้ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาวิจัย พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพนกังาน
ที่มีระดบัการศึกษาเท่ากบัหรือสงูกว่าปริญญาตรี มีความตัง้ใจลาออกมากกว่าพนกังานที่มีระดบั
การศึกษา ปวช./ปวส./อนุปริญญา จากผลการศึกษาวิจัย แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ และโรงแรมหา้ดาว บนถนนวิทยุ กรุงเทพมหานคร เป็นหน่วยงานที่มีบริบท
แตกต่างกัน แต่จากผลการศึกษาวิจัย พบว่า ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความตัง้ใจ
ลาออกที่แตกต่างกันนั้น อาจเกิดจากความได้เปรียบในเรื่องโอกาสของพนักงานที่ มีระดับ
การศกึษาระดบัปรญิญาตรทีี่มีโอกาสในการปรบัเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ หรอืรายไดท้ี่สงูขึน้ จงึท าให้
มีการตดัสินใจลาออกเพื่อเปลี่ยนงาน หรือยา้ยงานมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ี

 1.4 ประเภทบุคลากร พบว่า บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทร 
วิโรฒที่ประเภทบคุลากรต่างกนั มีความตัง้ใจลาออกแตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้แปลว่า ประเภทบุคลากรมีผลต่อความตั้งใจลาออก  
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โดยพบว่า บคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประเภทพนกังานมหาวิทยาลยั 
มีความตัง้ใจลาออกมากกวา่บคุลากรประเภทลกูจา้งตามสญัญาจา้ง ซึง่บคุลากรประเภทพนกังาน
มหาวิทยาลัยมีโอกาสเติบโตในสายงานของตนเองมากกว่า จึงอาจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลให้
บคุลากรตดัสินใจลาออกเพื่อออกไปหาโอกาสในการเติบโตในสายงานของตนเอง ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ อัญญุรี ตุย้แม้น (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของ
ขา้ราชการ: กรณีศึกษา กรมตรวจบญัชีสหกรณ์ ผลการศึกษาวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลดา้น
ประเภท/ต าแหน่งที่แตกต่างกนั มีผลต่อการตดัสินใจลาออกที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยผูท้ี่ด  ารงต าแหน่งอื่น ๆ อาทิ เจา้พนกังานตรวจสอบบญัชี เจา้พนกังานธุรการ 
มีความตัง้ใจลาออกมากกวา่นกัตรวจสอบบญัชีช  านาญการ จากผลการศกึษาวิจยั แสดงใหเ้ห็นวา่ 
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ และกรมตรวจบญัชีสหกรณ ์เป็นหน่วยงานท่ีมีบรบิทการบรหิารงาน
คลา้ยคลึงกัน และมีผลการศึกษาวิจัยตรงกัน พบว่า ปัจจัยดา้นประเภทบุคลากร/ต าแหน่งที่
แตกต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน โดยบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒประเภทพนักงานมหาวิทยาลยั มีความตัง้ใจลาออกมากกว่าบุคลากรประเภท
ลูกจา้งตามสญัญาจา้ง แต่ขา้ราชการเจา้พนักงานตรวจสอบบญัชี เจา้พนักงานธุรการ มีความ
ตั้งใจลาออกมากกว่านักตรวจสอบบัญชีช านาญการ จากการวิเคราะหจ์ะเห็นไดว้่า ประเภท
บุคลากรของทั้งสองหน่วยงานมีผลตรงข้ามกัน ซึ่ง อาจเกิดจากปัจจัยอื่น ๆ ร่วมด้วย เช่น 
ความกา้วหนา้และโอกาสในสายงานของแตล่ะสายงาน 

 1.5 อายุงาน พบว่า บุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่มี
อายุงานต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้แปลว่า อายงุานไม่มีผลต่อความตัง้ใจลาออก ซึ่งสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ พรรณ เหมือนเดิม (2552) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความคิดที่จะลาออกจาก
งานของพนกังาน บรษัิท โซนี่ จ ากดั พบว่า ระยะเวลาที่ท  างานในต าแหน่งของพนกังาน ไม่มีผลต่อ
ความคิดที่จะลาออกจากงาน จากผลการศึกษาวิจัย แสดงใหเ้ห็นว่า มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ และบริษัท โซนี่ จ  ากัด เป็นหน่วยงานที่มีบริบทแตกต่างกัน แต่มีผลการศึกษาวิจัยตรงกัน 
ในเรื่อง อายุงานที่แตกต่างกัน มีความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกัน ซึ่งความตั้งใจลาออกของ
พนักงานนั้นอาจเกิดจากปัจจัยอื่น ๆ เช่น ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน หรือ
ความกา้วหนา้ในงาน 
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 1.6 รายได ้พบว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒที่มี
รายได้ต่างกัน มีความตั้งใจลาออกแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05  
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้แปลว่า รายไดมี้ผลต่อความตัง้ใจลาออก โดยพบว่า บุคลากร
สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒที่มีรายไดน้อ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท มีความ
ตัง้ใจลาออกนอ้ยกว่าบคุลากรที่มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท และบคุลากรที่มีรายได ้20,001 - 
30,000 บาท มีความตัง้ใจลาออกมากกว่าบคุลากรที่มีรายได ้30,001 - 50,001 ขึน้ไป ซึ่งบคุลากร
ที่มีรายได ้20,001 - 30,000 บาท ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่มีความสามารถ และพรอ้มที่มองหา
โอกาสใหต้นเองมีความกา้วหนา้ในอาชีพ และมีรายไดท้ี่สงูขึน้ แต่กลุม่บคุลากรท่ีมีรายได ้30,001 - 
50,001 ขึน้ไป อาจเป็นกลุ่มที่เป็นระดับหัวหน้างาน ซึ่งมีความมั่นคงในงานแล้ว จึงมีโอกาส
ตดัสินใจลาออกนอ้ยกวา่ ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรภทัร รกัเดช (2565) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยั
ที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกรุงเทพมหานคร หลังสถานการณ์โควิด 19 พบว่า 
พนกังานที่มีรายไดแ้ตกต่างกนั มีการลาออกที่แตกต่างกนั โดยกลุ่มรายได ้40,001 - 60,000 บาท 
มีค่าเฉลี่ยการลาออกมากกว่ากลุม่รายไดท้ี่มากกวา่หรือเท่ากบั 60,001 บาท จากผลการศกึษาวจิยั 
แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และพนักงานใน
กรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดแ้ตกต่างกัน มีการลาออกที่แตกต่างกัน แต่การแบ่งช่วงของรายไดมี้
ความแตกต่างกนั โดยกลุ่มของรายไดข้องพนกังานในกรุงเทพมหานครมีรายไดท้ี่สงูกว่าบคุลากร
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งอาจเกิดจากบริบทของมหาวิทยาลยัที่มีฐาน
เงินเดือนในระดบัที่นอ้ยกวา่หน่วยงานที่เป็นบรษัิทในกรุงเทพมหานคร 

2. ปัจจัยจูงใจ  
 2.1 ปัจจัยด้านภาพลักษณ์องค์กร พบว่า  ปัจจัยด้านภาพลักษณ์องค์กร  

มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
โดยมีความสัมพันธ์ระดับต ่า และมีทิศทางตรงขา้มกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า หากองคก์รใหโ้อกาสบุคลากรในการร่วมสรา้ง
ภาพลกัษณท์ี่ดี สรา้งผลงานที่มีช่ือเสียงใหอ้งคก์รไดจ้ากสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบคุลากร ก็จะ
สรา้งความภาคภูมิใจในการท างานของบุคลากรได ้ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรกัและผูกพนักบั
องคก์รมากขึน้ และอาจมีความตัง้ใจลาออกนอ้ยลง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรภทัร รกัเดช 
(2565) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  
หลังสถานการณโ์ควิด 19 พบว่า ภาพลักษณ์องคก์ารเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกของ
พนักงาน หลังสถานการณ์โควิด 19 หากองคก์ารที่มีมาตรการรองรับที่ดี นับว่าเป็นการสรา้ง
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ภาพลกัษณท์ี่ดีใหก้ับองคก์าร ท าใหพ้นักงานมีความภาคภูมิใจในองคก์ารและเกิดความผูกพนั  
แต่หากองคก์ารไม่มีมาตรการรองรบัที่ดีในการช่วยเหลือพนักงาน ส่งผลใหพ้นักงานไม่มีความ
ภาคภูมิใจและไม่เกิดความผูกพัน จึงท าใหพ้นักงานลาออกไดง้่ายเม่ือมีปัจจัยส่งเสริมที่เพิ่มขึน้ 
จากผลการศึกษาวิจัย แสดงให้เห็นว่า ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรหรือพนักงานในองคก์รใดก็ตาม  
หากองคก์รไม่ใหค้วามส าคัญในการสรา้งภาพลกัษณท์ี่ดีใหอ้งคก์ร จะท าใหพ้นักงานเกิดความ
ตัง้ใจลาออกได ้

2.2 ปัจจัยดา้นลกัษณะงาน พบว่า ปัจจัยดา้นลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ โดยมีความสมัพนัธ์
ในระดบัปานกลาง และมีทิศทางตรงขา้มกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า หากบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่ เหมาะสมตาม
ความสามารถของบุคลากร หรือเป็นงานที่ตรงกับความตอ้งการ ไม่น่าเบื่อ หรือจ าเจ ก็จะท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน  แต่หากบุคลากรได้รับมอบหมายงานที่ไม่ตรงตาม
ความสามารถ มีความยากหรือมีจ านวนมากเกินไป อาจเป็นปัจจยัที่ท  าใหพ้นกังานเกิดความไม่พงึ
พอใจ และเกิดความตั้งใจลาออกได ้ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปฐมาวดี หินเธาว ์(2561)  
ไดศ้กึษาเรื่อง ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบรษัิทผูใ้หบ้รกิารลกูคา้ภาคพืน้กบัสายการบนิ
แห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน
บริษัทผูใ้หบ้ริการลูกคา้ภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง  เพราะพนักงานไม่ไดท้  างานตามที่ตัว
พนักงานถนัด หรือตามความรูค้วามสามารถที่มี พนักงานจึงเกิดความไม่ชอบหรือไม่มีความพึง
พอใจในงาน จากผลการศึกษาวิจยั แสดงใหเ้ห็นว่า ปัจจัยดา้นลกัษณะงานมีความส าคญักบัตวั
พนักงานเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะท างานในองคก์รใดก็ตาม หากตอ้งท างานที่ไม่ไดต้รงตามความ
ถนดัหรือความสามารถ จะท าใหเ้กิดความไม่พงึพอใจ จนตดัสินใจลาออกจากงานเพื่อไปท างานที่
มีความเหมาะสมกบัตนเอง 

2.3 ปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน พบว่า ปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ 
ในการท างาน มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู และมีทิศทางตรงขา้มกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่า ความกา้วหนา้ในการท างาน 
เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญกับมนุษยเ์ป็นอย่างมาก เพราะหากองคก์รใหโ้อกาสบุคลากรในการ
เติบโตในสายงาน หรือมีโอกาสที่จะกา้วหนา้มากขึน้ในอนาคต ก็จะท าใหบ้คุลากรเกิดความผกูพนั
กับองคก์รมากขึน้ และลดโอกาสที่บุคลากรเกิดความตัง้ใจลาออกเพื่อไปหางานใหม่ที่มีโอกาส
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กา้วหนา้มากกว่า ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วรินทร การเดิม (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานสายงานวิศวกรรม : กรณีศึกษา หน่วยงานการทางพิเศษแห่ง
ประเทศไทย โดยการสมัภาษณพ์นกังาน พบว่า ผูถ้กูสมัภาษณม์องวา่ความคาดหวงัในโอกาสและ
ความก้าวหน้าในสายงานถือเ ป็นปัจจัยหนึ่ ง ในการรักษาบุคลากรให้อยู่ กับองค์การ  
หากผูป้ฏิบตัิงานมีความรูส้ึกว่าองคก์ารมีวิธีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่โปร่งใส มีความชดัเจน 
และความยุติธรรมส าหรบัผูป้ฏิบัติงานก็มีผลต่อการสรา้งความผูกพันในองคก์าร  จากผลการ
ศึกษาวิจัย แสดงให้เห็นว่า มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และหน่วยงานการทางพิเศษแห่ง
ประเทศไทย เป็นหน่วยงานที่มีบริบทแตกต่างกัน แต่ปัจจัยดา้นความกา้วหนา้ในการท างานนัน้ 
เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกเป็นอย่างมาก เพราะเป็นปัจจัยที่จะท าใหบุ้คลากร
มองเห็นความกา้วหนา้ในสายงานของตนเอง หรือเห็นอนาคตของตนเองที่จะท างานต่อในองคก์ร 
แต่หากองคก์รไม่ไดท้  าใหบุ้คลากรเห็นความส าคญัของความกา้วหนา้ในการท างาน ก็อาจท าให้
บคุลากรเกิดความตัง้ใจลาออกเพื่อไปหางานใหม่ที่สามารถใหโ้อกาสในการกา้วหนา้ได ้

3. ปัจจัยค า้จุน 
3.1 ปัจจัยดา้นรายได ้และสวัสดิการ พบว่า ปัจจัยดา้นรายได ้และสวัสดิการ  

มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู และมีทิศทางตรงขา้มกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า หากองคก์รจ่ายค่าตอบแทนใหก้ับบุคลากรได้
คุม้ค่ากับงานและหนา้ที่ที่รบัผิดชอบ หรือเพียงพอต่อการด ารงชีพ หรือมีสวัสดิการที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้ จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กร  
เกิดความรูส้กึคุม้ค่าในการท่ีจะปฏิบตัิงานดว้ยความเต็มใจ และจะสามารถลดโอกาสที่บคุลากรจะ
เกิดความตัง้ใจลาออกเพื่อไปหางานที่มีการจ่ายค่าตอบแทน และสวสัดิการที่เพียงพอและคุม้ค่า
กว่า ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ อรพิน การะกูล (2557) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการ
ลาออกของพนกังานในบริษัทเอกชน พบว่า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีผลเชิงลบต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนกังานบรษัิทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเงินเดือนและสวสัดิการ
ที่ไดร้บัที่มีความเหมาะสมกับความรบัผิดชอบของพนักงาน เหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 
ผลตอบแทนจากการประเมินผลงานประจ าปีมีความเหมาะสม หรือระบบการประเมินผลเพื่อปรบั
ขึน้เงินเดือนมีความเที่ยงตรง ยตุิธรรม และเงินเดือนที่ไดร้บัในปัจจบุนัอนัเพียงพอกบัการด ารงชีพ 
ปัจจัยเหล่านี ้ล้วนมีอิทธิพลท าให้การตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครลดลง จากผลการศกึษาวิจยั แสดงใหเ้ห็นวา่ ไม่ว่าจะเป็นองคก์รที่เป็นของภาครฐั 
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หรือเอกชนก็ตาม ปัจจัยดา้นรายได ้ค่าตอบแทน และสวัสดิการเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็น
อย่างมาก เพราะเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการด ารงชีพของบุคลากร และเป็นปัจจัยที่แต่ละองคก์รมี
ความสามารถในการจัดสรรให้กับบุคลากรได้แตกต่างกัน หากองค์กรใดสามารถจัดสรรได้
เหมาะสม บุคลากรก็จะเกิดความพึงพอใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างเต็มที่  
ซึ่งในทางตรงกันขา้ม หากองคก์รไม่สามารถจัดสรรใหเ้หมาะสมได ้บุคลากรจะเกิดความตัง้ใจ
ลาออกเพื่อยา้ยไปองคก์รที่สามารถตอบสนองปัจจยันีไ้ด ้

3.2 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา พบว่า ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์
ต่อผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู และมีทิศทางตรงขา้มกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความวา่ หากบคุลากรมีความสมัพนัธท์ี่
ดีกับผูบ้ังคับบัญชา ไดร้บัการสนับสนุน สามารถปรึกษา ใหค้  าแนะน า หรือไดร้บัการช่วยเหลือ
อย่างจริงใจ บคุลากรจะมีความรูส้กึที่ดี ไวว้างใจในการท างาน และท าใหบ้รรยากาศการท างานมี
ความสขุ อาจท าใหบ้คุลากรเกิดความผกูพนั ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่จะท าใหบ้คุลากรมีความตัง้ใจ
ลาออกลดลง ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุดา ส่งประเสริฐ (2566) ไดศ้ึกษาเรื่อง การศึกษา
ปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานบริษัท ในสายงานอาชีพ IT พบว่า 
ความสมัพนัธก์ับหวัหนา้งาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานในสายงานอาชีพ IT 
มากที่สุดเป็นล าดับที่สาม โดยส่งผลในทิศทางลบ กล่าวคือ หากพนักงานมีความสัมพันธ์กับ
หัวหนา้งานในระดับต ่า จะส่งผลใหอ้ัตราการลาออกของพนักงานมีโอกาสเพิ่มมากขึน้ ดังนั้น
ผูบ้รหิารควรตระหนกัและใหค้วามส าคญักบัปัจจยันี ้เพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังานที่สงูขึน้ 
จากผลการศึกษาวิจัย แสดงใหเ้ห็นว่า ไม่ว่าจะองคก์รรูปแบบใด หรือพนักงานสายงานใดก็ตาม 
หากพนกังานมีความสมัพนัธใ์นดา้นลบกบัผูบ้งัคบับญัชา ก็จะท าใหก้ารปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ
ลดลง เพราะอาจกระทบต่อการสื่อสารระหว่างกนั จนท าใหพ้นกังานเกิดความตัง้ใจลาออกจาก
งานได ้ในทางตรงข้ามกัน หากพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา สามารถพูดคุย 
ปรกึษาเรื่องงานได ้จะท าใหบ้รรยากาศการท างานมีความสขุ และท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนั
มากขึน้ 

3.3 ปัจจัยดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนร่วมงาน พบว่า ปัจจัยดา้นความสมัพนัธ์
ต่อเพื่อนรว่มงาน มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และมีทิศทางตรงข้ามกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า หากบคุลากรมี
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ความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน สามารถท างานรว่มกนัไดเ้ป็นอย่างดี มีการช่วยเหลือซึ่งกนัและ
กัน และสามารถพูดคุยปรึกษากันได ้ก็จะท าใหบุ้คลากรเกิดความสุขในการท างาน เกิดความ
ไวว้างใจ ถึงแมว้่าจะมีอิทธิพลนอ้ยกว่าปัจจยัอื่น แต่ก็นบัว่าเป็นอีกปัจจยัที่สามารถท าใหบุ้คลากร
เกิดความตัง้ใจลาออกไดเ้ช่นกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ องัคณา ไวนส์ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตัดสินใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผ้าผืน อ าเภอนิคม
พัฒนา จังหวัดระยอง พบว่า ปัจจัยค า้จุนในการท างาน ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
มีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตัดสินใจลาออกของพนักงาน เนื่องจากพนักงานจะตอ้งมีการติดต่อ
ประสานงานกันในหลายฝ่าย รวมทั้งมีหน่วยงานที่อยู่ต่างจังหวัด มีผลท าใหเ้กิดความเขา้ใจที่
คลาดเคลื่อน จนเกิดปัญหาระหว่างพนกังาน ท าใหเ้กิดความรูส้กึไม่สบายใจ จนอาจเกิดปัญหาที่
จะสง่ผลกระทบกบัการท างานได ้ซึ่งหากองคก์รใหค้วามส าคญักบัปัญหา รบัฟัง หรือใหค้  าแนะน า
ได ้พนกังานก็อาจจะมีความรูส้กึสบายใจ ผ่อนคลายมากขึน้ และลดแนวโนม้การตดัสินใจลาออก
ได ้จากผลการศกึษาวิจยั แสดงใหเ้ห็นว่า เรื่องเพื่อนรว่มงานเป็นสิ่งที่พนกังานทกุคนตอ้งพบ ไม่ว่า
จะอยู่ในองคก์รรูปแบบใดก็ตาม หากพนกังานมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน สามารถท างาน
ร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างดี พดูคยุประสานงานกนัไดร้าบรื่น จะท าใหบ้รรยากาศการท างานมีความสขุ  
และท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัระหวา่งกนั ในทางตรงกนัขา้ม หากมีเพื่อนรว่มงานที่ไม่สามารถ
ร่วมงานกันได ้เกิดปัญหาระหว่างกันไม่ว่าจะจากการสื่อสาร หรือจากปัจจัยอื่น ๆ ก็จะท าให้
บรรยากาศการท างานไม่มีความสขุ หรือเกิดความไม่พึงพอใจต่อตวัพนกังาน จนท าใหเ้กิดความ
ตัง้ใจลาออกได ้
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวิจัย 
จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของบุคลากร 

สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงันี ้
1. จากการวิเคราะหปั์จจัยดา้นลักษณะทางประชากรศาสตร  ์พบว่า ปัจจัยดา้นเพศ  

ระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากร และรายได ้มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากร 
ยกเวน้ปัจจัยดา้นอายุ และอายุงาน องคก์รจึงควรใหค้วามส าคัญกับการท าใหบุ้คลากรมีความ
ผกูพนัมากขึน้ จนเกิดความรกัองคก์ร เพื่อเป็นการสรา้งความรูส้กึที่ดีใหก้บับคุลากรที่มีต่อองคก์ร 
และต่อบคุลากรคนอื่น ๆ ท าใหบ้คุลากรเกิดความภาคภมูิใจที่ไดท้  างานในองคก์รนี ้ไปจนถึงท าให้
บุคลากรรูส้ึกมุ่งมั่น และพรอ้มที่จะทุ่มเทในการปฏิบตัิงานในองคก์รนีไ้ปอย่างยาวนาน เพื่อลด
ความตัง้ใจลาออกของบุคลากรได ้นอกจากนัน้ ในปัจจุบนัพนกังานมหาวิทยาลยัส่วนใหญ่มีการ 
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ลาศกึษาต่อในระดบัที่สงูขึน้เป็นจ านวนมาก เพราะเป็นการสรา้งโอกาสใหก้บัตนเองหลงัศกึษาจบ 
ดว้ยการยา้ยงาน หรือเปลี่ยนงานเพื่อความกา้วหนา้ หากมหาวิทยาลยัเปิดโอกาสใหพ้นกังานกลุม่
นีมี้ความกา้วหนา้ในงานสงูขึน้ตามวฒุิการศึกษา ก็จะช่วยลดโอกาสที่บคุลากรจะเกิดความตัง้ใจ
ลาออกไดม้ากขึน้ 

2. จากการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  เป็นปัจจัยที่ มี
ความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างมาก เนื่องจากองคก์รยงั
ไม่ไดใ้หค้วามส าคัญในดา้นความกา้วหนา้ในการท างานเท่าที่ควร ซึ่งอาจเกิดจากบริบทในการ
บรหิารงานของมหาวิทยาลยั ที่ท  าใหต้อ้งเนน้ความส าคญัไปที่ปัจจยัอื่น ๆ มากกว่า แต่หากองคก์ร
สามารถสนบัสนนุบคุลากรใหเ้ห็นความกา้วหนา้ในงานของตนเอง ก็จะช่วยลดความตัง้ใจลาออก
เพื่อไปหางานที่มีความกา้วหนา้มากกวา่เดิมได ้

3. จากการวิเคราะหปั์จจยัค า้จนุ ดา้นรายได ้และสวสัดิการ เป็นปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์
กบัความตัง้ใจลาออกของบุคลากรที่มีความส าคญัเป็นอย่างมาก หากองคก์รสามารถปรบัรายได ้
และสวัสดิการให้มีความเพียงพอต่อการด ารงชีพ หรือมีความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  
เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร้ว่มวิชาชีพเดียวกนัในองคก์รอื่น ก็จะช่วยลดการเปรียบเทียบ ท าใหล้ดความ
ตัง้ใจลาออกของบคุลากรเพ่ือไปหางานที่ตอบสนองความตอ้งการในดา้นรายได ้และสวสัดิการ 

4. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจ
ลาออกของบุคลากร และมีความส าคญักบัสภาพจิตใจในการท างานของบุคลากรเป็นอย่างมาก 
หากองคก์รใหค้วามส าคัญกับปัจจัยนี ้โดยใหก้ารดูแลพนักงานอย่างเท่าเทียม มีความยุติธรรม 
สนับสนุนการท างานของบุคลากรในทุกฝ่าย ให้การช่วยเหลือ และคอยให้ค าปรึกษาในการ
ปฏิบตัิงานใหม้ากขึน้ ก็จะช่วยลดความขดัแยง้ระหวา่งกนั จนท าใหบ้คุลากรเกิดความรกัและความ
ผกูพนัมากขึน้ และลดความตัง้ใจลาออกของบคุลากรได ้

5. จากการวิเคราะหปั์จจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงาน เป็นปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความ
ตัง้ใจลาออกของบคุลากรในระดบัปานกลาง แต่มีความส าคญั เนื่องจากเป็นปัจจยัที่ท  าใหบ้คุลากร
สามารถเกิดความไม่พงึพอใจได ้หากบคุลากรไดร้บัมอบหมายงานที่ไม่เหมาะสมกบัความสามารถ 
หรือเป็นงานที่นอกเหนือจากต าแหน่งงานของตนเอง รวมทัง้ไดร้บัผิดชอบงานที่ไม่สามารถคิดหรือ
ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ก็จะท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน เกิดความเบื่อหน่าย
สะสม ส่งผลใหเ้กิดแนวโนม้ที่บุคลากรมีความตอ้งการที่จะหางานใหม่ที่มีความเหมาะสมกับ
ตนเอง องคก์รจึงควรพิจารณาลกัษณะงานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงาน และความสามารถของ
บคุลากร เพื่อลดความไม่พงึพอใจในการท างาน และความตัง้ใจลาออกของบคุลากร 
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6. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจ
ลาออกของบคุลากรในระดบัปานกลาง แต่หากบคุลากรเกิดความขดัแยง้ระหวา่งกนัในการท างาน 
ซึ่งอาจเกิดจากความไม่เขา้ใจกัน การสื่อสารที่คาดเคลื่อน หรือปัจจัยอื่น ๆ ที่สามารถส่งผลต่อ
ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน หากองคก์รมองข้ามปัจจัยนี ้ก็มีโอกาสที่จะส่งผลต่อสภาพ
จิตใจของบุคลากร จนกระทบกับการปฏิบัติงานได้ องค์กรจึงควรให้ความส าคัญ ใส่ใจกับ
ความสมัพนัธข์องบคุลากรในองคก์ร ไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ระหว่างกนั เพื่อลดแนวโนม้ที่บคุลากร
จะเกิดความตัง้ใจลาออกเพื่อหลีกเลี่ยงความขดัแยง้ได ้

7. จากการวิเคราะหปั์จจยัจงูใจ ดา้นภาพลกัษณอ์งคก์ร เป็นปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บั
ความตัง้ใจลาออกของบุคลากร แมจ้ะมีความสมัพันธ์ในระดับต ่า แต่หากองคก์รสามารถสรา้ง
ภาพลกัษณท์ี่ดีอย่างสม ่าเสมอ ใหโ้อกาสบคุลากรไดส้รา้งผลงาน หรือสรา้งช่ือเสียงใหอ้งคก์รดว้ย
ความสามารถของตนเองได ้จะเป็นการสรา้งแรงจงูใจใหบ้คุลากรมีความภาคภมูิใจในการท างาน
ของตนเองในองคก์รนี ้และเกิดความรกัองคก์รมากขึน้ 

 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 
จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออกของบุคลากร 

สายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงันี ้
1. ควรมีการศึกษาปัจจัยดา้นลักษณะทางประชากรศาสตรเ์พิ่มเติม เช่น หน่วยงานที่

สงักดั หรือสายงานของบุคลากรสายปฏิบตัิการ เพื่อเป็นการเจาะจงกลุ่มตวัอย่างใหช้ดัเจน และ
อาจจะเห็นความแตกต่างของปัจจัยที่มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของบุคลากรมากขึน้ 
เพื่อใหผู้บ้ริหารของแต่ละหน่วยงาน สามารถน าผลจากการศึกษาวิจัยไปพัฒนากลยุทธ์ในการ
บรหิารทรพัยากรบคุคลในหน่วยงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

2. ควรศกึษาปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค า้จนุในดา้นอื่น ๆ เพิ่มเติม เพื่อแสดงใหเ้ห็นวา่อาจมี
ปัจจยัดา้นอื่นที่สามารถส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของบคุลากรได ้เพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถน าผล
จากการศึกษาวิจัยไปพฒันา ปรบัปรุง หรือวางแผนการธ ารงรกัษาบุคลากรใหป้ฏิบตัิงานใหก้ับ
องคก์รไดย้าวนานที่สดุ 

3. หากมีโอกาสในการศกึษาวิจยั เรื่อง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจลาออกของ
บคุลากร ควรมีการเก็บขอ้มลูโดยการสมัภาษณ ์เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชิงลกึมากยิ่งขึน้ หรอือาจไดข้อ้มลู
เก่ียวกบัสาเหตปัุจจยัที่จะสง่ผลใหบ้คุลากรเกิดความตัง้ใจลาออกไดล้ะเอียดมากขึน้ 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจยั 
เร่ือง ปัจจยัทีมี่ความสัมพนัธก์ับความตัง้ใจลาออกของบุคลากรสายปฏบัิตกิาร  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสตูรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต สาขาการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ โดยมีวตัถปุระสงคด์งันี ้

 1. เพื่อศึกษาความตั้งใจลาออกของบุคลากรสายปฏิบัติการ  มหาวิทยาลัย 
ศรีนครนิทรวิโรฒ ตามลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประเภทบคุลากร 
(พนกังานมหาวิทยาลยั/ลกูจา้งมหาวิทยาลยั/ลกูจา้งประจ า) อายงุาน และรายได ้

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ปัจจัยด้านภาพลักษณ์
องคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน กบัความตัง้ใจลาออก
ของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ  

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค า้จุน ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นรายได ้และ
สวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อน
รว่มงาน กบัความตัง้ใจลาออกของบคุลากรสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ท่านเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้
ขอ้มลูของทกุท่านจะถือเป็นความลบั และจะน ามาใชใ้นการศกึษาวิจยัเท่านัน้ 

 แบบสอบถามฉบบันีแ้บ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้
  สว่นที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
  สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 
  สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ 
  สว่นที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตัง้ใจลาออก 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

ค าชีแ้จง โปรดเลือกค าตอบหนา้ขอ้ความที่ตรงกบัขอ้มลูของท่าน 

 1. เพศ 

 ◯ เพศชาย 

◯ เพศหญิง 

◯ อื่น ๆ 
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 2. อาย ุ

 ◯ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 26 

◯ 27 - 44 ปี 

 ◯ 45 - 59 ปี 

◯ 60 ปี 

 3. ระดบัการศกึษา 

 ◯ ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 

◯ ปรญิญาตร ี

 ◯ ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า 

◯ สงูกวา่ปรญิญาโท หรือเทียบเท่า 

 4. ประเภทบคุลากร 

 ◯ พนกังานมหาวิทยาลยั 

 ◯ ลกูจา้งมหาวิทยาลยั 

 ◯ ลกูจา้งประจ า 

 5. อายงุาน 

 ◯ นอ้ยกวา่ 1 ปี 

◯ 1 - 3 ปี 

 ◯ 4 - 6 ปี 

◯ 7 - 9 ปี 

 ◯ 10 ปี ขึน้ไป 

6. รายได ้

 ◯ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20,000 บาท 

◯ 20,001 - 30,000 บาท 

 ◯ 30,001 - 40,000 บาท 

◯ 40,001 - 50,000 บาท 

 ◯ 50,001 ขึน้ไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      
 4 หมายถึง เห็นดว้ย   
 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง     
 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย     
 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  

ล าดับ ปัจจัยจงูใจ 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 
เหน็
ด้วย

อย่างยิง่ 

(4) 
เหน็
ด้วย 

(3) 
เหน็
ด้วย
ปาน
กลาง 

(2) 
ไม่เหน็
ด้วย 

(1) 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิง่ 

ปัจจัยด้านภาพลักษณอ์งคก์ร 

1. 
ท่ า น มี ค ว า ม ภู มิ ใ จ ที่ ไ ด้ ท า ง า น อ ยู่ ใ น
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

     

2. 
ครอบครัวและคนรอบข้างของท่านมีความ
ภูมิใจที่ท่านได้ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัย 
ศรีนครนิทรวิโรฒ 

     

3. 
ท่านภูมิใจที่จะบอกช่ือองคก์รที่ท  างานอยู่กับ
ผูอ้ื่นอย่างเต็มใจ 

     

4. 
องคก์รที่ท่านท างานอยู่เป็นองคก์รที่มีช่ือเสียง 
และไดร้บัการยอมรบั 

     

5. 
ท่ านคิ ดว่ าท่ าน มีส่ วน ในการร่ วมสร้า ง
ภาพลกัษณอ์งคก์รที่ดี 
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ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

1. 
งานที่ท่านท าอยู่ในปัจจบุนั มีลกัษณะงานตรง
กบัความรู ้ความสามารถของท่าน 

     

2. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย  
ไม่น่าเบื่อหรอืซ า้ซาก จ าเจ 

     

3. 
งานที่ไดร้บัมอบหมาย มีความเฉพาะเจาะจง
กบัต าแหน่งงานของท่าน 

     

4. 
ลักษณะงานของท่านให้อิสระในการแสดง
ความคิดเห็น หรอืตดัสินใจ 

     

5. 
ลักษณะงานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบัน ตรงกับ
ความตอ้งการของท่าน 

     

ปัจจัยด้านความกา้วหน้าในการท างาน 

1. 
องคก์รใหโ้อกาสไดพ้ฒันาความรูเ้พิ่มเติม เช่น 
การฝึกอบรม การศกึษาตอ่ 

     

2. 
ท่านมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่
การงานที่สงูขึน้ 

     

3. 
วิธีการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งในหนา้ที่
การงานมีความยตุิธรรม 

     

4. ท่านคิดว่างานที่ท่านปฏิบตัิ ส่งเสริมใหท้่านมี
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

     

5. การท างานในองค์กรนี ้ มีความก้าวหน้า
มากกว่าองคก์รอื่น เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ร
ที่มีลกัษณะคลา้ยคลงึกนั 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค า้จนุ 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      
 4 หมายถึง เห็นดว้ย   
 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง     
 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย     
 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  

ล าดับ ปัจจัยค า้จุน 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 
เหน็
ด้วย

อย่างยิง่ 

(4) 
เหน็
ด้วย 

(3) 
เหน็
ด้วย
ปาน
กลาง 

(2) 
ไม่เหน็
ด้วย 

(1) 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิง่ 

ปัจจัยด้านรายได้และสวสัดกิาร 

1. 
ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ไดร้บัมีความเหมาะสม
กบัต าแหน่ง เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร้ว่มวิชาชีพ
ที่มีลกัษณะงานคลา้ยคลงึกนั 

     

2. 
ท่านคิดว่าสวสัดิการที่ไดร้บัมีความเหมาะสม 
เม่ือเปรียบเทียบกบัผูร้่วมวิชาชีพที่มีลกัษณะ
งานคลา้ยคลงึกนั 

     

3. 
องค์กรมีสวัสดิการพิเศษอื่น ๆ ที่เหมาะสม
ใหก้บัพนกังาน 

     

4. 
ระบบการประเมินผลเพื่อปรบัขึน้เงินเดือนมี
ความยตุิธรรม และเที่ยงตรง 

     

5. 
ท่ านคิดว่ าองค์กร มีการให้สวัสดิการที่
หลากหลายดา้น เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รที่
มีลกัษณะคลา้ยคลงึกนั 
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ปัจจัยด้านความสัมพันธต่์อผู้บังคับบัญชา 

1. 
ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนท่านในการ
ท างานเป็นอย่างดี 

     

2. 
ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการแบ่ง
งานใหก้บัพนกังาน 

     

3. 
ผูบ้งัคบับญัชามีมนษุยส์มัพนัธด์ี รบัฟังความ
คิดเห็นผูอ้ื่น 

     

4. เ ม่ืองานมีปัญหา ท่านสามารถขอความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาได ้

     

5. ท่านสามารถขอค าปรกึษาจากผูบ้งัคบับญัชา
ไดเ้สมอ 

     

ปัจจัยด้านความสัมพันธต่์อเพือ่นร่วมงาน 

1. 
ท่านสามารถท างานเป็นทีมร่วมกับเพื่อน
รว่มงานได ้

     

2. 
ท่านสามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานไดท้ัง้
เรื่องงานและเรื่องสว่นตวั 

     

3. 
ท่านและเพื่อนร่วมงานมกัใหค้วามช่วยเหลือ
ซึง่กนัและกนัเสมอ 

     

4. ท่านและเพื่อนรว่มงานใหเ้กียรติซึง่กนัและกนั 
ไม่เอารดัเอาเปรียบกนั 

     

5. ท่านสามารถปฏิบตัิงานแทนเพื่อนรว่มงานใน
สายงานเดียวกนัไดอ้ย่างสบายใจ 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความตัง้ใจลาออก 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง      
 4 หมายถึง เห็นดว้ย   
 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง     
 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย     
 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  

ล าดับ ความตัง้ใจลาออก 

ระดับความคดิเหน็ 

(5) 
เหน็
ด้วย

อย่างยิง่ 

(4) 
เหน็
ด้วย 

(3) 
เหน็
ด้วย
ปาน
กลาง 

(2) 
ไม่เหน็
ด้วย 

(1) 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิง่ 

1. 
ท่านมีความรู้สึกเบื่อ และมีความคิดที่จะ
ลาออกจากองคก์รนีอ้ยู่บอ่ยครัง้ 

     

2. 
ท่านมีการติดตามสื่อประกาศรับสมัครงาน
เป็นประจ า 

     

3. 
ท่านจะลาออกจากงานทันทีเม่ือมีองค์กร/
บรษัิทอื่นยื่นขอ้เสนอที่ดีกวา่ 

     

4. 
ท่านพรอ้มจะลาออกจากงานทันที หากท่าน
โดนต าหนิ/ลงโทษ 

     

5. 
ท่านจะเลือกไปประกอบอาชีพอื่น ๆ หากมี
โอกาสหรอืทางเลือก 
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