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การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการ

ลาออก เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งปัจจยัส่วนบคุคลกบัความตัง้ใจในการลาออก  และ
เพ่ือศกึษาหาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึ่ง กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 250 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั มีค่าความเช่ือมัน่ 0.769-0.902 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย ค่าความถ่ี ร้อยละ 
คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่ที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์หา
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีอาย ุและประสบการณ์การท างานตา่งกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา 
และปัจจยัด้านความสมัพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ปัจจัยด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยัทางด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดิการ และ
ปัจจยัทางด้านความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กบัสายการ
บนิแหง่หนึง่ มีระดบัความคดิเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
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The purposes of this research were as follows: to study the factors 

influencing the intention to resign; to compare the differences between the personal 
factors and the intention to resign; and to study the relationship between the factors 
affecting the intention to resign among employees of a company that serves as the 
ground staff of an airline. A questionnaire with a reliability of 0.769 to 0.902 was used as 
a tool to collect data for two hundred and fifty samples. The statistics for data analysis 
included percentage, mean, standard deviation, t-test, a one way analysis of variance 
and the Pearson correlation coefficient. 

The results showed that employees of a different age and experience level 
had a different intention in terms of resignation. There were statistically significant 
differences at a 0.05 level. The job description, relationships with bosses and 
relationships between colleagues the level of feedback was very high. The opportunities 
and advancement, the factors of Income and welfare with regard to the factor of 
intentions to resign among ground staff airline, the level of opinion was moderate. 
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ผู้วิจยัขอขอบพระคณุพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งทุก
ทา่นท่ีให้ความกรุณาตอบแบบสอบถามท่ีเป็นประโยชน์กับการวิจยัครัง้นี ้
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ผู้วิจยั และท าให้ผู้วิจยัมีความมานะ พยายามจนประสบความส าเร็จลลุว่งไปได้ด้วยดี 
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ครูและอาจารย์ทกุท่านท่ีอบรมสัง่สอนผู้วิจยัตลอดมาจนส าเร็จการศกึษา  หากมีข้อผิดพลาดประการ
ใด ผู้วิจยัขออภยัมา ณ ท่ีนี ้
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บทที่ 1  
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
ธุรกิจบริการ จ าเป็นต้องใช้พนกังานเป็นหลกัในการให้บริการลกูค้ามากกวา่ใช้เคร่ืองจกัร 

(Auto Machine) พนกังานมีความสามารถคดักรองลูกค้าและดแูลความปลอดภัยของลูกค้า เช่น 
การท่ีไม่อนุญาตให้ผู้ โดยสารท่ีสุขภาพมีปัญหา สุขภาพไม่ดี หรือมีปัญหาทางสุขภาพ ผู้ โดยสาร
ตัง้ครรภ์ท่ีมีอายคุรรภ์มากกว่า 36 สปัดาห์ พาสปอร์ต หรือ วีซา่หมดอาย ุเอกสารไม่ครบ เหล่านีจ้ะ
ไม่อนญุาตให้ขึน้เคร่ืองบินหากเอกสารไมค่รบถ้วนสมบรูณ์ ซึง่เคร่ืองจกัรไมส่ามารถคดักรองลกูค้า
ได้อยา่งละเอียดเทา่พนกังาน (การบนิไทย, 2561) 

คนมีคณุคา่ เพราะว่า คนเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้ลกูค้าเกิดความพึงพอใจ หรือ ความไม่พึง
พอใจ ดงันัน้ บริษัทให้ความส าคญักบัคน โดยเร่ิมตัง้แตก่ารสรรหา การคดัเลือกบคุลากร รวมไปถึง
การพฒันาบคุลากร ธ ารงรักษาพนกังานไว้ให้องค์กรนานท่ีสดุเทา่ท่ีจะท าได้ ด้วยการจงูใจเร่ืองตา่ง 
ๆ เพราะว่า การท่ีพนกังานลาออกนัน้แสดงวา่ บริษัทได้สญูเสียทรัพยากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
และเช่ียวชาญเฉพาะด้านไป 

แนวโน้มการลาออกของพนกังานนัน้มีหลายปัจจยั ในท่ีนีจ้ะกล่าวถึงปัจจยัส าคญัหลกั 5 
ปัจจยัท่ีสามารถสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบั 
สายการบินแห่งหนึ่ง ปัจจยัแรก คือ ปัจจยัเร่ืองลกัษณะของงานท่ีท า ปัจจยัท่ีสอง คือ ปัจจยัเร่ือง
โอกาสและความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ปัจจัยท่ีสาม คือ ปัจจัยเร่ืองความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บงัคบับญัชา ปัจจัยท่ีส่ี คือ ปัจจัยเร่ืองความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และ ปัจจัยสุดท้าย คือ 
ปัจจยัในเร่ืองรายได้ ผลตอบแทนและสวสัดกิารท่ีได้รับ 

บริษัทแห่งหนึ่งนีใ้ห้บริการงานด้านบคุลากรกบัสายการบิน พนกังานท่ีเข้ามาใหม่จะเป็น
พนกังานกลุ่มคนรุ่นใหม ่ตามคณุสมบตักิารรับพนกังานใหมอ่าย ุ20-29 ปี และผู้ มีประสบการณ์ใน
การท างาน อายไุม่เกิน 35 ปี จะเน้นเฉพาะกลุ่มประเภทงานท่ีต้องการบคุลากรท่ีมีความสามารถ
ในด้านนัน้ ๆ และได้รับการอบรมอย่างเฉพาะด้านจากสายการบิน เพ่ือท่ีจะตอบสนองปัจจัยท่ี
น าไปสู่ความส าเร็จของสายการบิน มีการเน้นการบริหารบุคลากรให้มีความสามารถเต็ม
ประสิทธิภาพ และ ยงัลดต้นทุนบุคลากรได้ในระยะยาว พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีอยู่ในฝ่ายบริการลูกค้าภาคพืน้ นีต้้องปฏิบัติงานทัง้ภายในอาคาร
ผู้ โดยสาร และภายนอกอาคารผู้ โดยสาร อ านวยความสะดวกให้แก่ผู้ โดยสารในด้านต่าง ๆ การ
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โหลดกระเป๋าเดินทาง รับบัตรโดยสาร (Check-in) ตรวจรับบัตรโดยสารขึน้เคร่ือง (Boarding 
Pass) ท่ีประตูทางออกขึน้เคร่ือง ปฏิบัติงาน รับ – ส่ง ผู้ โดยสารทัง้ขาเข้าและขาออก ทัง้อาคาร
ผู้ โดยสารภายในประเทศ (Domestic) และ อาคารผู้ โดยสารระหว่างประเทศ ( International) 
รวบรวมเตรียมเอกสารการบินให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง ติดต่อประสานงานกับเจ้าหน้าท่ี
ตรวจคนเข้าเมือง และ เจ้าหน้าท่ีศลุกากร และอีกมากมายหลายหนว่ยงานท่ีไมไ่ด้กลา่วถึง 

การท่ีพนกังานส่วนใหญ่นัน้ มีอายุน้อย ตอ่สญัญาการท างานทกุ ๆ 5 ปี สวสัดิการอาจมี
ไม่เพียงพอ ท างานหลากหลายเวลา สภาพแวดล้อมเปล่ียนแปลงไปตามตารางเวลา (Schedule) 
สนามบินมีหลากหลายพืน้ท่ี การเกิดความซบัซ้อนหลายขัน้ตอนในเนือ้หาของงาน ตวัพนกังานมี
ปัญหาทางด้านสขุภาพ พกัผ่อนไม่เพียงพอ พนกังานเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีอายยุงัน้อยมีทางเลือก
ในการหางานหลากหลาย และสาเหตุต่าง ๆ เหล่านีอ้าจเป็นปัจจัยท่ีส่งผลให้พนักงานเกิดการ
ลาออกสูง โดยบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งนี ้มีอตัราการลาออกในแต่
ละปีคดิเป็นร้อยละ 60 ของพนกังานฝ่ายบริการภาคพืน้ดิน จ านวน 574 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์
บริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง , 2561) เพ่ือเป็นการรักษาพนักงานท่ีมี
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านไว้ องค์กรจะต้องทราบสาเหตขุองการลาออกของพนกังานว่ามีสาเหตุ
มาจากอะไร เม่ือทราบสาเหตแุล้วก็สามารถคิดหาหนทางแก้ไขและป้องกันไม่ให้พนกังานลาออก 
หรือท าให้พนกังานตดัสินใจลาออกน้อยท่ีสดุ หากท าได้ก็จะเกิดผลดีกับองค์กร เพราะสามารถลด
ต้นทุนของบุคลากรในระยะยาวได้ และไม่มีต้นทุนเพิ่มในการสรรหาบุคลากรใหม่ ๆ จากสาเหตุ
ข้างต้นนัน้ ท าให้ผู้วิจยัสนใจศกึษา ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้า
ภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึง่ เพ่ือให้ผลจากการวิจยัในครัง้นี ้เป็นประโยชน์กบัผู้บริหาร และฝ่าย
ทรัพยากรบคุคล ในองค์กรตา่ง ๆ ให้สามารถน าไปปรับใช้ในบริษัทของตนเองได้ตอ่ไป 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้

ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความตัง้ใจในการลาออก

ของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
3. เพ่ือศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผู้บริหารสามารถน าผลการศกึษาวิจยัในครัง้นีไ้ปก าหนดกลยทุธ์ในการจูงใจพนกังาน

เพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
2. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลท่ีจะน าข้อมูลการวิจัยครัง้นีไ้ปเป็นแนวทางในการแก้ไขและ

ปรับปรุงเพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึง่ 

3. องค์กรอ่ืน ๆ น าผลการวิจัยนีไ้ปปรับใช้กับบริษัทของตนเองเพ่ือรักษาบุคลากรใน
องค์กรได้ตอ่ไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย เป็นพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ต าแหน่งพนักงานบริการลูกค้าภาคพื น้ (Customer Service 
Agent) ประจ าสนามบินสุวรรณภูมิ จ านวน  574 คน (ทรัพยากรมนุษย์ บริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่, 2561)  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครัง้นี ้เป็นพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของบริษัทผู้

ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง (Customer Service Agent) ประจ าสนามบิน
สวุรรณภมูิ จ านวน  574 คน ประจ าสนามบินสวุรรณภูมิ ก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้สตูรของ 
Krejcie and Morgan (1970) ก าหนดค่าความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และให้มีความคลาดเคล่ือนท่ี
ยอมรับได้ร้อยละ 5 กลุ่มตวัอย่างท่ีได้จากการค านวณเท่ากบั 230 คน และส ารองไว้ร้อยละ 8 หรือ 
เทา่กบัจ านวน 250 คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบ่งได้ดังนี ้

1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์  
1.1.1 เพศ 
1.1.2 อาย ุ
1.1.3 สถานภาพสมรส 
1.1.4 ระดบัการศกึษา 
1.1.5 รายได้ (รวมคา่ลว่งเวลา) 
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1.1.6 ประสบการณ์การท างาน 
1.2 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน ประกอบด้วย 

1.2.1 ปัจจยัด้านลกัษณะของงาน 
1.2.2 ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
1.2.3 ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา 
1.2.4 ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
1.2.5 ปัจจยัด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดกิาร 

2. ตัวแปรตาม (Dependent)  
2.1 ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสาย

การบนิแหง่หนึง่ 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. พนักงานบริการลูกค้าภาคพืน้ (Customer Service Agent) หมายถึง พนักงานท่ี

ปฏิบตัิหน้าท่ีในแผนกต่าง ๆ ได้แก่ 1. แผนกบริการผู้ โดยสารสายการบินตนเอง 2. แผนกบริการ
สายการบนิลกูค้า 3. แผนกบริการพิเศษ 4. แผนกบริการห้องรับรองพิเศษ 5. แผนกบริการสมัภาระ 
6. แผนกควบคมุการบรรทุก และ 7. แผนกสนับสนุนการบริการ 8. แผนกควบคุมการปฏิบตัิการ
หน่วยธุรกิจการบริการภาคพืน้ 9. แผนกควบคุมการปฏิบตัิการภาคพืน้ 10. แผนกวิเคราะห์และ
ประเมินผลการปฏิบตักิารภาคพืน้ ณ สนามบนิสวุรรณภมูิ  

2. ลักษณะงาน หมายถึง คุณลักษณะงานในแต่ละหน้าท่ีท่ีมีความรับผิดชอบชัดเจน 
เป็นงานท่ีมีความน่าสนใจ มีความหลากหลายของทกัษะ โดยงานของสายการบินคือ งานบริการ
ลูกค้าภาคพืน้ซึ่งดูแลอ านายความสะดวกให้กับผู้ โดยสารของบริษัทสายการบินแห่งหนึ่ง มีการ
ตรวจรับบตัรโดยสาร (Check-in) ตรวจรับบตัรโดยสารขึน้เคร่ืองบิน ณ ประตทูางออกขึน้เคร่ืองบิน 
(Boarding Pass) รับและส่งผู้ โดยสารขาเข้า ขาออก ณ อาคารในประเทศ (Domestic) และอาคาร
ระหว่างประเทศ (International) มีการจดัเตรียมเอกสารประกอบการบิน ติดต่อประสานงานกับ
เจ้าหน้าท่ีตรวจคนเข้าเมืองและศลุกากร รวมไปถึงปฏิบตังิานอ่ืน ๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

3. โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การได้รับการสนบัสนุนจาก
ผู้บงัคบับญัชาเพ่ือให้ได้ปฏิบตัิงานท่ีท้าทายความสามารถ ได้รับการฝึกอบรม มีการพฒันาความรู้
ความสามารถอยูต่ลอดเวลา 

4. ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา หมายถึง การมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดี ความรู้สึกท่ีดีตอ่ผู้ ท่ี
เป็นหวัหน้างาน ผู้ ท่ีเป็นคนมอบหมายงาน ไมเ่อารัดเอาเปรียบกนั 
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5. ความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ท่ีมีต่อผู้ ท่ีท างานร่วมกัน มี
ร่วมมือกนั ชว่ยเหลืองานซึง่กนัและกนั ชว่ยประสานงานกนั ให้ความเคารพซึง่กนัและกนั 

6. รายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ หมายถึง สิ่งท่ีพนกังานจะได้รับทัง้ท่ีเป็นตวัเงิน
และไม่ได้เป็นตวัเงิน สิ่งท่ีเป็นตวัเงิน ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนสั เงินพิเศษตา่ง ๆ สิ่งท่ีไม่ได้เป็น
ตวัเงิน ได้แก่ กองทุนประกันสังคม กองทุนต่าง ๆ สวสัดิการเคร่ืองแต่งกาย ตัว๋เคร่ืองบิน ต่าง ๆ 
รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายได้ประจ า ท่ีบุคลากรจะได้รับในอัตราคงท่ีภายในช่วง
ระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรายได้นีจ้ะไม่เปล่ียนแปลงตามจ านวนชั่วโมงท างาน  ผลตอบแทน 
หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตา่ง ๆ เช่น คา่จ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือ
ผลประโยชน์อย่างอ่ืนท่ีองค์การได้ให้กบับุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนการท างาน และสวสัดิการ 
หมายถึง สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีพนกังานจะได้รับในทุก ๆ เดือนจากบริษัทอย่างมีความเพียงพอ 
เหมาะสมเป็นไปตามนโยบายขององค์กรท่ีก าหนดไว้ เช่น กองทนุประกนัสงัคม กองทนุสงเคราะห์
พนกังานและลูกจ้าง กองทุนเงินทดแทนท่ีได้รับอันตรายจากการปฏิบตัิหน้าท่ี การแต่งกายและ
เคร่ืองแบบ และการจา่ยเงินโบนสัประจ าปี เป็นต้น 

7. ความตัง้ใจในการลาออก หมายถึง การท่ีพนกังานในบริษัทท่ีเป็นพนกังานกลุ่มคน
รุ่นใหม่ของบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง มีความประสงค์ท่ีจะลาออก
จากบริษัทซึ่งเกิดขึน้ด้วยความเต็มใจของพนกังานเอง เกิดความไม่พึงปรารถนา ไม่มีความจ าเป็น
ท่ีจะอยู่กบัองค์กรแล้ว โดยพนกังานยงัไม่ได้แสดงพฤติกรรมการลาออกจริงแต่มีความเป็นไปได้ท่ี
จะเกิดขึน้จริงในอนาคต  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ผู้วิจยัได้ศกึษาวิจยัเร่ือง “ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้า
ภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่ง” โดยมีตวัแปรต้น 6 ตวัแปร ได้แก่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ี
มีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่ง ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยัด้าน
ความสมัพันธ์ต่อผู้บงัคบับญัชา ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน และปัจจยัด้านรายได้ 
ผลตอบแทน และสวัสดิการท่ีมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ กรอบแนวคดิในการวิจยั มีดงัภาพประกอบท่ี 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  7 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจยั 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีตา่งกัน มีความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการ

ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 
2. ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้

ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
3. โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการ

ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
4. ความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของ

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
5. ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของ

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
6. รายได้ ผลตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของ

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
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บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การวิจยัเร่ือง ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับ
สายการบินแห่งหนึ่ง ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง จึงขอน าเสนอหัวข้ อ
ดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิเก่ียวกบัลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ 
2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
3. ทฤษฎีเก่ียวกบัทฤษฎีสองปัจจยั 

3.1 ทฤษฎีเก่ียวกบัการจงูใจ 
3.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
3.3 แนวคดิเก่ียวกบัสมัพนัธภาพกบัผู้ ร่วมงาน 

4. แนวคดิและค านิยามเก่ียวกบัรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดกิาร 
5. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความตัง้ใจท่ีจะลาออก 

5.1 ความหมายของความตัง้ใจลาออกจากงาน 
5.2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะลาออก 
5.3 ผลของความตัง้ใจท่ีจะลาออก 
5.4 กระบวนการของการลาออก 

6. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

1. แนวคิดเก่ียวกับลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ มีดงัตอ่ไปนี ้
1.1 เพศ เพศเป็นลักษณะเฉพาะท่ีแต่ละบุคคลมีมาตัง้แต่เกิด ซึ่งลักษณะของเพศจะ

ประกอบไปด้วยเพศชาย (Male) และเพศหญิง (Female) โดยปกติแล้ว เพศชายกับเพศหญิงจะมี
จ านวนท่ีใกล้เคียงกัน เพศจึงเป็นตวัก าหนดบทบาท หน้าท่ีและความแตกต่างให้กับแต่ละบุคคล 
การท่ีแต่ละบุคคลมีลักษณะทางเพศท่ีแตกต่างกันนัน้ส่งผลต่อพฤติกรรมในการติดต่อส่ือสารท่ี
แตกตา่งกนั (Wilo & Yates, 2002 อ้างถึงใน ก่ิงแก้ว ทรัพย์พระวงศ์, 2546) 

1.2 อาย ุอายุเป็นลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตามระยะเวลาของ
วยัแตล่ะบุคคลซึ่งเป็นลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีส าคญัท่ีใช้ในการศกึษาและวิเคราะห์ข้อมูล
ทางประชากร โดยอายจุะเป็นตวับง่บอกถึงความสามารถในการเข้าใจเนือ้หาและวิเคราะห์ข้อมลูท่ี
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มากน้อยแตกตา่งกัน การมีประสบการณ์ในช่วงวยัของแต่ละบคุคลท่ีแตกตา่งกนั และอายุยงัเป็น
ลกัษณะท่ีบง่บอกถึงความสนใจในประเดน็ตา่ง ๆ ท่ีแตกตา่งกนั ช่วงอายท่ีุแตกตา่งกนัยงับง่บอกถึง
อารมณ์ ความรู้สกึนกึคิดท่ีแตกตา่งกนัออกไป เน่ืองจากกระบวนการคดิ วิเคราะห์และการตดัสินใจ
ท่ีมาจากประสบการณ์ของช่วงวัยท่ีแตกต่างกัน จะส่งผลให้การควบคุมทางอารมณ์แตกต่างกัน
ด้วย (Tarrance,1962 อ้างถึงใน ก่ิงแก้ว ทรัพย์พระวงศ์, 2546) 

1.3 สถานภาพสมรส สถานภาพสมรส เป็นตวัแปรท่ีสามารถจะน ามาพิจารณาควบคูก่ัน 
จะพบว่าผู้หญิงเป็นโสดมีแนวโน้มเปล่ียนงานง่ายกว่า ผู้ ท่ีเป็นหม้ายหรือแตง่งานแล้ว ซึ่งกลุ่มหลัง
จะมองวา่การเปล่ียนงานจะก่อให้เกิดความสญูเสียอย่างมาก และจะมีผลกระทบตอ่ความมัน่คงใน
ชีวิต ดงันัน้ จงึมีแนวโน้มจะปฏิเสธการเปล่ียนงาน แม้วา่จะมีทางเลือกให้ท าเชน่นัน้ก็ตาม  

1.4 ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาท่ีได้รับจากสถาบันการศึกษา เป็นตัวบ่งบอกถึง
ความสามารถในการรับสารอัตราการรู้หนังสือ และการวิเคราะห์ข้อมูลข่าวสาร และระดับ
การศึกษาท าให้แต่ละบุคคลมีความรู้ ความคิด ความเข้าใจ การวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลท่ี
แตกตา่งกนัออกไป 

การศึกษานัน้นอกจากจะท าให้แต่ละบุคคลมีศกัยภาพท่ีเพิ่มขึน้แล้ว การศึกษายงัท าให้
แต่ละบุคคลมีทัศนคติ ค่านิยม คณุธรรม และจริยธรรมทางด้านความคิดท่ีแตกต่างกันออกไปอีก
ด้วย (ปรมะ สตะเวทิน, 2546) พบว่า การศกึษามีผลกระทบต่อการติดตอ่ส่ือสารอย่างมาก ดงันัน้ 
บุคคลท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน ยุคสมัยท่ีแตกต่างกัน ระบบการศึกษาท่ีแตกต่างกัน 
สาขาวิชาท่ีเรียนแตกตา่งกนั จะมีผลท าให้บคุคลมีความรู้สึกนกึคิด อดุมการณ์ ทศันคติ และความ
พงึพอใจท่ีแตกตา่งกนัออกไปอีกด้วย 

1.5 รายได้ ระดับการศึกษาและอาชีพ (Income Education and Occupation) เป็นตัว
แปรท่ี ส าคญัในการก าหนดส่วนของตลาด มีแนวโน้มความสมัพนัธ์ใกล้ชิดกัน ในเชิงเหตแุละผล 
ส่วน ใหญ่เป็นกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาสูง บุคคลท่ีมีการศึกษาต ่าโอกาสท่ีจะหางานระดบัสงูยาก 
จึงท า ให้มีรายได้ต ่า ในขณะเดียวกันการเลือกซือ้สินค้าท่ีแท้จริงอาจเป็นเกณฑ์ รูปแบบการ
ด ารงชีวิต ค่านิยม อาชีพ ระดบัการศึกษาฯลฯ นักการตลาดจะโยงเกณฑ์รายได้รวมกับตวัแปร
ทางด้านประชากรศาสตร์ด้านอ่ืน ๆ เพ่ือให้การก าหนดตลาดเป้าหมายได้ชดัเจนยิ่งขึน้ เช่น กลุ่ม
รายได้อาจจะเก่ียวข้องกบัเกณฑ์อายแุละอาชีพร่วมกนั 

1.6 ประสบการณ์การท างาน ประสบการณ์การท างานเก่ียวข้องกับอายุ เพราะ
ประสบการณ์การท างานจะแสดงถึงวุฒิภาวะในการท างาน ประสบการณ์การท างานของแต่ละ
บุคคลจะท าให้เกิดการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกัน เกิดทักษะในการท างานท่ีแตกต่างกัน บุคคลท่ี มี
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ประสบการณ์การท างานท่ีนานกวา่ จะท าให้มีความรู้และทกัษะในงานนัน้ ๆ มากกวา่ และมีโอกาส
ในการท่ีจะประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานนัน้ ๆ มีมากกว่าผู้ ท่ีมีอายุงานน้อยกว่า เพราะ
ประสบการณ์การท างานในอดีตมีส่วนช่วยให้การท างานในปัจจบุนัมีประสิทธิภาพมากขึน้และยงั
ท าให้บุคคลท่ีท างานได้เรียนรู้และเข้าใจว่าสิ่งใดควร สิ่งใดไม่ควร สิ่งใดควรเส่ียงหรือไม่ควรเส่ียง 
สามารถใช้ประสบการณ์ในการท างานมาวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดี (Kirk, 
1981 อ้างถึงใน เยาวลกัษณ์ โพธิดารา, 2537) 

กรรณิการ์  เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่าในหน่วยงานองค์การต่าง ๆ ประกอบไป
ด้วยบุคลากรในระดบัต่าง ๆ แต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันออกไป ลกัษณะพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกันนีมี้สาเหตมุาจากปัจจัยต่าง ๆ  ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ 
ระยะเวลาในการปฏิบตังิานในองค์การ ลกัษณะพฤตกิรรมในการท างานของบคุคลจะเป็นดงันี ้

1.1 อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกันว่าผลงานของ
บุคคลจะลดน้อยลงในขณะท่ีอายุเพิ่มขึน้ แต่อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้ มี
ประสบการณ์ในการท างานสูงและสามารถปฏิบัติหน้าท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ 
นอกจากนีจ้ะเห็นได้ว่าคนท่ีอายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงาน แต่จะท างานท่ีเดิม ทัง้นี ้
เพราะโอกาสในการเปล่ียนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับ
คา่ตอบแทนมากขึน้ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ ก็จะได้เพิ่มขึน้ด้วย รวมทัง้พนกังานท่ีมีอายมุากขึน้
จะปฏิบตัหิน้าท่ีการงานอยา่งสม ่าเสมอ ขาดงานน้อยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุ้อย 

1.2 เพศกบัการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศกึษา ความสามารถ
เก่ียวกบัการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจงูใจ การปรับตวัทางสงัคม ความสามารถในการเรียนรู้
ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกตา่งกนั แตอ่ยา่งไรก็ตามในการศกึษาของนกัจิตวิทยา
พบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชายและเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก 
ความคดิก้าวไกลและมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกวา่เพศหญิง แตจ่ะไม่มีความแตกตา่งใน
เร่ืองผลงานและในเร่ืองความพงึพอใจในงาน 

1.3 สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า
พนกังานท่ีสมรสแล้วจะขาดงานและมีอตัราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ ท่ีเป็นโสด นอกจากนีย้งั
มีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ ท่ีเป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงานและมี
ความสม ่าเสมอในการท างาน 

1.4 ความอาวโุสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance) ผู้อาวโุส
ในการท างาน จะมีผลงานสงูกวา่บรรดาพนกังานใหมแ่ละมีความพงึพอใจในงานสงูกวา่ 
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จากการศกึษาลกัษณะด้านประชากรศาสตร์พบว่า แนวคิดทางด้านประชากรศาสตร์นัน้
บง่บอกถึงความเหมือนหรือความแตกตา่งทางด้านคณุสมบตัิทางประชากร โดยมีความสมัพนัธ์ใน
เร่ืองพฤตกิรรมท่ีแตกตา่งกนัในแตล่ะบคุคล ผู้ ท่ีมีลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ท่ีคล้ายกนัจะมีการ
ตดัสินใจและพฤติกรรมคล้ายกัน ในทางกลบักันผู้ ท่ีมีลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ท่ีไม่คล้ายกัน 
ไมว่่าจะทางด้าน เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ และประสบการณ์ท างานก็จะ
มีการตดัสินใจและมีพฤตกิรรมท่ีไมค่ล้ายกนั  

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะงาน 

ลกัษณะงาน (Task Identity) หมายถึง การอนญุาตให้พนกังานได้เร่ิมท างานตัง้แตต้่นจน
เสร็จงานโดยไม่มีการจ ากดับางขัน้ตอนของงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2539) ลกัษณะของ
งานท่ีท า มีความสมัพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบตัิงาน หากได้ท างานตามท่ีเขาถนัด 
หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนท่ีมีความรู้สูงมักจะรู้สึกชอบงานเพราะ
องค์ประกอบนีม้าก ลกัษณะงานนีเ้ป็น 1 ใน 10 มิติท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 10 
ด้านท่ีสมาชิกจะต้องมีตอ่การปฏิบตัหิน้าท่ีในองค์กร (Gilmer, 1971) 

ลกัษณะของงาน ลกัษณะของงานในท่ีนีมี้ความหมายถึงเปา้หมาย ขัน้ตอนหรือการแบ่ง
หน้าท่ีของงานของสมาชิกกลุ่ม งานบางชนิดเป็นงานท่ีมีเปา้หมายและโครงสร้างชดัเจน เช่น งาน
ประเภทประกอบชิน้ส่วนรถยนต์ พนกังานรู้หน้าท่ีของตนอย่างชดัเจนในการตอ่ชิน้ส่วนต่าง ๆ แต่
งานบางชนิดไม่มีโครงสร้างเด่นชัด เช่น กลุ่มแก้ปัญหาน า้ท่วมกรุงเทพ ฯ เป็นต้น สมาชิกรู้ว่า
จดุมุ่งหมายของกลุ่มคือการให้น า้ท่วมขงัลดลง แต่สมาชิกอาจมีความเห็นต่างกันในวิธีการท าให้
การท างานไม่ประสานกัน ต่างคนต่างก็นึกว่าทางแก้ปัญหาของตนเป็นทางท่ีถูกต้อง และตกลง
แก้ปัญหาไปตามวิธีท่ีตนถนดั หรือในกรณีท่ีกลุ่มตกลงใช้วิธีหนึ่งแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ แตส่มาชิกอาจ
ยงัมองไมเ่ห็นชดัเจน หรือมีความแน่ใจว่าเป็นวิธีการท่ีถกูต้องแล้ว ลกัษณะของงานท่ีตา่ง ๆ เหลา่นี ้
แหละ ท่ีจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของกลุ่มและชนิดของหัวหน้าท่ีมีประสิทธิภาพ (นวลศิริ เปา
โรหิตย์, 2551) 

แฮกแมน และโอลด์แฮม (Hackman, & Oldham, 1975 อ้างถึงใน วนันญา อดิศรพันธ์
กุล และพนิต กุลศิริ, 2556) ได้น าเสนอทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของงานท่ีจะช่วยอธิบายถึง
แรงจูงใจในการท างานได้ดีท่ีสดุทฤษฎีหนึ่งขึน้มา โดยมีความคิดเห็นว่า หากพนกังานมีแรงจูงใจ
ภายในงานพนกังานจะสามารถแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการปฏิบตัิงานท่ีดีออกมา และจะเป็นการ
ผลกัดนัให้พนกังานมีพฤตกิรรมท่ีดี เชน่นัน้ตอ่ไป  
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ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองคณุลกัษณะของงาน ( Job Characteristics Model ) 

ท่ีมา : (Hackman & Oldham, 1980) 
ส าหรับแบบจ าลองคณุลกัษณะของงาน (Job characteristics model) โดย (Hackman 

& Oldham, 1980) จะประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่  
ส่วนท่ี 1 คุณลักษณะของงาน 5 ประการท่ีมีส่วนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจใน การ

ปฏิบตังิานประกอบด้วย  
1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีมีความ

แตกตา่งอนัเน่ืองมาจากหลาย ๆ ด้านในหน่วยงานท าให้บุคคลต้องน าความรู้ความสามารถ และ
ความช านาญเฉพาะตนมาใช้ในการปฏิบตังิาน  
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2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดับความมากน้อยท่ี
บคุลากรได้ท างานให้เสร็จสมบรูณ์ทัง้หมดและสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายาม
ในการท างานของตนตัง้แตเ่ร่ิมต้นจนกระทัง่สิน้สดุกระบวนการได้  

3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดบัความมากน้อยของงานท่ีมี
ผลกระทบตอ่ชีวิตความเป็นอยู่ หรือการท างานของบคุคลหน่วยงานเดียวกนั หรือ บคุคลภายนอก
หนว่ยงาน  

4. ความมีอิสระในการตดัสินใจ (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานมีอิสระในการคิด 
การตดัสินใจ และการวางแผนวิธีการปฏิบตังิานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของตนอย่างเตม็ท่ี  

5. ข้อมูลย้อนกลบั หรือ ผลสะท้อนจากงาน (Feedback) หมายถึง ระดบัความมากน้อย
ของบคุลากรท่ีได้รับข้อมลูโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน  

ส่ วน ท่ี  2 ส ภ าวะท างจิ ต วิ ท ยา  (Critical Psychological States) ซึ่ ง สัม พั น ธ์ กั บ
คณุลกัษณะของงานมี 3 ประการ ได้แก่  

1. ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of 
Work) หมายถึง ระดับความรู้สึกของพนักงานว่า งานนัน้มีคุณค่าหรือมีความส าคัญมากน้อย
เพียงใด พิจารณาได้จากความหลากหลายของทกัษะการปฏิบตัิงานการได้รับผิดชอบงานทัง้หมด 
และความส าคญัของงาน  

2. ประสบการณ์ การ รับ รู้ค วาม รับผิ ดชอบต่อผลของงาน  (Experienced 
Responsibility for Work Outcome) หมายถึง ระดับความรู้สึกของพนักงานว่า ตนสามารถ
ปฏิบตังิานนัน้ได้ด้วยตนเองมากน้อยเพียงใดพิจารณาได้จากความเป็นอิสระของงาน  

3. การรับรู้ผลลพัธ์จากการปฏิบตัิงาน (Knowledge of Results) หมายถึง ระดบัการ
รับรู้ของพนกังานตอ่ผลการปฏิบตังิานท่ีตนท า พิจารณาได้จากข้อมลูย้อนกลบั  

ส่วนท่ี 3 ผลลัพธ์ท่ีเกิดขึน้กับตวับุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) เม่ือ
บุคคลมีส ภาวะทางจิตวิทยาทัง้ 3 สภาวะข้างต้นจากการปฏิบัติงานแล้ว จะก่อให้เกิดผลลัพธ์ 
ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. แรงจงูใจภายในงานสงูขึน้  
2. ผลการปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพมากขึน้  
3. ความพงึพอใจในงานสงูขึน้  
4. อตัราการขาดงานและการลาออกจากงานลดลง  
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จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีกลา่วข้างต้นนัน้ ผู้วิจยัสรุปว่า ลกัษณะงาน 
หมายถึง งานบริการลูกค้าภาคพืน้ซึ่งดแูลอ านายความสะดวกให้กบัผู้ โดยสารของบริษัทสายการ
บินแห่งหนึ่ง มีการตรวจรับบตัรโดยสาร (Check-in) ตรวจรับบตัรโดยสารขึน้เคร่ืองบิน ณ ประตู
ทางออกขึน้เคร่ืองบิน (Boarding Pass) รับและส่งผู้ โดยสารขาเข้า ขาออก ณ อาคารในประเทศ 
(Domestic) และอาคารระหว่างประเทศ (International) มีการจัดเตรียมเอกสารประกอบการบิน 
ติดต่อประสานงานกับเจ้าหน้าท่ีตรวจคนเข้าเมืองและศลุกากร รวมไปถึงปฏิบตัิงานอ่ืน ๆ ตามท่ี
ได้รับมอบหมาย เป็นงานบริการท่ีมีหน้าท่ีและขอบเขตรับผิดชอบชดัเจน และเป็นงานท่ีมีความ
น่าสนใจ เป็นงานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานของพนกังาน พนกังานจะ
เกิดการลาออกลดน้อยลงหากพนักงานได้ท างานท่ีเขาถนัด พนักงานจะเกิดความพึงพอใจใน
ลกัษณะของงานท่ีท า เม่ือเกิดความพึงพอใจแล้วก็จะไม่ก่อให้เกิดความไม่ชอบงานหรือเบื่อหน่าย
และน าไปสูก่ารลาออกของพนกังานในอนาคต 

 
3. ทฤษฎีเก่ียวกับทฤษฎีสองปัจจัย 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory)  หมายถึง ทฤษฎีการ
จูงใจโดย Herzberg ซึ่งได้เสนอว่าปัจจยัในการท างานเด่ียวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน
และไมพ่งึพอใจในการท างาน หรือหมายถึง การท างานโดยหลกัการของเจ้าของกิจการจะพยายาม
สร้างความพึงพอใจให้กับพนกังาน การสร้างการจูงใจให้มากเป็นสิ่งท่ีล าบาก ทฤษฎีสองปัจจยั มี
รายละเอียดดงันี ้ 

3.1 ปัจจัยรักษา (Maintenance factor) หรือ ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) เป็น
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน หรือหมายถึง ผู้ จัดการจะจูงใจ
ผู้ ใต้บังคับบัญชาจากความไม่พอใจ เช่น นโยบายบริษัท สถานภาพการท างานมั่นคง ปัจจัย
อนามยัจะรักษาแรงจงูใจให้อยูใ่นระดบัสงูแล้วปอ้งกนัแรงจงูใจไม่ให้เกิดขึน้ในทางลบ ส่วนปัจจยัท่ี
มีผลในทางบวกตอ่แรงจงูใจในการท างานคือ โอกาสเจริญเติบโต ลกัษณะงาน ความส าเร็จ การยก
ยอ่งชมเชย ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า 

3.2 ปัจจยัการจูงใจ (Motivation factors and Motivators) เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลในการ
สร้างความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งถือว่าเป็นปัจจยัภายใน เหตท่ีุเรียกว่าปัจจยัป้องกันความไม่
พอใจว่าเป็นปัจจัยอนามัย เพราะผลกระทบของปัจจัยเหล่านีมี้ต่อแรงงานคล้ายกับการรักษา
อนามยัของคน เช่น เม่ือคนเราเกิดมีบาดแผลขึน้ จะต้องใส่ยารักษาให้หาย การใช้ยาไม่ได้ท าให้
แผลหายแตเ่พ่ือปอ้งกนัไม่ให้แผลเน่าเป็นการใช้เพ่ือให้กลบัสู่สภาพปกติเท่านัน้ ในทางตรงกนัข้าม 
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ถ้าหากปัจจยัอนามยัไมไ่ด้รับความสนใจ สิ่งตา่ง ๆ จะเลวร้ายไปกว่าเดมิ เช่น ผู้ ท่ีมีสขุภาพดี ก็ต้อง
รับประทานอาหารดี ๆ จะไม่ช่วยท าให้สุขภาพดีขึน้ถ้า หากสุขภาพดีแล้ว แต่ถ้าไม่รับประทาน
อาหารดีเขาจะเร่ิมป่วย (ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2539) 

ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg (Herzberg et. al., 1993 อ้างถึงใน วรรษพร อากาศ
แจ้ง, 2556) ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายจากนกับริหารเป็นทฤษฎีแรงจงูใจท่ี
พัฒนามาจากแนวคิดความต้องการของ Maslow โดย (Herzberg, Mausner and Snyderman, 
1959) ได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงาน ซึ่ง
สรุปได้วา่ มีปัจจยัส าคญัอยู ่2 ประการ ได้แก่  

ปัจจยัจงูใจ (Motivating factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกับงานโดยตรง กล่าวคือ เป็นปัจจยัท่ี
จงูใจให้บคุคลชอบและรักงาน บคุคลจะถกูใจ ให้ผลผลิตเพิ่มจากปัจจยัเหลา่นี ้ซึง่ประกอบด้วย 

ความส าเร็จของงาน (Achievement) 
การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ(Work itself) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) 

ปัจจัยค า้จุน (Hygiene factor) เป็นปัจจัยท่ีใช้ค า้จุนหรือบ ารุงรักษาจิตใจของบุคคลให้
ท างาน แตม่ิได้เป็นสิ่งจงูใจผู้ปฏิบตังิาน และเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ซึ่งหากไม่มีปัจจยัหรือไม่มีลกัษณะท่ีสอดคล้องกบับุคคลในองค์การ จะส่งผลให้บุคคลในองค์การ
นัน้ไมพ่งึพอใจในงานได้ ซึง่ประกอบด้วย 

นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possible of growth) 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (Interpersonal relationship) 
เงินเดือน (Salary) 
สถานะทางอาชีพ (Professional status) 
ชีวิตความเป็นอยูส่ว่นตวั (Factors in personal life) 
ความมัน่คงในงาน (Job security) 
สภาพการท างาน (Working condition) 
วิธีการบงัคบับญัชา (Supervision technical) 
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จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัดงักล่าว ผู้ วิจยัขอสรุปว่า ทฤษฎีนีเ้ก่ียวกับปัจจยัท่ีคนมี
ความพอใจในงานและไม่พอใจในงาน ปัจจยัทัง้สองต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมเพราะปัจจยัมีความ
แตกตา่งกนัในการแสดงพฤติกรรมตามท่ีปรารถนา ปัจจยัเหล่านีอ้าจมีผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนกังานได้ในอนาคต จงึขอสรุปภาพทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ดงันี ้

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 3 แสดงทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory 1993) 

ความพึงพอในในงาน 

(Job satisfaction) 

 

ส่ิงจูงใจ (Motivators) 

  ความก้าวหน้าส่วนตวั (Personal growth)  

  การยกยอ่ง(Recognition) 

  ลกัษณะงาน (Work content)  

  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

  ความส าเร็จ (Achievement)  

  ความก้าวหน้า (Advancement) 

ปัจจัยอนามัย (Hygience factors) 

  นโยบายบริษัท (Company policies)  

  สภาพการท างาน (Working conditions) 

  การบงัคบับญัชา (Supervision)  

  ความมัน่คงในงาน (Job security) 

  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (Interpersonal relations) 

  คา่ตอบแทน (Pay) 
 

 

ความไม่พึงพอใจในงาน 

(Job dissatisfaction) 
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3.1 แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจ (Motivation)  
ตนัจุ้ยฮวด (1994) ได้กล่าวไว้ในหนงัสือว่าการจูงใจคือแรงขบัดนัให้ท างาน เหมือนกบัท่ี 

Newstrom. et. al. นิยามไว้ว่า การจูงใจคือ พลังขับดนั (Strength of the drive) ท่ีท าให้เกิดการ
ปฏิบตัิงาน (Newstrom. et. al., 1993) ศาสตราจารย์ กริฟฟิน (Griffin, 1993) ได้ให้ค านิยามการ
จงูใจว่า การจงูใจ เป็นแรงก าลงัชดุหนึ่ง (The set of forces) ซึ่งท าให้คนปฏิบตัิงานไปในทิศทางท่ี
ก าหนดไว้ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2533) การจูงใจคนในการท างาน จะมีความหมายในทางท่ีจะให้ได้
ผลงานท่ีดีและสงูขึน้ ทัง้นีก็้เพ่ือประโยชน์ท่ีจะให้องค์การสามารถมีข้อได้เปรียบในทางตา่ง ๆ จาก
ความมีประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ เป้าหมายของแรงจูงใจจึงต้องเน้นให้การท างาน
ของคนงานมีประสิทธิภาพสงูสดุเทา่ท่ีจะท าได้  

Weihrich and Koontz (1993) การจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลักดนัจากความ
ต้องการและความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์ เพ่ือให้แสดงออกตามท่ีต้องการ อาจกล่าวได้ว่า 
ผู้บริหารจะใช้การจูงใจให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลับกัน
ผู้ใต้บงัคบับญัชาก็อาจใช้วิธีการเดียวกนักบัผู้บริหาร 

โดยสรุป การจงูใจหมายถึง แรงหรือพลงัขบัดนัจากความต้องการของคน พลงัขบัดนันีท้ า
ให้เกิดการท างานไปตามแนวทางหรือกฎระเบียบท่ีได้ก าหนดไว้ การจูงใจจะเป็นไปในทางท่ีดี
สามารถท าให้งานออกมาดีมีประสิทธิภาพ 

 
3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ทฤษฎีการจงูใจ ERG ของ Alderfer 
ทฤษฎีนีเ้ป็นทฤษฎีความต้องการซึ่งก าหนดล าดบัขัน้ตอนความต้องการ Alderfer ได้ชี ้

ความแตกต่างระหว่างความต้องการในระดบัต ่า และความต้องการในระดบัสูง ซึ่งเก่ียวข้องกับ
ความต้องการของมาสโลว์ 5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภทดงันี ้

3.2.1 ความต้องการในการอยู่รอด (Existence needs) เป็นความต้องการในระดับ
ต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรม (Concrect) ประกอบด้วยความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์ คือ
ความต้องการของร่างกายและความต้องการความปลอดภยัซึง่สามารถพิสจูน์ได้ 

3.2.2 ความต้องการความสัมพันธ์ (Related need) มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 
ประกอบด้วยความต้องการด้านสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลว์บวกด้วยความต้องการความ
ปลอดภยัและความต้องการการยกยอ่ง 
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3.2.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth) เป็นความต้องการในระดบัสงูสดุ
ในระดับขัน้ตอนของ Alderfer และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบด้วยส่วนท่ีเป็นความ
ต้องการการยกย่องและบวกด้วยความต้องการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว์ (ศิ
ริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2539) 

Gilmer (1971) กล่าวถึง ความก้าวหน้าในการท างาน เป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้คนมีความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงาน เช่น การได้เล่ือนต าแหน่งสูงขึน้ การได้สิ่งตอบแทนจากความสามารถใน
การท างานของเขาและการไมมี่โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ยอ่มไมก่่อให้เกิดความไมช่อบงาน 

ทฤษฎีความต้องการของฮอพพอค (Hoppock’s Composite Theory) 
(Hoppock, 1935 อ้างถึงใน นวลศิริ เปาโรหิตย์ , 2535) กล่าวไว้ว่า มนุษย์มีความ

ต้องการทัง้ทางร่างกายและจิตใจ เชน่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม การยอมรับ การนบัถือของผู้ อ่ืน โดยแต่
ละบุคคลมีความต้องการต่างชนิดและต่างระดบักัน ความต้องการท่ีหลากหลายของมนุษย์นี ้จะ
เป็นตวัก าหนดให้เขาเลือกอาชีพตามความต้องการของตนเอง เช่น บคุคลท่ีต้องการความมัน่คงใน
ชีวิตสงู มกัจะเลือกอาชีพท่ีมีความเส่ียงน้อย อาทิ เช่น ในองค์กรท่ีมีความมัน่คง มีช่ือเสียง เป็นต้น 
แต่การท่ีบุคคลจะรู้ความต้องการของตนเองจะขึน้อยู่กับความเข้าใจในตนเอง โดยเน้นการรู้จัก
ตนเอง เพราะการเรียนรู้เก่ียวกับตนเองจะท าให้บุคคลได้เข้าถึงความต้องการ ประสบการณ์ชีวิต
เบือ้งต้น การได้รับข้อมลูเก่ียวกบัอาชีพนัน้ ความพงึพอใจในอาชีพซึง่เกิดจากการได้ประกอบอาชีพ
ท่ีตรงกับความต้องการ และงานท่ีท ามีความก้าวหน้า แต่เม่ือบุคคลเลือกอาชีพแล้วสามารถท่ีจะ
เปล่ียนแปลงได้ถ้ารู้สกึวา่การเปล่ียนแปลงท าให้เขาได้รับการตอบสนองท่ีดีกวา่งานเก่า  

ซิลเวอร์สไตน์ แบร์รี (2551) ได้กล่าวถึง กรณีศกึษา การจงูใจพนกังานด้วยโอกาสในการ
เล่ือนต าแหนง่ เม่ือพนกังานท างานได้ในระดบัท่ีไมโ่ดดเดน่นกั คณุอาจต้องมาพิจารณาใหมว่า่ เป็น
เพ ราะบรรยากาศในบ ริษั ทห รือไม่  จากการศึกษาของ Watson Wyatt Worldwide ซึ่ งได้
ท าการศึกษาพนักงานโรงงานผลิตร่วม 27 แห่ง พบว่า ถ้าพนักงานรู้สึกว่า งานของตนมี
ความหมาย และได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน โดยท่ีองค์กรไม่ได้มีแตแ่ผนเร่ืองการบริหาร
ผลงานเฉย ๆ ทว่า ยงัเสนอโอกาสในการเติบโต หรือการเล่ือนต าแหน่งด้วย ผลงานและผลิตภาพ
ของพวกเขาจะดีขึน้ทนัที ขณะท่ี สถิติการขาดงานลดลง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เม่ือพนกังานรู้สึกว่า 
ถ้ามีผลงานเป็นเลิศสม ่าเสมอ ก็มีโอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง เช่นนีแ้ล้ว พวกเขามักจะ
ทุม่เทท างานอยา่งดี 

บญุรวย ฤาชยั (2559) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของเส้นทางความก้าวหน้าในงานอาชีพและ
องค์ประกอบในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพไว้ดงันี ้
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ประโยชน์ของเส้นทางความก้าวหน้าในงานอาชีพ  
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) จะแสดงถึงการเติบโตในสายอาชีพ

ของพนกังานเม่ือเข้ามาปฏิบตังิานในองค์การ มีประโยชน์ดงัตอ่ไปนี ้
1. ชว่ยในการสร้างขวญั ก าลงัใจ และรักษาคนเก่งคนดีไว้ในองค์การ  
2. ช่วยในการก าหนดความก้าวหน้าในการท างาน ท าให้พนักงานท างานอย่างมี

เปา้หมาย 
3. ท าให้พนกังานสามารถก าหนดแนวทางไปสู่ความส าเร็จตามเปา้หมายของตนเอง

ได้ 
4. ท าให้พนกังานมีโอกาสได้รับการพฒันาตนเองได้ตามศกัยภาพ 
5. เป็นการปทูางสูก่ารสร้างพนกังานท่ีมีคณุคา่ให้แก่องค์การในระยะยาว 

องค์ประกอบในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
องค์ประกอบในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วยบุคคลท่ีต้องมี

สว่นเก่ียวข้องในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในงานอาชีพ ดงันี ้
1. ตวัพนกังาน 
บคุลากรจะต้องเป็นผู้ ท่ีมีศกัยภาพ มีความรู้ มีความสามารถ มีความพร้อมในการท่ี

จะพฒันาตนเอง เพ่ือมุง่ไปสูค่วามส าเร็จตามเปา้หมายในอาชีพของตนเอง  
2. ผู้บงัคบับญัชา 
ผู้บงัคบับญัชาทุกระดบัชัน้ จะต้องมีภาวะผู้น า มีวิสยัทศัน์ ให้การสนบัสนนุ ส่งเสริม 

และพฒันาศกัยภาพเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของพนกังาน 
3. บริษัทหรือองค์การ 
องค์การหรือหน่วยงาน จะต้องมีระบบ มีหลกัเกณฑ์ เพ่ือส่งเสริม สนบัสนุน และให้

โอกาสแก่พนกังาน เพ่ือความเจริญก้าวหน้าในการท างานของพนกังาน 
องค์ประกอบในการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 

1. ตวัพนกังาน (มีศกัยภาพ) 
2. ผู้บงัคบับญัชา (มีภาวะผู้น า) 
3. บริษัทหรือองค์การ (มีการก าหนดหลกัเกณฑ์) 

ซึง่หลายบริษัท ได้ก าหนดหลกัเกณฑ์ส าหรับพิจารณาคดัเลือกบคุคลท่ีมีคณุสมบตัิ ท่ี
เหมาะสมโดยพิจารณาจากปัจจยัตา่ง ๆ อาทิเชน่ 
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อายขุองพนกังาน พนกังานมีอายท่ีุเหมาะสมกบัต าแหน่งนัน้หรือไม่ ซึ่งพิจารณา
จากอาย ุณ ปัจจบุนั ไมใ่ช ่ณ วนักรอกใบสมคัร 

อายกุารงาน การท างานในบริษัทหรือองค์การ มีระยะเวลาเท่าใด ด ารงต าแหน่ง
นัน้ ๆ มีระยะเวลานานเทา่ใด 

ระดบัการศึกษา พนักงานมีระดบัการศึกษาเหมาะสมกับต าแหน่งท่ีจะเล่ือนขัน้
เล่ือนระดบัหรือไม ่

ผลการปฏิบตัิงาน ผลการประเมินการปฏิบตัิงานย้อนหลงัท่ีด ารงต าแหน่งตา่ง ๆ 
ในบริษัท หรือองค์การ อยูใ่นระดบัท่ีนา่พอใจหรือไม่ 

ความพร้อมส่วนตวั พิจารณาจากตวัพนกังานว่ามีทักษะ ด้านต่าง ๆ ท่ีองค์การ
ต้องการหรือไม่ พนักงานมีความมุ่งมั่นใส่ใจ และพร้อมท่ีจะรับผิดชอบในส่วนอ่ืน ๆ ท่ีอาจมี
ภาระกิจมากกวา่ท่ีรับผิดชอบเดมิเพียงใด 

เกณฑ์ส าหรับการเล่ือนต าแหนง่ (ซิลเวอร์สไตน์ แบร์รี, 2551) 
การเล่ือนต าแหน่ง คือ วิธีการท่ีนายจ้างแสดงการยอมรับในคณุคา่ของพนกังาน ผู้พิสจูน์

ว่า ตวัเองมีคณุค่าพอส าหรับการรับผิดชอบมากขึน้ และในการตดัสินใจเล่ือนต าแหน่ง นายจ้าง
จะต้องมองหาองค์ประกอบทัง้ส่ี ตอ่ไปนี ้

ความช านาญในงาน (Job mastery) พนักงานท างานนัน้ได้เป็นอย่างดีและด้วย
ความมัน่ใจไหม 

ความคิดริเร่ิม (Initiative) พนักงานตระเตรียมสิ่งท่ีจ าเป็นต้องท า และท ามันโดยไม่
ต้องบอกได้ไหม 

นิสัยการท างาน (Work habits) พนักงานมีระเบียบวินัย และคุณลักษณะเชิงบวก
หรือไม ่

ความรับผิดชอบ (Responsibility) พนกังานสามารถจดัการกับการตดัสินใจ ท าและ
จดัการกบัภาระหน้าท่ีท่ีซบัซ้อนได้หรือไม่ 

สรุปทฤษฎี ERG ของ Alderfer ทฤษฎีนีแ้สดงให้เห็นถึงความปรารถนาของคน โดย
ประกอบไปด้วย ความต้องการอยู่รอด ความสมัพนัธ์ ความเจริญก้าวหน้า คนเราจะมีสดัสว่นความ
ปรารถนาแตกต่างกันในระดบัสูงหรือระดบัต ่าไปตามสถานการณ์ ส่วนกรณีศึกษาเร่ืองการจูงใจ
พนักงานนัน้สรุปได้ว่า เม่ือองค์กรเสนอหรือบอกกล่าวในเร่ืองโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานให้พนกังานได้รับรู้แล้วนัน้ พนักงานจะรู้สึกว่างานท่ีตนเองนัน้ท าอยู่มีความส าคญัมาก และ
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พนักงานจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้และขาดงานน้อยลง เพราะการทุ่มเทในการ
ท างานของพนกังานจะน าไปสูก่ารได้มีโอกาสในความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานตอ่ไป 

 
3.3 แนวคิดเก่ียวกับสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล เกิดจากการท่ีบคุคลได้ร่วมกนัท ากิจกรรม และมีสว่นร่วมใน

การส่ือสาร ร่วมมือ พัฒนา ปรับปรุง แก้ปัญหาและสร้างแรงจูงใจให้แก่กันและกัน การมี
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (บรรยงค์ โตจินดา, 2543) มีดงันี ้คือ 

3.3.1 การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal interaction) คณุลักษณะส่วน
บคุคล ซึง่มีเปา้หมายมีความต้องการของบคุคล จะต้องมีความเช่ือ ความศรัทธา ท่ีบคุคลนัน้ยึดถือ 
ท่ีส าคญัคือ ต้องมีความนกึคดิท่ีแตกตา่งจากบคุคลอ่ืน และมีความต้องการเป็นสมาชิก  

3.3.2 การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บริหารกับบคุลากร ผู้ ท่ีเป็นผู้บริหารหรือผู้น า
นัน้ ควรมีความสามารถในการท างาน และมีหน้าท่ีท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ ร่วมงาน ดงันี ้

3.3.2.1 การบริหารงานมีลักษณะเป็นประชาธิปไตย ให้อิสระในการแสดง
ความคดิแก้ปัญหาแก่เพ่ือนร่วมงาน 

3.3.2.2 ให้บคุลากรรู้จดุหมายของงานและเปา้หมายขององค์กร 
3.3.2.3 ให้บุคลากรเกิดความรัก ความผูกพัน ความศรัทธาแก่องค์กร โดย

ผู้บริหารพยายามกระท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาของตนมีทศันิคตท่ีิดีกบัผู้บริหารก่อน 
3.3.2.4 มอบหมายงานท่ีบคุลากรสนใจ พอใจท่ีจะปฏิบตั ิให้บคุลากรมีความรู้สึก

ถึงความส าเร็จของงานวา่เป็นของทกุคน และให้รู้สกึวา่เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 
3.3.2.5 มีการให้ผลประโยชน์ร่วมกนั 
3.3.2.6 มีการท างานเป็นทีม 
3.3.2.7 สง่เสริมให้บคุลากรมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 

3.3.3. การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนร่วมงานมีความส าคญัต่อ
การท างานเพราะในการท างานมีการประสานงานร่วมกนั ไม่สามารถท างานเพียงล าพงัได้ เพ่ือให้
งานมีประสิทธิภาพ บคุลากรในองค์กรควรมีสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่เพ่ือนร่วมงาน ดงันี ้

3.3.3.1 แสดงความเป็นมิตรกบัทกุคน สนใจผู้ อ่ืน ให้ความเข้าใจผู้ อ่ืนอยา่งจริงใจ 
3.3.3.2 มีความจริงใจท่ีจะท าให้ผู้ อ่ืน กระตือรือร้นในการท างาน 
3.3.3.3 แสดงตัวเป็นผู้ ฟังท่ีดี กระตุ้นผู้ อ่ืนให้พูดถึงตัวเองและเป็นเร่ืองท่ีผู้ อ่ืน

สนใจ 
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3.3.3.4 พยายามท าให้ผู้ อ่ืนรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั และกระท าด้วยความ
จริงใจ ตระหนกัถึงคณุคา่มากกวา่วตัถสุิ่งของ 

3.3.3.5 มีความสภุาพออ่นน้อมถ่อมตนและเกรงใจ 
3.3.3.6 พยายามปรับปรุงจดุท่ีตวัเองบกพร่องก่อนเสมอ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหน้ากบัลกูน้อง ในทฤษฎีของฟีดเลอร์ (Fielder, 1964) ได้กล่าว
แล้วว่า ฟีดเลอร์เช่ือในเร่ืองความเก่ียวสมัพนัธ์กันระหว่างผู้น าและสถานการณ์ ในเร่ืองปัจจยัทาง
สถานการณ์นี  ้ฟีดเลอร์เน้นเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างลูกน้องและหัวหน้าว่ามีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพของกลุ่มมาก ถ้าหวัหน้าและลกูน้องมีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั ความสัมพนัธ์ในกลุ่ม
ย่อมราบร่ืนการท างานก็จะเป็นไปตามท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่ต้องใช้มาตรการบงัคบั ฟีดเลอร์มี
ความเห็นว่าบรรยากาศของกลุ่ม (ตึงเครียด หรือกลมเกลียว ปรองดอง) ระหว่างหัวหน้าและ
ลูกน้องจะเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะชีใ้ห้เห็นถึงอิทธิพลของผู้น าในกลุ่ม (นวลศิริ เปาโรหิตย์, 
2551) 

การท่ีหวัหน้าเข้าใจหลกัของความแตกตา่งในระหว่างบคุคลของลกูน้อง คงจะช่วยท าให้
หวัหน้าได้เข้าใจถึงความพึงพอใจหรือไม่ของลูกน้องท่ีมีต่อหวัหน้า และอาจจะเป็นทางหนึ่งท่ีตา่ง
ฝ่ายต่างก็จะปรับตวัเองให้เข้ามาได้ในระดบัท่ีต่างฝ่ายต่างยอมรับซึ่งกันและกันได้ และก่อให้เกิด
ความเข้าใจอนัดีตอ่กนัได้ในท่ีสดุ (นวลศริิ เปาโรหิตย์, 2551) 

ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานจะท าให้คนมี
ความสขุในการท างาน สมัพนัธภาพระหว่างเพ่ือนจึงมีความส าคญัและเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีก่อให้เกิด
ความพงึพอใจในการท างาน ฮาร์เรล์ล (Harrell, 1972  อ้างถึงใน  นิมะ หตุาคม, 2541) 

สรุปทฤษฎีเก่ียวกับสัมพันธภาพกับผู้ ร่วมงาน ด้านความสัมพัน ธ์ระหว่างหัวหน้ากับ
ลกูน้องนัน้ จะเห็นได้วา่ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้ากบัลกูน้องจะมีอิทธิพลตอ่การท างานร่วมกัน
ได้ หากหัวหน้ากับลูกน้องมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน มีทัศนคติท่ีเป็นบวกต่อกันจะท าให้การ
ปฏิบตัิงานร่วมกันมีความราบร่ืนมากขึน้ สามารถลดการบงัคบัฝืนใจท างานซึ่งกนัและกันได้ ส่วน
ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานก็เช่นกัน หากพนักงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
พนกังานจะเกิดความพงึพอใจในงานและมีความสขุในการท างานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานด้วย 

 
4. แนวคิดและค านิยามเก่ียวกับรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดกิาร 

รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายได้ประจ าท่ีบคุลากรจะได้รับในอตัราคงท่ีภายใน
ชว่งระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรายได้นีจ้ะไม่เปล่ียนแปลงตามจ านวนชัว่โมงท างาน หรือปริมาณของ
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ผลผลิตของบคุลากร ผลตอบแทน หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตา่ง ๆ เช่น 
คา่จ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อยา่งอ่ืนท่ีองค์การได้ให้กบับคุลากรเพ่ือเป็นการตอบ
แทนการท างาน (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545) สวัสดิการ เป็นสิ่งท่ีองค์การหรือนายจ้างเป็นผู้
จัดหาให้แก่บุคลากร เช่น ท่ีอยู่อาศัย ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน และ
วันหยุดพิเศษ เป็นต้น ซึ่งเป็นการจัดหาในสิ่งท่ีนอกเหนือจากค่าจ้างท่ีจ่ายให้โดยตรง โดยถือ
เสมือนเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบของนายจ้าง ซึ่งถือเป็นสิ่งท่ีองค์การสมควรปฏิบตัิ เพ่ือธ ารง
รักษาและจงูใจบคุคลท่ีมีความสามารถให้ร่วมงานกบัองค์การ ปัจจบุนัการจดัสวสัดิการในองค์การ
มีความส าคญัตอ่ขวญั ก าลงัใจ การธ ารงรักษาบคุลากร และความทุม่เทท่ีบคุลากรมีให้กบัองค์การ  
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545) 

จากการศกึษาผู้วิจยัสรุปความหมายของรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดกิาร ดงันี ้ 
รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายได้ประจ าท่ีบคุลากรจะได้รับในอตัราคงท่ีภายใน

ชว่งระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรายได้นีจ้ะไมเ่ปล่ียนแปลงตามจ านวนชัว่โมงท างาน  
ผลตอบแทน หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง 

เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืนท่ีองค์การได้ให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทน
การท างาน 

สวัสดิการ หมายถึง สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีพนักงานจะได้รับในทุก ๆ เดือนจากบริษัท
อย่างมีความเพียงพอ เหมาะสมเป็นไปตามนโยบายขององค์กรท่ีก าหนดไว้ เช่น กองทุน
ประกันสงัคม กองทุนสงเคราะห์พนกังานและลกูจ้าง กองทนุเงินทดแทนท่ีได้รับอนัตรายจากการ
ปฏิบตัหิน้าท่ี การแตง่กายและเคร่ืองแบบ และการจา่ยเงินโบนสัประจ าปี เป็นต้น 

 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตัง้ใจที่จะลาออก 

5.1 ความหมายของความตัง้ใจลาออกจากงาน 
การลาออก หมายถึง การท่ีบุคลากรตัดสินใจเลิกท างานกับองค์การ โดยท่ีบุคลากร

สามารถท่ีจะลาออกจากงานได้ตามความต้องการของตน การออกจากงานอาจเกิดขึน้จากสาเหตุ
ท่ีแตกต่างกัน เช่น ความขัดแย้งภายในท่ีท างาน ความไม่เท่าเทียมกันในการเล่ือนขัน้ เล่ือน
ต าแหนง่ความเบื่อหนา่ย ความก้าวหน้าในท่ีท างานใหม ่เป็นต้น (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545)  

ความตัง้ใจลาออก หมายถึง ความคิด (Cognition) เก่ียวกบัการลาออกจากองค์การของ
พนักงานโดยสมัครใจ ซึ่งแสดงออกมาในรูปของ ความคิด ความรู้สึก เก่ียวกับการลาออกและ
ความพยายามหางานใหม ่เป็นต้น (อานนท์ ศกัดิว์รวิชญ์, 2548) 
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Mowday, Porter and Steers (1982) ให้ความหมายของความตัง้ใจท่ีจะลาออกเอาไว้
ว่า เป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยู่เป็นพนกังานขององค์กรอีกต่อไป โดยความตัง้ใจหรือความ
ต้องการของบุคคลนีมี้อิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานซึ่งท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงหรือลาออกจากงานท่ีท า 

Steers (1977) ให้ความหมายของความตัง้ใจท่ีจะลาออกไว้ว่า หมายถึง ความพร้อมท่ี
จะแสดงพฤตกิรรมการลาออกจากงานในอนาคต 

Mobley,Griffecth, Hand and Mcglion (1979) กล่าวว่า ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจะ
แสดงออกมาใน 2 ลกัษณะ คือ ความตัง้ใจท่ีจะค้นหาและความตัง้ใจท่ีจะลาออก ซึ่งความตัง้ใจท่ี
จะค้นหาจะท าให้เกิดพฤติกรรมการค้นหาในรูปแบบต่าง ๆ และจะเกิดขึน้ก่อนความตัง้ ใจท่ีจะ
ลาออก ตลอดจนการเกิดพฤตกิรรมการลาออกในขัน้สดุท้าย 

Porter and Steers (1973) กล่าวไว้ว่า การคาดการณ์การลาออก โดยการใช้ความตัง้ใจ
ท่ีจะลาออกจะสามารถคาดการณ์ได้ง่ายกว่าการใช้การลาออกจริงมาท านาย เน่ืองจากความตัง้ใจ
ท่ีจะลาออกอยู่ภายใต้การควบคุมของพนักงาน แต่การลาออกจริงอาจมีปัจจัยอ่ืน ๆ เข้ามา
เก่ียวข้องด้วยมากมาย ซึ่งพบว่าความตัง้ใจท่ีจะลาออกจะมีความสมัพนัธ์อย่างสูงกับพฤติกรรม
การลาออก 

Porter, Lawler and Hackman (1975) ได้จ าแนกประเภทของการลาออกเป็น  4 
ประเภท คือ  

1. การลาออกท่ีเกิดขึน้จากความประสงค์ของบคุคล (Voluntary Individual Initiated 
Turnover) หมายถึง การท่ีบคุคลตดัสินใจไม่ท างานในองค์การเดิม อนัเน่ืองจากความต้องการของ
บคุคลเองโดยท่ีบคุคลนัน้ไมไ่ด้ถกูบงัคบัจากใคร 

2. การลาออกท่ีเกิดขึน้จากความประสงค์ของบคุคล (Voluntary Individual Initiated 
Turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลตัดสินใจไม่ท างานในองค์การเดิม อันเน่ืองมาจากแรงกดดัน
เก่ียวกับสภาพแวดล้อมของบุคคลเอง เช่น ย้ายงานตามสามี หรือ คลอดบุตร ถึงแม้ว่าบุคคล
ต้องการท างานอยู่กับองค์การในขณะท่ีองค์การเองก็ต้องการให้บุคคลท างานอยู่กับองค์การ
เชน่เดียวกนั 

3. การลาออกท่ีไม่ได้เกิดจากความประสงค์ขององค์การ (Involuntary Organization 
Initiated Turnover) หมายถึง การท่ีองค์การได้รับแรงกดดันจากสภาพเศรษฐกิจท่ีมีความ
จ าเป็นต้องลดจ านวนพนกังาน ดงันัน้จงึจ าเป็นต้องปลดพนกังานออก 
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4. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ขององค์การ (Voluntary Organization 
Turnover) หมายถึง การท่ีองค์การตดัสินใจให้บุคคลสิน้สภาพการเป็นสมาชิกองค์การ เน่ืองจาก
ความไมมี่ประสิทธิภาพของบคุคลเอง 

Mobley (1982) ได้ให้ความหมายของการลาออก หมายถึง การท่ีพนักงานขององค์การ
สิน้สภาพการเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ ซึ่งการสิน้สภาพการเป็นสมาชิกนี ้แบง่ได้เป็น 2 ประเภท 
คือ  

1. การลาออกโดยสมัครใจ คือ การสิน้สภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ โดย
พนกังานเป็นผู้จดัการเอง 

2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ คือ การสิน้สภาพการเป็นสมาชิกขององค์การโดย
องค์กรเป็นผู้จดัการ และหมายรวมถึง การเกษียณอาย ุและการตาย 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตัง้ใจท่ีจะลาออกนัน้ สรุปได้ว่า ความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออกจากงานหมายถึง การท่ีบคุคลเกิดความรู้สึกว่าไมพ่ึงพอใจในงาน จงึไมไ่ด้มีความต้องการท่ี
จะท างานกับองค์การแล้ว ตดัสินใจท่ีจะเลิกท างานกับองค์กรซึ่งสามารถเป็นความต้องการส่วน
บคุคล หรือเป็นความต้องการขององค์การก็ได้ และการลาออกสามารถกระท าได้โดยความสมคัร
ใจหรือไมส่มคัรใจของพนกังานก็ได้   

 
5.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจที่จะลาออก 
Mowday et al. (1982) กล่าวว่า การท่ีพนักงานจะมีความตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ หรือลาออก

จากองค์การ เป็นผลมาจาก 2 ปัจจยัใหญ่ ๆ คือ 
5.2.1 ความ รู้สึกของพนักงาน ท่ี มี ต่องาน  (Affective Responses to the Job) 

สามารถน าไปสูพ่ฤตกิรรมความตัง้ใจท่ีจะลาออกและก่อให้เกิดพฤตกิรรมการลาออกได้ เช่น ความ
พึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์การ (Organizational Commitment) ความผกูพนัธ์ต่อ
งาน เป็นต้น แต่ในขณะเดียวกัน ความรู้สึกเหล่านีก็้สามารถช่วยลดความตัง้ใจท่ีจะลาออกของ
พนกังานได้ด้วย เชน่กนั 

5.2.2 ปัจจัยท่ีไม่เก่ียวข้องกับงาน (Non-Work) เช่น การทดลองงาน ความต้องการ
แรงงาน ความจ าเป็นในชีวิตสมรส ความผกูพนัในครอบครัว การฝึกงาน ฯลฯ เป็นสิ่งท่ีสามารถเพิ่ม 
หรือลดความตัง้ใจท่ีจะลาออก หรือคงอยูต่อ่ในองค์การของพนกังานได้ 
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5.3 ผลของความตัง้ใจที่จะลาออก 
Mowday et al. (1982) กล่าวว่า ความตัง้ใจท่ีจะลาออกมีผลต่อการแสดงออกของ

พฤตกิรรม 3 ลกัษณะ ได้แก่ 
5.3.1 พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนกังานจะลาออกโดยทนัที หากเกิดความรู้สึก

ท่ีต้องการจะลาออก แม้วา่จะยงัไมมี่ทางเลือกอ่ืนรองรับก็ตาม 
5.3.2 พฤตกิรรมการค้นหาทางเลือก เม่ือพนกังานมีความตัง้ใจท่ีจะลาออก พนกังาน

ก็จะพยายามหาทางเลือกอ่ืนมารองรับตอนท่ีลาออกไปจากองค์การเดมิ เพ่ือจะได้ไมต้่องกลายเป็น
ผู้ว่างงาน หลงัจากออกจากงานไปแล้ว แต่โอกาสท่ีจะค้นหาทางเลือกนัน้ก็ขึน้อยู่กบัลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างกันออกไปของพนักงาน เช่น อายุ เพศ อาชีพ ฯลฯ รวมทัง้ขึน้อยู่กับสภาพ
เศรษฐกิจและตลาดแรงงานในขณะนัน้ด้วย 

5.3.3 พฤติกรรมด้านอ่ืน ๆ เม่ือพนกังานทราบว่าตนเองไม่สามารถค้นหาทางเลือกท่ี
ตนปรารถนาได้หรือมีทางเลือกน้อย พนกังานก็จะยงัคงไม่ลาออกจากองค์การ แต่จะมีพฤติกรรม
อ่ืนเกิดขึน้แทน เช่น การขาดงาน การเฉ่ือยงาน การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์ การใช้กลไก
ปอ้งกนัตนเอง (Defense Mechanism) ฯลฯ เพ่ือลดความวิตกกงัวลและความคบัข้องใจท่ีเกิดจาก
การไมส่ามารถลาออกจากองค์การได้ 

 
5.4 กระบวนการของการลาออก 
Spector (1996) แสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจในงาน ท่ีน าไปสู่ความตัง้ใจท่ีจะลาออก 

ส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการค้นหางาน เช่น การสมคัรงานอ่ืน การไปสมัภาษณ์งาน เป็นต้น และ
สดุท้ายน าไปสู่การลาออก โดยพนกังานท่ีไม่พงึพอใจในงานของตนก็จะเกิดความตัง้ใจท่ีจะลาออก
จากงานนัน้ และความตัง้ใจนีเ้องท่ีน าไปสู่พฤติกรรมของการลาออก ซึ่งสามารถอธิบายถึง
กระบวนการลาออกจากงานได้ดงัภาพ 

 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 4 กระบวนการลาออกจากงานตามแนวคิดของ (Spector, 1996) 

ความพงึพอใจในงาน 

Job Satisfaction 

ความตัง้ใจลาออกจากงาน 

Turnover Intention 

ลาออก 

Turnover 

ทางเลือกท่ีสามารถหาได้ 
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6. เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของ

พนักงานระดับบังคับบัญชา ส านักงานบัญชีกลาง บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานระดบับงัคบับญัชาท่ีสังกัดส านักงานบญัชี
กลาง บริษัทปนูซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวน 710 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย 
ตวัแปรต้น จ านวน 7 ตวัแปร ประกอบไปด้วย 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ดงันี ้
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และระดบัรายได้เฉล่ียต่อเดือน 2. ปัจจัยด้านความน่าสนใจ
ของงาน 3. ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน 4. ปัจจยัด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 5. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 6. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือน
ร่วมงาน และ  7. ปัจจยัด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ตวัแปรตามเป็น ความตัง้ใจท่ีจะลาออก
จากงาน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression) เพ่ือทดสอบสมมติฐานของงานวิจยั การวิเคราะห์ Independent Sample 
T Test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกัน และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร
มากกว่า 2 ตวั ผลการวิจยัพบว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบั
บัญชาท่ีสังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) มี 3 ปัจจัย โดย
เรียงล าดบัจากมากไปน้อย จากคา่สมัประสิทธ์ิของสมการถดถอย ได้แก่ ปัจจยัด้านความน่าสนใจ
ของงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ทัง้ 3 
ปัจจัยเป็นอิทธิพลเชิงลบท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานระดบับงัคบับญัชา ท่ีสังกัด
ส านกังานบญัชีกลาง บริษัทปนูซีเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) ตามล าดบั 

ณปภัช นาคเจือทอง (2553) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา มหาวิทยาลยักรุงเทพ 
โดยมีวตัถปุระสงค์ของการวิจยัเพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การตดัสินใจลาออกของพนกังานใน
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ท่ีมีสาเหตมุาจากการบริหาร เพ่ือศกึษาความ
แตกต่างของปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ท่ีส่งผลตอ่การลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรม
โรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เพ่ือศึกษาแนวทางในการปอ้งกัน และวิธีในการรักษาหรือจงูใจ
พนกังานท่ีมีคณุภาพให้ท างานกับองค์กรต่อไป กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานบริษัทในเขตพืน้ท่ีสวน
อตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จ านวน 400 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศกึษา ประกอบด้วย 
ตวัแปรต้น 3 ตวัแปร ได้แก่ 1. ปัจจยัส่วนบคุคล มี 7 ด้าน ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
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การศกึษา รายได้ ต าแหน่ง และอายงุาน 2. ปัจจยัจงูใจ มี 2 ด้าน ประกอบด้วย ลกัษณะงาน และ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 3. ปัจจัยค า้จุน มี  5 ด้าน ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร 
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คงในงาน 
และเงินเดือน ตวัแปรตามเป็น การตดัสินใจลาออกของพนกังาน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลด้วย อัตราส่วนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความ
แตกต่างโดยใช้การทดสอบคา่ t-test และใช้วิธีวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) โดยใช้โปรแกรมประมวลผลการวิจัยมาช่วยในการประเมินผล  พบว่า 
ปัจจยัจงูใจอยา่งน้อย  1 ปัจจยั ได้แก่ ความส าเร็จในการงานท่ีท า การได้รับยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานท่ีท ามีความสมัพนัธ์ตอ่การคงอยูห่รือการลาออก หรือเปล่ียนองค์กรของนกัประชาสมัพนัธ์
จาก 5 องค์กรขนาดกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลตอ่การลาออกของนกัประชาสมัพนัธ์ด้านนโยบายและ
การบริหารงานขององค์กร ด้านผู้ น าองค์กร ด้านการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้าน
ความมัน่คงในการท างาน ด้านสภาพการท างาน และด้านความสมัพนัธ์กับผู้ ร่วมงาน โดยรวมอยู่
ในระดบัมีผลตอ่การตดัสินใจลาออกคอ่นข้างมาก 

ธัญญารัตน์ สนัไม (2554) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน 
ศึกษาพนักงานต้อนรับภาคพืน้ประจ าท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
สาเหตขุองการลาออกของพนักงานในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานท่ีลาออกไปแล้ว เป็น
ผู้หญิงโดยส่วนใหญ่ อาย ุ26-30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศกึษาขัน้ปริญญาตรี อายกุารท างาน
อยู่ในช่วง 1-2 ปี รายได้อยู่ ท่ี  10,000 – 15,000 บาท ท างานในต าแหน่งออฟฟิศ จ านวน 30 
ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศกึษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ 1. ปัจจยัสว่นบคุคล มี 7 
ด้าน ประกอบด้วย เพศ อาย ุต าแหน่ง ระดบัการศกึษา รายได้สว่นบคุคลตอ่เดือน สถานภาพ และ
อายงุาน 2. ปัจจยัจงูใจภายในบคุคล มี 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านทศันคตใินการท างาน ด้านความ
พึงพอใจต่อการท างาน ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านความรู้ทั่วไปเก่ียวกับงาน และด้านขวญัและ
ก าลงัใจ 3. ปัจจยัจูงใจด้านการบริหาร มี 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้าน
การประเมินผล ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านความสมัพนัธ์ และด้านความผูกพนัตอ่องค์กร ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยกระบวนการทางสถิติ ผลการวิจัย
พบว่า สาเหตุในการตดัสินใจลาออกคือ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และ ด้าน
เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับ ด้านงานท่ีได้รับมอบหมาย และ ด้านหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงาน โดยอนัดบัหนึ่งท่ีผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคญัคือ ทางด้านโอกาสความก้าวหน้าใน
หน้าท่ีการงาน 
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ปริทัศน์ คล่องดี (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและ
ความพึงพอใจในงานท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังาน Generation Y ของบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน Generation Y อายุระหว่าง 19 – 34 ปี ซึ่งเป็น
พนกังานของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตวัอยา่ง ตวัแปรท่ีศกึษา ประกอบด้วย
ตวัแปรต้น จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ 1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ มี 6 ด้าน ประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน และระดบัการศึกษา 2. การรับรู้
สภาพแวดล้อมในการท างาน มี 2 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความชดัเจนในการปฏิบตัิงาน และด้าน
การได้รับการสนับสนุน 3. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน มี 2 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
ผลตอบแทน และด้านเพ่ือนร่วมงาน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั วิเคราะห์ข้อมลูด้วย 
คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ Independent Samples t-
test การวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way 
ANOVA) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ27 – 30 ปี สถานภาพโสด รายได้ตอ่เดือนอยู่ท่ี 15,001 
– 20,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ส่วนใหญ่อยู่ท่ี 6 – 7 ปี ระดบัการศึกษาชัน้ปริญญาตรี 
ลักษณะการจ้างงานเป็นพนักงานประจ า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความ
เก่ียวข้องในการท างาน ด้านการได้รับการสนบัสนนุ ด้านความเป็นอิสระในการท างาน ด้านความ
ชดัเจนในการปฏิบตัิงาน ด้านการควบคมุโดยผู้บงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ในเร่ืองของ
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในงานในด้านต่าง ๆ พบว่า ด้านลักษณะงาน ผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวนมากมีความพึงพอใจในงานในระดับมาก ด้านผลตอบแทน ผู้ ตอบ
แบบสอบถามจ านวนมากมีความพึงพอใจในด้านผลตอบแทนระดับปานกลาง ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ผู้ ตอบแบบสอบถามจ านวนมากมีความพึงพอใจในด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในงานระดบัปานกลาง ด้านผู้บงัคบับญัชา ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากมีความ
พึงพอใจในด้านผู้บงัคบับญัชาระดบัมาก ด้านเพ่ือนร่วมงาน ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากมี
ความพึงพอใจในด้านเพ่ือนร่วมงานระดบัมาก ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังานโดยรวมแล้วอยูใ่นระดบัปานกลาง 

พฤกษ์ สุพรรณนาลยั และ ประสพชยั พสุนนท์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานในบริษัทชไนเดอร์ (ไทยแลนด์) จ ากัด กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนกังานระดบัปฏิบตัิการบริษัท ชไนเดอร์ (ไทยแลนด์) จ ากดั โรงงานบางป ูจ านวน 235 ตวัอย่าง 
ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรต้น จ านวน 5 ตัวแปร ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน 
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ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน และ
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ตวัแปรตาม เป็นความตัง้ใจลาออกของพนกังาน ใช้แบบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั วิเคราะห์ข้อมลูด้วย ความถ่ี ค่าร้อยละ คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ค่าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การทดสอบที การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการเปรียบเทียบเชิงซ้อน ผลการศึกษาพบว่า เพศท่ี
แตกต่างกนั อายท่ีุแตกต่างกนั สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกัน อายงุานท่ีแตกต่างกนั และรายได้ท่ี
แตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกไม่แตกต่างกัน แต่ในด้านระดบัการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความตัง้ใจลาออกแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ
มธัยมปลายจะมีความตัง้ใจลาออกสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงกว่ามธัยมปลาย ใน
ส่วนของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การลาออกของพนกังานบริษัท ชไนเดอร์ (ไทยแลนด์) จ ากดั โรงงาน
บางป ูนัน้ ทางด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้า
และความมัน่คงในงาน ไมมี่อิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน แตปั่จจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การ
ลาออกของพนักงานคือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน และด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานในอุตสาหกรรมฟอกหนัง : กรณีศึกษาบริษัท อินเตอร์ไฮค์ จ ากัด (มหาชน) 
กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานบริษัทฯ ระดบัเจ้าหน้าท่ีขึน้ไป ในสายงานบริหารและปฏิบตัิการ จ านวน 
183 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศกึษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 1 ตวัแปร ประกอบไปด้วย 1. ปัจจยั
ในการปฏิบตัิงาน มี 9 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านผู้บงัคบับญัชา ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตังิาน ด้านผลตอบแทนและ
รายได้ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน ด้านความยตุิธรรมในการปฏิบตัิงาน และ
โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล ตวัแปรตาม เป็นแนวโน้มการลาออกจากงานของ
พนักงาน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติสหสัมพันธ์ เพ่ือ
อธิบายความสมัพนัธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมีตอ่ตวัแปรตาม จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยั
ท่ีมีทัง้หมด 9 ด้านในการปฏิบตัิงาน ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
ผู้ บังคับบัญชา ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทนและรายได้ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความยุติธรรมในการปฏิบัติงาน และ โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล มี
ความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนกังาน บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จ ากัด (มหาชน) 
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อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Sig.=0.00) นอกจากนีผ้ลการวิจยัยงัพบว่า ปัจจยัส าคญั 
3 อันดับท่ีผู้ บริหารควรพิจารณาให้ความส าคัญในการธ ารงรักษาพนักงานในบริษัท คือ 1. 
ผลตอบแทนและรายได้ 2. สภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน และ 3. โอกาสและความก้าวหน้าใน
การปฏิบตังิาน  

อานนท์ ศกัดิ์วรวิชญ์ (2548) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง ความตัง้ใจลาออกและความพึงพอใจใน
งานของพนกังาน Outsourcing จุดประสงค์ของงานวิจยันีเ้พ่ือสร้างแบบจ าลองเพ่ือท านายความ
ตัง้ใจลาออกและความพึงพอใจในงานของพนักงาน outsourcing กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน 
Outsourcing จ านวน 712 ตวัอย่าง ท่ีปฏิบตัิงานในธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่แห่งหนึ่งและบริษัท
ลูกในเครือตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 5 ตวัแปร ได้แก่ 1. ความชอบในการ
ท างาน 2. ความพึงพอใจในงาน 3. ความรู้สึกเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ 4. การรับรู้การ
สนบัสนุนจากสถานท่ีปฏิบตัิงาน และ 5. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การผู้ ว่าจ้าง ตวัแปรตาม 
เป็นความตัง้ใจลาออก วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติทดสอบ t และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหุคูณ 
ผลจากการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจลาออกท่ีสงูมาก 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การผู้ ว่าจ้างมีความสมัพนัธ์ทางลบกับความตัง้ใจลาออกมากกว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากสถานท่ีปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะท่ีการรับรู้การ
สนบัสนนุจากสถานท่ีปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงานมากกวา่การรับรู้
การสนบัสนนุจากองค์การผู้ ว่าจ้างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และยงัพบว่า การรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การผู้ ว่าจ้างมีผลรวมกับความตัง้ใจลาออกมากกว่าการรับรู้การสนับสนุนจากสถานท่ี
ปฏิบตัิงาน ส่วนการรับรู้การสนับสนุนจากสถานท่ีปฏิบตัิงานมีผลรวมกับความพึงพอใจในงาน
มากกว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การผู้ ว่าจ้าง นอกจากนีย้งัพบอีกว่าการรับรู้การสนบัสนุน
จากสถานท่ีปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรู้สึกเห็นคุณค่าของตนเองในองค์การ
มากกวา่การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การผู้วา่จ้างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

สุธานิธ์ิ นุกูลอึง้อารี (2555) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในงาน ของ
พนักงานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) กรณีพนักงานบริษัทการบินไทยฯ ส านักงานใหญ่ 
กลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ จ านวน 360 
ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น 7 ตวัแปร ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน และรายได้ ตวัแปรตาม เป็นความพึงพอใจในการ
ท างาน ประกอบด้วย 1. ปัจจยัจงูใจ มี 5 ด้าน ประกอบด้วย การประสบผลส าเร็จในหน้าท่ีการงาน 
การได้รับการยกย่องนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในการท างาน 2. 
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ปัจจยัค า้จุน มี 7 ด้าน ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงานของบริษัทฯ การควบคุมบงัคบั
บญัชา ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ ความ
มั่นคงในงาน และสถานภาพในการท างาน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย วิเคราะห์
ข้อมูลด้วย การทดสอบแบบ t - test และ One-Way ANOVA ผลการวิจัยพบว่า 1. พนักงานมี
ความพึงพอใจเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบว่าพนกังานมีความพงึพอใจในด้านการ
ประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับการยกย่องนบัถืออยู่ในระดบัมาก 2. พนกังาน
มีความพึงพอใจเก่ียวกับปัจจยัค า้จุนในด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท ด้านการควบคุม
บงัคบับญัชา ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความมั่นคงใน
งาน ด้านสถานภาพในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และพบว่าพนักงานมีความพึงพอใจใน
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก 3. พนักงานท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน รายได้ ท่ีแตกต่างกัน จะมีระดับความพึงพอใจในการ
ท างานท่ีแตกตา่งกนัเก่ียวกบัปัจจยัจงูใจ ได้แก่ ด้านการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน ด้าน
การได้รับความยกย่องนับถือ ด้านลกัษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน มีระดับความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่างกันเก่ียวกับปัจจัยค า้จุน ได้แก่ ด้าน
นโยบายและการบริหารงานของบริษัท ด้านการควบคมุบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง
บคุคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือนและสวสัดกิาร ด้านความมัน่คงในงาน และ
ด้านสถานภาพในการท างาน และปัจจยัส่วนบุคคล ด้านระดบัการศึกษาท่ีแตกตา่งกนันัน้มีระดบั
ความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั  

ปิยะนุช โสคติ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจและการรับรู้ความเครียดจากการ
ท างานท่ีมีผลต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนักงาน บริษัทแรงงานภายนอกท่ีปฏิบัติงาน ณ 
ส านักงานการบินไทย สาขาหลานหลวง วตัถุประสงค์ของการท าวิจยัคือ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและการรับรู้ความเครียดจากการท างานท่ีมีผลต่อความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออกของพนักงาน และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความเครียดจากการท างานท่ีมีผลต่อ
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังาน กลุ่มตวัอย่างเป็นกลุ่มพนกังานแรงงานภายนอกท่ีปฏิบตัิงาน
อยูท่ี่ส านกังานการบินไทย สาขาหลานหลวง จ านวน 98 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศกึษา ประกอบด้วย ตวั
แปรต้น จ านวน 2 ตวัแปร ได้แก่ 1. แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน แบ่งเป็น 1.1 ปัจจยัจูงใจ มี 5 ด้าน 
ประกอบไปด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ
ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 1.2 ปัจจัยค า้จุน มี 8 ด้าน ประกอบไปด้วย เงินเดือนและ
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สวสัดิการ สภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายและการบริหารงานของบริษัท สถานภาพของ
อาชีพ ความมั่นคงในงาน วิธีการปกครองบังคบับัญชา ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงาน และชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว 2. การรับรู้ความเครียดจากการท างาน ตวัแปรตามเป็น 
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังาน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั วิเคราะห์ข้อมลูด้วย 
ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอ้างอิง และสถิติการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุอยู่ในระดบัปานกลาง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้าน
ความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ และ
ด้านความรับผิดชอบ การรับรู้ความเครียดจากการท างานและความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังาน
อยู่ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อ
ความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแรงจูงใจท่ีเป็น
ปัจจยัจงูใจนัน้ไม่มีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังาน ส่วนแรงจงูใจท่ีเป็นปัจจัยค า้จนุ
มีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และการ
รับรู้ความเครียดจากการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออกของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ปกรณ์  ลิม้โยธิน (2555) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ตัวแบบสมการโครงสร้างของ
องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย การ
วิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันารูปแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลตอ่ความ
ตัง้ใจจะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย ใช้การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
Method Research) เพ่ือน าการวิจัยเชิงคุณภาพมาช่วยอธิบายผลการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพนกังานโรงแรมในประเทศไทยจ านวน 903 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย 
ตวัแปรต้น ตวัแปร 4 ตวัแปร ได้แก่ 1. ความพึงพอใจในงาน มี 3 ด้าน ประกอบด้วย พอใจในงาน 
ชอบในงาน และชอบองค์กร 2. ความผูกพันต่อองค์การ มี 3 ด้าน ประกอบด้วย ความเช่ือมั่น 
ความพยายาม และความต้องการ 3. คุณภาพชีวิตในการท างาน มี 8 ด้าน ประกอบด้วย 
คุณลักษณะงาน ความเหมาะสมกับงาน ภาพลักษณ์องค์กร นโยบายทรัพยากรบุคคล 
ความสมัพนัธ์ทางสงัคม เง่ือนไขทางกายภาพ ความสมดลุชีวิตกบังาน และปฏิสมัพนัธ์กบัลกูค้า 4. 
การรับรู้วฒันธรรมองค์การ มี 8 ด้าน ประกอบด้วย การมุ่งเน้นทีมงาน นวตักรรม ค่าตอบแทนท่ี
ยุติธรรม ความสนใจในรายละเอียด การให้ความส าคัญกับลูกค้า การพัฒนาบุคลากร ความ
ซ่ือสัตย์จรรยาบรรณ และการมุ่งเน้นในผลงาน ตัวแปรตาม เป็นความตัง้ใจจะลาออกจากงาน 
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ประกอบไปด้วย ความคิด โอกาส และความตัง้ใจ เคร่ืองมือในการวิจยัคือ การเก็บข้อมลูจากกลุ่ม
ตวัอย่างด้วยแบบสอบถามทางไปรษณีย์ วิเคราะห์ข้อมูลด้วย LISREL Version 8.8 การวิจัยเชิง
คุณภาพเลือกตัวอย่างแบบสโนว์บอลล์ (Snowball Sampling) จ านวน 30 คน เป็นผู้ บริหารท่ีมี
ประสบการณ์และพนักงานท่ีมีประสบการณ์ลาออกจากงาน การเก็บข้อมูลใช้การสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้างและใช้การวิเคราะห์เชิงเนือ้หา พบว่า 1. ตวัแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อความตัง้ใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทยท่ีพัฒนาขึน้มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์จากกลุ่มตวัอย่างในระดบัดี ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความตัง้ใจจะลาออกจากงานได้ร้อยละ 56 2. ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่
องค์การ และค่าตอบแทนท่ียุติธรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจจะลาออกจากงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความสมดุลของชีวิตกับงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจจะ
ลาออกจากงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3. คณุลกัษณะงาน ความเหมาะสมกบังาน 
นโยบายทรัพยากรบุคคล และการมุ่งเน้นทีมงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตัง้ใจจะลาออกจาก
งานผา่นความพึงพอใจในงาน ในขณะท่ีความซ่ือสตัย์และจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความ
ตัง้ใจจะลาออกจากงานผ่านความผูกพนัต่อองค์การ นอกจากนีย้งัพบว่าความสมดลุของชีวิตกับ
งาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความตัง้ใจจะลาออกจากงานเฉพาะกลุ่มพนักงานทั่วไป และความ
ซ่ือสตัย์และจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตัง้ใจจะลาออกจากงานผ่านความผูกพนัต่อ
องค์การเฉพาะกลุม่หวัหน้างาน 

สุเบญญา ขวญัทอง และทวีศกัดิ์ กฤษเจริญ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความตัง้ใจลาออกจากงานของพนักงาน Generation Y กลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มพนักงาน 
Generation Y ท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ.2520 – 2542 ท่ีอาศยัอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 427 
ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ 1. ปัจจยัส่วนบคุคล 2. 
ปัจจัยผลักดัน 3. ปัจจัยดึงดูด ตัวแปรตามเป็นความตัง้ใจออกจากงาน ใช้แบบสอบถามทาง
อิเล็กทรอนิกส์เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) โดยใช้การแจกแจงความถ่ี อตัราร้อยละ คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้เกณฑ์
การแปลความหมายค่าเฉล่ียตามอันตรภาคชัน้ และใช้สถิติเชิงอ้างอิง ( inferential Statistics) 
ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Anova) เพ่ือหาความแตกตา่งของคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ี
เป็นอิสระต่อกันของตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ และใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระตัง้แตส่องตวัขึน้
ไป พบวา่ ปัจจยัสว่นบคุคลด้านอาย ุและรายได้เฉล่ียตอ่เดือนท่ีตา่งกนัมีผลตอ่ความตัง้ใจออกจาก
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งานของพนักงาน Generation Y แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้าน เพศ ระดับการศึกษา อายุงานใน
องค์กร และระดบัต าแหน่งงานท่ีตา่งกนัมีผลตอ่ความตัง้ใจออกจากงานของพนกังาน Generation 
Y ไม่แตกตา่งกัน ส่วนปัจจยัผลกัดนั และปัจจยัดึงดดู พบว่ามีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจออกจากงาน
ของพนกังาน Generation Y อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเท่ากับ 
0.241 และ 0.302 ตามล าดับ สรุปได้ว่า ปัจจัยดึงดูดอิทธิพลต่อความตั ง้ใจออกจากงานของ
พนกังาน Generation Y มากกวา่ปัจจยัผลกัดนั 

นพรัตน์ ตัง้เวนิชเจริญสขุ (2559) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การลาออกของผู้แทนยา 
กลุ่มตวัอย่างเป็นผู้ แทนยาท่ีท างานบริษัทข้ามชาติในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 405 ตวัอย่าง 
ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วยตวัแปรต้น จ านวน 2  ตวัแปร ได้แก่ 1. ปัจจัยด้านบุคคล มี ด้าน 5 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ สาขาวิชาท่ีจบ และประสบการณ์การท างาน 2. ปัจจัยด้าน
องค์กร มี 5 ด้าน ประกอบด้วย ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา โอกาสก้าวหน้าในงาน และนโยบายการบริหารงานขององค์กร ตวัแปรตามเป็นการ
ลาออกของผู้ แทนยา ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิต ิพบว่า ปัจจยัส่วนบคุคล ผู้แทนยาท่ีอายมุาก สมรสแล้ว และมีประสบการณ์การ
ท างานสงู จะมีแนวโน้มท่ีจะลาออกน้อยกว่า ในขณะท่ีความแตกตา่งในสาขาวิชาท่ีจบและเพศ ไม่
มีผลกับอัตราการลาออก ส่วนปัจจัยทางด้านองค์กร พบว่า ผู้ แทนยาท่ีมีความพึงพอใจกับ
ผู้ ร่วมงานและนโยบายองค์กรในระดบัสูง จะมีแนวโน้มท่ีจะลาออกน้อยกว่า ในขณะท่ีความพอใจ
ในเร่ืองคา่ตอบแทน ผู้บงัคบับญัชา และโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มิได้มีผลกบัการตดัสินใจ
ลาออกอยา่งมีนยัส าคญั  

วิโรจน์ สิมะทองธรรม, สิทธิชยั พรหมสวุรรณ, ฉันทนา จนัทร์บรรจง และ วฒันา สนุทรธัย 
(2559) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มคนรุ่น
ใหม่ของธนาคารพาณิชย์ไทย กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของธนาคารพาณิชย์ไทย 
จ านวน 488 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 3 ตวัแปร ประกอบด้วย 1. 
คุณลักษณะของงาน มี 5 ด้าน ประกอบด้วย ทักษะท่ีหลากหลาย ความโดดเด่นของงาน 
ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน ผลประเมิน 2. ความผูกพันต่อองค์กร มี 3 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กบัองค์กร และด้านบรรทดัฐาน 3. ความพึงพอใจในงาน มี 
7 ด้าน ประกอบด้วย ความก้าวหน้า การมีส่วนร่วมในงาน ความสัมพันธ์กับ เพ่ือนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อม และค่าตอบแทน ตวั
แปรตามเป็น ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั วิเคราะห์
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ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาเพ่ือหา คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมานวิเคราะห์ด้วย
สมการโครงสร้างโดยการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพ่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปร พบว่า ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงานระดับมาก 
คณุลกัษณะของงานระดบัปานกลาง และความผกูพนัตอ่องค์กรระดบัปานกลาง การวิเคราะห์ด้วย
สมการโครงสร้าง พบวา่ คณุลกัษณะของงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรและความ
พงึพอใจในงาน และคณุลกัษณะของงานมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานผา่น
ความผกูพนัตอ่องค์กร 

สุรกฤษฏ์ิ บุญเรือง (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังาน 
บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานบริษัทเอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด จ านวน 
151 ตัวอย่าง ตัวแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรต้น จ านวน 13 ปัจจัย ประกอบด้วย ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพัน ธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา ด้านความสัมพั น ธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความส าเร็จ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงาน ด้านความปลอดภัยและความมัน่คง ด้านความยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความเจริญเตบิโต ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท และด้านบรรยากาศใน
การท างาน ตัวแปรตามเป็นการลาออกของพนักงาน บริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปโดยใช้ค่าสถิติ ร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การลาออก โดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหคุณูแบบ
เป็นขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่ออการลาออก
ของพนกังานบริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากดั ได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความสมัพนัธ์
กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
ความส าเร็จ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความปลอดภัยและความมัน่คง ด้านความ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความเจริญเติบโต ด้านนโยบาย
การบริหารของบริษัท และด้านบรรยากาศในการท างาน ส าหรับแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของ
พนกังานบริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากดั พบว่ามีแนวโน้มอยู่ในระดบัมาก ส่วนปัจจยัด้านเพศนัน้มี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานบริษัท เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากัด 
จ านวน 6 ปัจจยั ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความเจริญเติบโต ด้านนโยบายการบริหารของ
บริษัท ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความปลอดภัยและมั่นคง ด้านเงินเดือนและ
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สวสัดิการ ซึ่งสามารถท านายแนวโน้มการตดัสินใจเลือกสถานปฏิบตัิงานใหม่ของพนกังานบริษัท 
เอ็ช (ไทยแลนด์) จ ากดั ได้ร้อยละ 83.50 

 
งานวิจัยต่างประเทศ 

Feseha Samrawit (2017) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออก ศกึษากรณี
สายการบินเอธิโอเปีย กลุ่มตวัอย่างเป็น พนกังานฝ่ายบคุคลและพนกังานฝ่ายการเงินท่ีปฏิบตังิาน
ท่ีส านกังานใหญ่ จ านวน 150 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศกึษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 7 ตวัแปร 
ได้แก่ 1. ด้านโอกาสในการหางาน 2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 3. ด้านความเครียดใน
การท างาน 4. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 5. ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 6. ด้านความ
พึงพอใจในงาน 7. ด้านนโยบายบริษัท ตวัแปรตามเป็นความตัง้ใจลาออกของพนกังานบริษัทสาย
การบินเอธิโอเปีย ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ผลการวิจยัพบว่าตวัแปรด้านลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ ความพึงพอใจในการท างาน ด้านนโยบายบริษัท และตัวแปรท่ีศึกษาทัง้หมด 
ยกเว้นความเครียดในการท างาน มีความสมัพันธ์ในทางลบกับความตัง้ใจในการลาออก ตวัแปร
ด้านโอกาสในการหางานและด้านความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์ตอ่ความตัง้ใจลาออกมาก
ท่ีสดุ 

Jen Hung Wang, Kuan Chen Tsai, Luo Jia Ru Lei, Im Fan Chio, and Sut Kam Lai 
(2016) ได้ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน นโยบายบริษัท และความตัง้ใจ
ในการลาออก ศกึษากรณี อุตสาหกรรมการพนนัในมาเก๊า กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานท่ีท างานอยู่
ในคาสิโนในเมืองมาเก๊า จ านวน 105 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศกึษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 2 
ตัวแปร ได้แก่ 1. ความพึงพอใจในงาน 2. นโยบายบริษัท ตัวแปรตามเป็น ความตัง้ใจในการ
ลาออก ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั พบว่า ความพึงพอใจในงานมีนยัส าคญัและมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับนโยบายบริษัท ความพึงพอใจในงานความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ตัง้ใจลาออกอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ นโยบายบริษัทมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อความตัง้ใจ
ลาออกอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แบบจ าลองการถดถอย regression model พบว่า ความพึง
พอใจในงานและนโยบายบริษัทเป็นตวับง่ชีท่ี้มีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 

Ghada, Walid and Mohammad (2017) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างเป็น ตวัแทนพนักงานบริษัทท้องถ่ินในประเทศอียิปต์ จ านวน 
108 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศกึษาประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ 1. ความพึงพอใจใน
งาน 2. นโยบายบริษัท 3. การมีส่วนร่วมในงาน ตวัแปรตามเป็น ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
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ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั พบว่า นโยบายองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน และชีใ้ห้เห็นว่าผลการด าเนินงานขององค์กรสูงส่งผลให้ความ
ตัง้ใจลาออกของพนักงานลดลง ผลการวิจัยชีใ้ห้เห็นถึงความจ าเป็นในการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ท่ี
อาจสง่ผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานในประเทศอียิปต์ 

Singh (2018) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจในการลาออกใน
อุตสาหกรรมประกันภัย กรณีศึกษาประเทศเนปาล กลุ่มตวัอย่างเป็น ผู้ เข้าร่วมโครงการ จ านวน 
331 ตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศกึษา ประกอบด้วย ตวัแปรต้น จ านวน 6 ตวัแปร ได้แก่ 1. คา่ตอบแทนและ
สวสัดิการ 2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 3. โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 4. ความ
รับผิดชอบ และความเป็นอิสระ 5. ภาวการณ์เป็นผู้น าและการก ากบัดแูล 6. การส่ือสารและการมี
มนษุยสมัพนัธ์ ตวัแปรตามเป็น ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน ประกอบด้วย 1. การคงรักษาไว้ 2. 
การลาออกของพนกังาน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั วิเคราะห์ข้อมูลด้วย โปรแกรม
ทางสถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวน Analysis of Variance 
(ANOVA) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ (Person Correlation Coefficient) ค่าความถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) และคา่ไคสแควร์ Chi Squire พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มาจาก
กลุ่มคนอาย ุ25-34 ปี มีประสบการณ์ต ่ากวา่ 5 ปี มาจากกาฐมาณฑ ุวฒุิการศกึษาระดบัปริญญา
ตรีขึน้ ไป พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานมี อิทธิพลอย่างมากต่อปัจจัยด้านลักษณะ
ประชากรศาสตร์ (Demographic Factor) และปัจจัยทางด้านองค์กร (Organizational Factor) 
คณุวฒุิทางการศกึษาแสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ท่ีดี และต าแหน่งทางภมูิศาสตร์แสดงให้เห็นถึง
ความสมัพนัธ์ท่ีออ่นแอกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 

Manoj, Karnak, and Sharmistha (2017) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ตัง้ใจในการท างานและความตัง้ใจในการลาออก กรณีสายการบินเอกชนในอินเดีย กลุ่มตวัอย่าง
เป็น พนักงานจาก 4 องค์กรท่ีมีช่ือเสียงในอุตสาหกรรมการบินของอินเดีย ได้แก่ Indigo, Spice 
Jet, Go Air และ Jet Airways จ านวน 416 ตัวอย่าง ตัวแปรท่ีศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรต้น 
จ านวน 6 ตัวแปร ได้แก่ 1. ความตัง้ใจในการท างาน 2. ความสัมพันธ์ในการท างาน 3. ความ
เหมาะสมของงาน 4. ความเสียสละ 5. ความสมัพนัธ์ต่อองค์กร 6. ความเหมาะสมกับองค์กร ตัว
แปรตามเป็นความตัง้ใจในการลาออก ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีความตัง้ใจในการท างานในระดบัต ่า มีแนวโน้มท่ีจะมีความตัง้ใจในการลาออกสงู 
ในด้าน เพศ อาย ุการศกึษา และประสบการณ์การท างาน พบวา่ ความสมัพนัธ์ในการท างาน และ
ความเหมาะสมของงาน มีอิทธิพลอยา่งมากตอ่ความตัง้ใจในการลาออก 
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ตาราง 1 สรุปงานวิจยัในประเทศ 
 

ช่ือ-นามสกลุ งานวจิยัเร่ือง 

ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของ
พนกังาน 
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 แล
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วสั
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1. ศสิ อ่วมเพ็ง 
(2558) 

ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน
ระดบับงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง 
บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย จ ากดั มหาชน      

2. ณปภชั นาคเจือ
ทอง (2552) 

การศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่แนวโน้มการลาออก
ของพนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จ.
พระนครศรีอยธุยา      

3. ธญัญารัตน์ สนั
ไม (2554) 

ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การลาออกของพนกังาน : 
ศกึษาพนกังานต้อนรับภาคพืน้ประจ าท่า
อากาศยานสวุรรณภมูิ      

4. ปริทศัน์ คล่องดี 
(2558) 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความ
พงึพอใจในงานท่ีมีผลตอ่การตัง้ใจลาออกของ
พนกังาน Generation Y ในบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร      

5. พฤกษ์ สพุรรณา
ลยั และประสพชยั 
พสนุนท์ (2558) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของ
พนกังานในบริษัทชไนเดอร์ (ไทยแลนด์) จ ากดั 

-   -  

6. วรรณวสิา ด ารง
สกลุวงษ์ (2557) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้มการลาออกของ
พนกังานในอตุสาหกรรมฟอกหนงั กรณีศกึษา 
บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จ ากดั มหาชน -     

7. อานนท์ ศกัดิ์ว
รวชิญ์ (2548) 

ความตัง้ใจลาออกและความพงึพอใจในงาน
ของพนกังาน Outsourcing 

     
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ตาราง 1 (ตอ่) 
 

ชื่อ-นามสกลุ งานวิจยัเร่ือง 

ปัจจยัที่สง่ผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
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8. สธุานิธ์ิ นกุลูอึง้อารี 
(2555) 

การศกึษาพงึพอใจในงาน ของพนกังานการบินไทย 
จ ากดั มหาชน กรณีพนกังานบริษัทการบินไทย 
จ ากดั ส านกังานใหญ่   -   

9. ปิยะนชุ โสคติ 
(2554) 

แรงจงูใจและการรับรู้ความเครียดจากการท างานที่
มีผลตอ่ความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานบริษัท
แรงงานภายนอกที่ปฏิบตัิงาน ณ ส านกังาน การบิน
ไทย สาขา หลานหลวง  -    

10. ปกรณ์ ลิม้โยธิน 
(2555) 

ตวัแปรสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มี
อิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกจากงานของพนกังาน
โรงแรมในประเทศไทย  - - - - 

11. สเุบญญา ขวญั
ทอง และทวีศกัดิ์ 
กฤษเจริญ (2558) 

การศกึษาปัจจยัที่มีผลตอ่การตัง้ใจลาออกจากงาน
ของพนกังาน Generation Y 

     
12. สรุกฤษฎิ์ บญุ
เรือง (2559) 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของ
พนกังานบริษัท เอ็ช ไทยแลนด์ จ ากดั 

     

13. นพรัตน์ ตัง้เวนิช
เจริญสขุ (2559) 

ปัจจยัที่มีผลตอ่การลาออกของผู้แทนยา 

-     
14. วิโรจน์ สิมะทอง
ธรรม สิทธิชยั พรหม
สวุรรณ ฉันทนา 
จนัทร์บรรจง และ
วฒันา สนุทรชยั
(2559) 

ความตัง้ใจลาออกและความพงึพอใจในงานของ
พนกังาน Outsourcing 

     
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ตาราง 2 สรุปงานวิจยัตา่งประเทศ 
 

ชื่อ-นามสกลุ งานวิจยัเร่ือง 

ปัจจยัที่สง่ผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 
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1. Feseha 
ปัจจยัที่มีผลตอ่ความตัง้ใจลาออก ศกึษากรณีสาย
การบินเอธิโอเปีย      

2. Jen Hung Wang, 
Kuan Chen Tsai, 
Luo Jia Ru Lei, Im 
Fan Chio, and Sut 
Kam Lai (2016) 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงาน
นโยบายบริษัท และความตัง้ใจในการลาออก 
ศกึษากรณี อตุสาหกรรมการพนนัในมาเก๊า 

 - - - - 
3. Ghada Atef, 
Walid El Leithy and 
Mohammad Al-
Kalyoubi (2017) 

ปัจจยัที่มีผลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 

 - - - - 
4.Singh, 
Hridayaswor Bir 
(2018) 

ความพงึพอใจในงานและความตัง้ใจในการลาออก
ในอตุสาหกรรมประกนัภยั กรณีศกึษาประเทศ
เนปาล -     

5. Manoj Uniyal, 
Karnak Roy and 
Sharmistha 
Banerjee (2017) 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งความตัง้ใจในการท างานและ
ความตัง้ใจในการลาออก กรณีสายการบินเอกชน
ในอินเดีย 

 - - - - 

รวม 
 4 2 2 2 2 
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บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการ
ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่ง มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง เปรียบเทียบ
ความแตกตา่งระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลกบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการ
ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่ง และศึกษาหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ผู้ วิจัย
ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดประชากร และการสุม่กลุม่ตวัอยา่ง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การจดักระท า และการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรเป็นพนักงานของบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง 
ต าแหน่ง พนกังานบริการลกูค้าภาคพืน้ (Customer Service Agent) ประจ าสนามบินสุวรรณภูมิ 
จ านวน 574 คน (ทรัพยากรมนษุย์ บริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่, 2561) 

 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานของบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึง่ ต าแหนง่ พนกังานบริการลกูค้าภาคพืน้ (Customer Service Agent) ประจ าสนามบนิสวุรรณ
ภูมิ จ านวน 574 คน ในแผนกต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้1. แผนกบริการผู้ โดยสารสายการบินตนเอง 2. 
แผนกบริการสายการบินลูกค้า 3. แผนกบริการพิเศษ 4. แผนกบริการห้องรับรองพิเศษ 5. แผนก
บริการสมัภาระ 6. แผนกควบคมุการบรรทุก 7. แผนกสนบัสนุนการบริการ 8. แผนกควบคมุการ
ปฏิบัติการหน่วยธุรกิจการบริการภาคพืน้ 9. แผนกควบคุมการปฏิบัติการภาคพืน้ 10. แผนก
วิเคราะห์และประเมินผลการปฏิบัติการภาคพืน้ ผู้ วิจัยได้ค านวณกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ 
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(Krejcie & Morgan, 1970) โดยค านวณจากประชากร จ านวน 574 คน ท่ีระดับความเช่ือมั่นใน
การเลือกกลุ่มตวัอย่างร้อยละ 95 และก าหนดความผิดพลาดท่ียอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 ปรากฏ
วา่จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 230 ตวัอยา่ง ดงัแสดงสตูร 
 

 
 

ดงันัน้กลุ่มตวัอย่างในการวิจัยท่ีได้ในครัง้นีจ้ะเท่ากับ 230 คน และส ารองไว้ร้อยละ 8 
หรือ เทา่กบัจ านวน 250 คน 
 

การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ขัน้ ท่ี  1 การเลือกกลุ่มตัวอย่างผู้ วิจัยด าเนินการ เลือกตัวอย่างแบบเจาะจง 

(Purposive sampling) โดยการเจาะจงเลือกบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่ง ต าแหน่ง พนกังานบริการลกูค้าภาคพืน้ (Customer service agent) ประจ าสนามบินสวุรรณ
ภมูิ รวม 10 แผนก ดงัแสดงในตารางท่ี 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

n=
3.841(574×0.5)(1−0.5)

 0.052  574−1 +(3.841×0.5)(1−0.5)
 

n = 230.35566 
n = 230 คน 
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ตาราง 3 แสดงจ านวนประชากร และกลุม่ตวัอยา่ง 
 

ท่ี หนว่ยปฏิบตังิาน ประชากร 
(คน) 

อตัราสว่น 
(ร้อยละ) 

กลุม่ตวัอยา่ง 
(คน) 

1 แผนกบริการผู้ โดยสารสายการ
บนิตนเอง 

242 42.16 105 

2 แผนกบริการสายการบนิลกูค้า 206 35.89 90 

3 แผนกบริการพิเศษ 49 8.54 21 

4 แผนกบริการห้องรับรองพิเศษ 32 5.57 14 

5 แผนกบริการสมัภาระ 19 3.31 8 

6 แผนกควบคมุการบรรทกุ 7 1.22 3 

7 แผนกสนบัสนนุการบริการ 14 2.44 6 

8 แผนกควบคมุการปฏิบตัิการ
หนว่ยธุรกิจการบริการภาคพืน้ 

1 0.17 1 

9 แผนกควบคมุการปฏิบตัิการ
ภาคพืน้ 

3 0.52 1 

10 แผนกวิเคราะห์และประเมินผล
การปฏิบตักิารภาคพืน้ 

1 0.17 1 

 รวม 574 100.00 250 
 

ท่ีมา: (ทรัพยากรมนษุย์ บริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่, 2561) 

ขัน้ท่ี 2 การเลือกกลุ่มตัวอย่างผู้ วิจัยด าเนินการโดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างโดย
ก าหนดเป็นสดัส่วน (Propotion) จากพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่ง ต าแหน่งพนกังานบริการลกูค้าภาคพืน้ (Customer service agent) ประจ าสนามบินสวุรรณ
ภมูิท่ีก าหนดไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 และยินดีให้ข้อมลูจากการซกัถาม ก่อนท่ีจะท าการแจกแบบสอบถาม 
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การสร้างเคร่ืองมือ และการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
1. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) และเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบของลิเคิ ร์ท 
(Likert's scale) มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก จ าแนกเป็น 7 ตอน มีดงันี ้

ตอนท่ี 1 ปัจจัยลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน โดย
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

ตอนท่ี 2 ปัจจยัด้านลกัษณะของงาน โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตร
ประมาณค่า ตามแบบของลิเคิร์ท มี 5 ระดับ เรียงจากน้อยไปหามาก มีดังแสดงในตารางท่ี 4 
ตารางแสดงระดบัความคดิเห็น และความหมายของคา่คะแนน 
 

ตาราง 4 แสดงระดบัความคิดเห็น และความหมายของคา่คะแนน 
 

ระดับความคดิเห็น ความหมาย 
เห็นด้วยอยา่งยิง่ ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้มากที่สดุ 

เห็นด้วย ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 
ไมแ่นใ่จ ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้บ้าง และไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้บ้างพอ ๆ  กนั 
ไมเ่ห็นด้วย ทา่นไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิง่ ทา่นไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เลย 

 
ตอน ท่ี  3 ปั จจัย ด้าน โอกาสและความ ก้าวห น้าในห น้า ท่ีการงาน  โดย

แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณคา่ ตามแบบของลิเคิร์ท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อย
ไปหามาก  

ตอนท่ี 4 ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา โดยแบบสอบถามมีลกัษณะ
เป็นแบบมาตรประมาณคา่ ตามแบบของลิเคร์ิท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก  

ตอนท่ี 5 ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน โดยแบบสอบถามมีลกัษณะ
เป็นแบบมาตรประมาณคา่ ตามแบบของลิเคร์ิท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก 

ตอนท่ี 6 ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ โดยแบบสอบถามมี
ลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณคา่ ตามแบบของลิเคร์ิท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก  
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ตอนท่ี 7 ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กับสายการบินแห่งหนึ่ง โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า ตามแบบของลิ
เคร์ิท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก 
 

2. ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ และหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
2.1 ศึกษา ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยด้านลักษณะของ

งาน ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และ
สวสัดกิาร และความตัง้ใจลาออกของพนกังาน 

2.2 ก าหนดค านิยามศพัท์เฉพาะของงานวิจยั 
2.3 สร้างข้อค าถามจากค านิยามศพัท์เฉพาะ 
2.4 น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้เสนอต่อผู้ เช่ียวชาญจ านวน 3 ราย เพ่ือ

ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา (Content validity) และความตรงตามโครงสร้าง (Construct 
validity) และเสนอแนะเพิ่มเตมิ โดยพิจารณาจากความสอดคล้องของข้อค าถามกบัค านิยามศพัท์
เฉพาะ ใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ ( Index of item objective 
congruence: IOC) คดัเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไปเท่านัน้ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2548) 
และปรับปรุงข้อค าถามตามท่ีผู้ เช่ียวชาญเสนอแนะ  

2.5 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบดชันีความสอดคล้อง และผ่านการปรับปรุง
แล้ว จดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพ่ือน าไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ใช่
กลุ่มตวัอย่างจริง จ านวน 30 คน เพ่ือหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามรายด้าน โดยการหาค่า

สมัประสิทธ์ิอลัฟา (α-Coefficient) (Cronbach, 1951) โดยเกณฑ์ของแบบสอบถามท่ีมีคุณภาพ
ต้องมีคา่สมัประสิทธ์ิอลัฟา 0.75 (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2560) ดงัแสดงในตารางท่ี 5 
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ตาราง 5 แสดงความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปรที่วัด ค่าความเช่ือม่ัน 
1. ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 0.780 

2. ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  0.780 

3. ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา 0.769 

4. ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน 0.806 

5. ปัจจยัด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดกิาร 0.902 

6. ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 0.829 

 
2.6 คดัเลือกข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์จากการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิอลัฟา และผู้ วิจยั

รวบรวมข้อค าถามเป็นแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ส่งให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบอีกครัง้ เม่ือ
ตรวจสอบเรียบร้อยแล้วน ามาส าเนา เพ่ือเตรียมเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีก าหนดตอ่ไป 
   

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจยัเร่ือง ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้

กบัสายการบนิแหง่หนึง่ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั แบง่เป็น 4 ตอน มีดงันี ้
ตอนท่ี 1 ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ มี 6 ด้าน ได้แก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list) 

 
ตวัอยา่งเคร่ืองมือ 
ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง (  ) หรือเติมข้อความเก่ียวกับตวัท่านตามความเป็น

จริงลงในชอ่งวา่งท่ีก าหนดให้ 
1. เพศ  

(  ) ชาย                    (  ) หญิง 
2. อาย ุ 

(  ) 20-29 ปี  (  ) 30-39 ปี 
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ตอนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน มี 5 ด้าน รวมข้อค าถาม 25 ข้อ 
ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน มีจ านวน 5 ข้อ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มี
จ านวน 5 ข้อ ด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา มีจ านวน 5 ข้อ และด้านความสมัพนัธ์ต่อเพ่ือน
ร่วมงาน จ านวน 5 ข้อ ด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดิการ มีจ านวน 4 ข้อ โดยแบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert's scale) มี 5 
ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก  

 
ตวัอยา่งเคร่ืองมือ 
ตอนท่ี 2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน มี 5 ด้าน รวมข้อค าถาม 24 ข้อ 

ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน มีจ านวน 5 ข้อ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มี
จ านวน 5 ข้อ ด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา มีจ านวน 5 ข้อ และด้านความสมัพนัธ์ต่อเพ่ือน
ร่วมงาน จ านวน 5 ข้อ ด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดกิาร มีจ านวน 4 ข้อ  

ให้ท่านอ่านข้อความในแตล่ะข้อแล้วพิจารณาว่าท่านมีความรู้สกึเห็นด้วยหรือไมเ่ห็นด้วย
กบัข้อความนัน้ ๆ มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามือ
ของข้อความตามความหมายดงันี ้

 
เห็นด้วยอยา่งยิ่ง หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้มากท่ีสดุ 
เห็นด้วย  หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 
ไมแ่นใ่จ  หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้บ้าง และไมเ่ห็นด้วยกบั 
       ข้อความนัน้บ้าง พอ ๆ กนั 
ไมเ่ห็นด้วย  หมายถึง  ทา่นไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นส่วนใหญ่ 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง หมายถึง  ทา่นไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เลย 
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ตอนท่ี 3 ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสาย
การบนิแหง่หนึง่ มีจ านวน 5 ข้อ  

ให้ท่านอ่านข้อความในแตล่ะข้อแล้วพิจารณาว่าท่านมีความรู้สกึเห็นด้วยหรือไมเ่ห็นด้วย
กบัข้อความนัน้ ๆ มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามือ
ของข้อความตามความหมายดงันี ้

 
เห็นด้วยอยา่งยิ่ง หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้มากท่ีสดุ 
เห็นด้วย  หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 
ไมแ่นใ่จ  หมายถึง  ทา่นเห็นด้วยกบัข้อความนัน้บ้าง และไมเ่ห็นด้วยกบั 
        ข้อความนัน้บ้าง พอ ๆ กนั 
ไมเ่ห็นด้วย  หมายถึง  ทา่นไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นส่วนใหญ่ 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง หมายถึง  ทา่นไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เลย 
 

ข้อ ค าถาม 

เห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิง่

 

เห
็นด้
วย

 

ไม
แ่น
ใ่จ

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 

 
 
 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ลกัษณะงานท่ีทา่นปฏิบตัิมีรายละเอียดการปฏิบตัิงานท่ี
ชดัเจน 

ทา่นมีความถนดัในลกัษณะงานท่ีทา่นรับผิดชอบ 

     

ข้อ ค าถาม 

เห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิง่

 

เห
็นด้
วย

 

ไม
แ่น
ใ่จ

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย

 

ไม
เ่ห
็นด้
วย
อย
า่ง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 

 
 

ทา่นติดตามขา่วประกาศรับสมคัรงานอยูใ่นชว่งนี ้
ทา่นเคยลางานหรือเคยคิดไปสมคัรงานท่ีบริษัทอื่น 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง จ านวน 250 ตวัอยา่ง มีขัน้ตอนดงันี ้
1.1 ขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ขอความร่วมมือ

ในการรวบรวมข้อมูล เพ่ือการวิจยัเสนอต่อหวัหน้าหน่วยงานฯ เพ่ือขอความอนุ เคราะห์ในการเก็บ
แบบสอบถาม 

1.2 จดัเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอต่อกลุ่มตวัอย่างในแต่ละพืน้ท่ีท่ีเก็บรวบรวม
ข้อมลู 

1.3 ด าเนินการเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างในพืน้ท่ี โดยแจกแบบสอบถามให้
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีความยินดี และเต็มใจให้ข้อมูลเท่านัน้ พร้อมทัง้รอรับแบบสอบถามคืนในเวลา
เดียวกนั 

1.4 ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีกลุ่มตวัอย่างกรอกว่า มีข้อมลูท่ีสมบูรณ์ ตอบครบทุก
ข้อค าถาม 

1.5 น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบรูณ์ ตรวจสอบความถกู
ต้องและครบถ้วนของการกรอกข้อมูล เตรียมน าแบบสอบถามมาลงรหัส และท าการวิเคราะห์
ข้อมลูตอ่ไป  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้ วิจยัน าเสนอเป็น 3 ตอน โดยน าเสนอไว้ในบทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์
ข้อมลู มีดงันี ้

ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์
คา่ความถ่ี  (Frequency)  และหาคา่ร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความ
เรียงท้ายตาราง 

ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ระดับของปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชา ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ และความตัง้ใจ

ลาออกของพนักงาน ด้วยการหาค่าเฉล่ีย  ( )  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในภาพรวม 
และรายด้าน น าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง โดยมีเกณฑ์การแปรผลค่าเฉล่ีย
ของ (บญุชม ศรีสะอาด, 2545) มีดงันี ้

X
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ตาราง 6 แสดงเกณฑ์การแปรผลคา่เฉล่ีย 
 

ช่วงคะแนน ความหมาย 

4.21-5.00 มากท่ีสดุ 

3.41-4.20 มาก 

2.61-3.40 ปานกลาง 

1.81-2.60 น้อย 

1.00-1.80 น้อยท่ีสดุ 

 
ตอนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างปัจจยัด้านประชากรศาสตร์กับ

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานด้วยการทดสอบค่าที ( t-test) และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) และน าเสนอ
เป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 

ตอนท่ี 4 วิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา ปัจจยัด้าน
ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ กับความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน ด้วยการทดสอบค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์ (Pearson Correlation 
Coefficient Analysis) โดยมีเกณฑ์การแปรผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Bartz, 1999) มีดงันี ้
 

ตาราง 7 แสดงเกณฑ์การแปรผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระดับความสัมพันธ์ 

0.81 - 1.00 มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 

0.61 - 0.80 มีความสมัพนัธ์กนัสงู 

0.41 - 0.60 มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 

0.21 - 0.40 มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 

0.01 - 0.20 มีความสมัพนัธ์ต ่ามาก 

0.00 ไมมี่ความสมัพนัธ์ 
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สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจยัน าข้อมลูมาวิเคราะห์ตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. วิ เค ราะ ห์ ด้ วย ส ถิ ติ เชิ งพ รรณ น า  (Descriptive statistic) ไ ด้ แ ก่  ค่ า ร้ อ ยล ะ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ความถ่ี (Frequency) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) มีดงันี ้

1.1 ความถ่ี และค่าร้อยละใช้อธิบายลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม มีสตูรการค านวณดงันี ้(กลัยา วาณิชย์บญัชา, 2545)  

          𝑃       =      
f

n
x 100 

     เม่ือ  P  แทน คา่ร้อยละ 
       f แทน  ความถ่ีของคะแนน 
       n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

1.2 ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean หรือ X̄ ) ใช้อธิบายระดบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยั
ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา ปัจจยั
ด้านความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน ปัจจยัด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดกิาร กบัความตัง้ใจ 

ลาออกของพนกังาน มีสตูรการค านวณดงันี ้(กลัยา วาณิชย์บญัชา, 2545) 
 

       X̄    =  
∑𝑥

𝑛
 

      เม่ือ X̄   แทน คา่คะแนนเฉล่ีย 

       ∑x แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
       n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

1.3 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) ใช้อธิบายระดับ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชา ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านรายได้ 
ผลตอบแทน และสวัสดิการ กับความตัง้ใจลาออกของพนักงาน มีสูตรการค านวณดงันี ้ (กัลยา 
วาณิชย์บญัชา, 2545)    

 

      S.D.        =        √
n𝑥− 𝑥 2

𝑛 𝑛−1 
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    เม่ือ  S.D.  แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ 
        ตวัอยา่ง 

      ∑x2 แทน  ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 

      (∑x)2  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
      n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 
 

2. วิเคราะห์ด้วยสถิตเิชิงอ้างอิง 
2.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 

กลุม่ ด้วยการทดสอบที (t-test) มีสตูรการค านวณดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2549) 
 
 

กรณีท่ีมีความแปรปรวนของ 2 กลุม่เทา่กนั ( 𝑠1
2 =  𝑠2

2) 

         t       =      
�̅�1−�̅�2

√
 𝑛1−1 𝑠1  

2 + 𝑛1−1 𝑠2  
2

𝑛1+𝑛2−2
 {

1

𝑛1 
+

1

𝑛2 
}

 

 
        df      =      n 1 + n 2 – 2 
 

กรณีท่ีมีความแปรปรวนของ 2 กลุม่ไมเ่ทา่กนั ( 𝑠1
2 ≠  𝑠2

2) 
 

         t       =      
�̅�1− �̅�2

√
𝑠1
2

𝑛1
+

𝑠2
2

𝑛2

 

      

       df       =      
(
𝑠1
2

𝑛1
+

𝑠2
2

𝑛2
)

(
𝑠1
2

𝑛1
)

2

𝑛1−1
+

(
𝑠2
2

𝑛1
)

2

𝑛2−1

 

 
     เม่ือ  t แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
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       X̄ 1 แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
       X̄ 2 แทน  คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
       S2

1 แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
       S2

2 แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
       n1 แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
       n2 แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
       df แทน  ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ (n 1 + n 2 – 2) 
 

2.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง มากกว่า 
2 กลุ่มขึน้ไป ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way analysis of variance: 
One-Way ANOVA) โดยพิจารณา 2 กรณี ดงันี ้

2.2.1 กรณีท่ี 1 คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั ใช้การทดสอบเอฟ (F-test) 
และเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ด้วยวิธี Least -Significant Different (LSD) มีสูตรการ
ค านวณดงันี ้

 
ตาราง 8 สตูรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-Test ใช้ในกรณีมีความแปรปรวนเทา่กนั 
 

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)

𝑛−𝑘
 

รวม (T) n-1 SS(T)   

 
      F     =  MS(B) 
               MS(W) 
    เม่ือ      F แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-distribution 

      df แทน  ชัน้แห่งความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1) 
และภายในกลุม่ (n-k) 

      k แทน จ านวนกลุม่ของตวัอยา่งท่ีน ามาทดสอบสมมตฐิาน 
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      SS(B) แทน ผลรวมก าลังสองระหว่างกลุ่ม (Between Sum of 
Squares) 

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

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

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

 
2.2.2 กรณีท่ี 2 ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ใช้การทดสอบ  Brown-

forsythe (B) และเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ ด้วยวิธี Dunnett’ T3มีสูตรการค านวณดังนี ้
(Keppel, 1982)  

 

      dD   = 
𝑞𝐷√2 𝑀𝑆 𝑆/𝐴 

√𝑆
 

    เม่ือ  dD แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Dunnett test 
      qD แทน  คา่จากตาราง Critical values of Dunnett test 
      𝑀𝑆 𝑆/𝐴 แทน  คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
      S แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

2.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ด้วยการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s correlation coefficient) มีสตูรการค านวณดงันี ้(กลัยา วาณิชย์บญัชา, 2544) 
 

      r     = 
𝑛∑𝑋𝑌− ∑𝑋  ∑𝑌 

√[𝑛∑𝑋2− ∑𝑋 2][𝑛∑𝑌2− ∑𝑌 2 
 

 

    เม่ือ  r แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  

      ∑X แทน ผลรวมคะแนนชดุ X 
      ∑Y แทน ผลรวมคะแนนชดุ Y 

      ∑x2 แทน ผลรวมคะแนนชดุ X แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
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      ∑Y2 แทน ผลรวมคะแนนชดุ Y แตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
      ∑XY แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่งคะแนนชดุ X และชดุ Y 
      n แทน  ขนาดของตวัอยา่ง 

 

โดยท่ีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ จะมีคา่ระหว่าง -1 ≤ r ≤ 1 ความหมายของคา่ r (กลัยา 
วานิชย์บญัชา. 2544) คือ 
 1) คา่ r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงข้ามกัน คือ ถ้า X เพิ่ม 
Y จะลด แตถ้่า X ลด Y จะเพิ่ม 
 2) คา่ r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ ถ้า X เพิ่ม Y 
จะเพิ่มด้วย แตถ้่า X ลด Y จะลดลงด้วย 
 3) ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัมาก 
 4) ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัข้าม และมี
ความสมัพนัธ์กนัในระดบัมาก 
 5) ถ้า r = 0 แสดงวา่ X และ Y ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
 6) ถ้า r เข้าใกล้  0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพัน ธ์กัน น้อย  และมีค่าระดับ
ความสมัพนัธ์ของคา่สหสมัพนัธ์ต ่า 
 การอา่นความหมายคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (กลัยา วาณิชย์บญัชา, 2544) 
   ค่าระดับความสัมพันธ์  ระดับความสัมพันธ์ 
   0.81 – 1.00   สงูมาก (Very strong) 
   0.61 – 0.80   คอ่นข้างสงู (Strong) 
   0.41 – 0.60   ปานกลาง (Moderate) 
   0.21 – 0.40   คอ่นข้างต ่า (Weak) 
   0.01 – 0.20   ต ่ามาก (Very weak) 
   0.00     ไมมี่ความสมัพนัธ์ 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศกึษาความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กบัสาย

การบินแห่งหนึ่ง ผู้ วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ และอักษรย่อท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดงัตอ่ไปนี ้

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การเสนอผลการศกึษาครัง้นี ้กลุ่มวิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดงันี ้

N แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง (Sample size) 

X̄  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 
S.D. แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิตหิรือความนา่จะเป็น 
HO แทน สมมตฐิานหลกั 
H1 แทน สมมตฐิานรอง 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
df  แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
SS  แทน ผลรวมคะแนนยกก าลงัสอง (Sum of Square) 
MS   แทน คา่เฉล่ียของผลรวมคะแนนยกก าลงัสอง (Mean of  
   Square) 
F  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-Distribution 
r  แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Pearson Correlation) 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจยัได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการ

วิจยั โดยได้แบง่การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้
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ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
ตอนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมลูด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2 การวิเคราะห์ระดับของปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสและ

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชา ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ และความตัง้ใจ
ลาออกของพนกังาน 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพ่ือการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานข้อที่  1 ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 
สมมติฐานข้อที่  2 ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของ

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
สมมติฐานข้อที่  3 โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสมัพันธ์กับ

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
สมมติฐานข้อที่ 4 ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจใน

การลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
สมมติฐานข้อที่ 5 ความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจใน

การลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
สมมติฐานข้อที่ 6 รายได้ ผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจ

ในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่ต ่าสดุ และคา่สงูสดุ ดงันี ้
ตอนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบ

แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ และ ประสบการณ์การ
ท างาน โดยน าเสนอในรูปแบบของความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ  (Percentage) ดัง
รายละเอียดตอ่ไปนี ้
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ตาราง 9 แสดงจ านวน และคา่ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ 
 

 ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.เพศ 

ชาย 87 34.8 
หญิง 163 65.2 
 รวม 250 100.0  

2.อายุ  
20 – 29 ปี 173 69.2 
30 – 39 ปี 77 30.8  
 รวม 250 100.0 

3.สถานภาพสมรส 
โสด 209 83.6 
สมรส / อยูด้่วยกนั 39 15.6 
หม้าย / หยา่ร้าง 2 .8 
 รวม 250 100.0 

4.ระดับการศึกษา 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 6 2.4 
ปริญญาตรี 217 86.8 
สงูกวา่ปริญญาตรี 27 10.8 
 รวม 250 100.0 

5.รายได้ (รวมค่าล่วงเวลา) 
น้อยกวา่หรือเทา่กบั 10,000 บาท 3 1.2 
10,001 – 20,000 บาท 74 29.6 
20,001 – 30,000 บาท 104 41.6 
30,001 – 40,000 บาท 40 16.0 
มากกวา่ 40,001 บาทขึน้ไป 29 11.6  
 รวม 250 100.0 
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ตาราง 9 (ตอ่) 
 

 ลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
6.ประสบการณ์การท างาน 

น้อยกวา่ 1 ปี 27 10.8 
1 – 3 ปี 99 39.6 
4 – 6 ปี 70 28.0 
7 – 9 ปี 19 7.6 
มากกวา่ 10 ปีขึน้ไป 35 14.0 
 รวม 250 100.0 

 
จากตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของ

ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี ้จ านวน 250 คน โดยจ าแนกตามตวั
แปรได้ดงันี ้

เพศ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 65.2 
รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 87 คน คดิเป็นร้อยละ 34.8 ตามล าดบั 

อายุ ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20 - 29 ปี จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 
69.2รองลงมาคือ อาย ุ30 - 39 ปี จ านวน 77 คน คดิเป็นร้อยละ 30.8 ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 209 คน คิด
เป็นร้อยละ 83.6 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 
สถานภาพหม้าย/หยา่ร้าง จ านวน 2 คน คดิเป็นร้อยละ 0.8 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศกึษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 
217 คน คิดเป็นร้อยละ 86.8 รองลงมาคือ ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.8 และระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 6 คน คดิเป็นร้อยละ 2.4 ตามล าดบั 

รายได้  ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ระหว่าง 20,001– 30,000 บาท 
จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 41.6 รองลงมาคือ มีรายได้อยู่ระหว่าง 10,001–20,000 บาท 
จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 29.6  มีรายได้อยู่ระหว่าง 30,001– 40,000 บาท จ านวน 40 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.0 มีรายได้มากกว่า 40001 บาทขึน้ไป จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 11.6 และมี
รายได้น้อยกวา่หรือเทา่กบั 10,000 บาท จ านวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ 1.2 ตามล าดบั 
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ประสบการณ์การท างาน ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน
อยูร่ะหว่าง 1 – 3 ปี จ านวน 99 คน คดิเป็นร้อยละ 39.6 รองลงมาคือ มีประสบการณ์ในการท างาน
อยู่ระหว่าง  4 – 6 ปี จ านวน 70 คน คดิเป็นร้อยละ 28.0 มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 
ปีขึน้ไป จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 
27 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 มีประสบการณ์ในการท างานอยู่ระหว่าง 7 – 9 ปี จ านวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.6 ตามล าดบั 

ตอนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดบัของปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา ปัจจยัด้าน
ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ และความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน โดยการหาค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลข้อมูล ดัง
รายละเอียดตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 10 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลข้อมลูของปัจจยัด้านลกัษณะงาน  

 
ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ 
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

 
x̄  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
1.   ลกัษณะงานท่ีทา่นปฏิบตัมีิรายละเอียดการปฏิบตังิานท่ี
ชดัเจน 
2.   ทา่นมีความถนดัในลกัษณะงานท่ีทา่นรับผิดชอบ 

 
4.00 
4.13 

 
0.77 
0.60 

 
มาก 
มาก 

3.   ทา่นสามารถอ านวยความสะดวก ตอบข้อซกัถาม แก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าให้กบัผู้ โดยสาร 
4.   ทา่นคิดวา่งานท่ีทา่นรับผิดชอบใช้ความหลากหลาย
ทกัษะมากไป 
5.   งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายมีความนา่สนใจน้อยไป 

4.16 
 

2.31 
 

2.78 

0.69 
 

0.95 
 

1.01 

มาก 
 

น้อย 
 

ปานกลาง 
รวม 3.48 0.45 มาก 
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จากตาราง 10 พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยทางด้าน
ลกัษณะงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.48 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมี
คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านสามารถอ านวยความสะดวก ตอบข้อซกัถาม แก้ไขปัญหาเฉพาะ
หน้าให้กับผู้ โดยสาร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือท่านมี
ความถนดัในลกัษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบตัิมีรายละเอียดการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.00 มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจน้อยไป โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 2.78 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และท่านคิดว่างานท่ีท่านรับผิดชอบใช้ความ
หลากหลายทกัษะมากไป มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.31 มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัน้อย ตามล าดบั 

 
ตาราง 11 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลข้อมลูของปัจจยัด้านด้านโอกาส 

และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ 
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

 
x̄  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ปัจจัยด้านด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน    
1. งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่เป็นงานท่ีมีความท้าทายความสามารถ

ของทา่น 
3.84 0.88 มาก 

2. บริษัทมีการจดัอบรมให้กบัพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 3.75 0.86 มาก 

3. บริษัทให้พนักงานทุกคนได้รับโอกาสในการอบรมอย่างเท่า
เทียมกนั 

3.68 0.90 มาก 

4. ท่านคิดว่าการท างานท่ีบริษัทนีมี้โอกาสและความก้าวหน้า
น้อยกวา่บริษัทอ่ืน 

2.30 1.05 น้อย 

5. ทา่นคดิวา่ทา่นมีโอกาสน้อยในการได้รับการเล่ือนต าแหนง่ 2.13 0.99 น้อย 

รวม 3.14 0.55 ปานกลาง 

 
จากตาราง 11 พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยทางด้าน

โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.14 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุคือ งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่เป็นงานท่ีมี
ความท้าทายความสามารถของท่าน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
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รองลงมาคือบริษัทมีการจัดอบรมให้กับพนักงานอย่างสม ่าเสมอ  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75 มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก บริษัทให้พนกังานทกุคนได้รับโอกาสในการอบรมอย่างเท่าเทียมกัน 
โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.68 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ทา่นคิดว่าการท างานท่ีบริษัทนีมี้โอกาส
และความก้าวหน้าน้อยกว่าบริษัทอ่ืน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.30 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย 
และท่านคิดว่าท่านมีโอกาสน้อยในการได้รับการเล่ือนต าแหน่ง  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.13 มีความ
คดิเห็นอยูใ่นระดบัน้อย ตามล าดบั 

 
ตาราง 12 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลข้อมลูของปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ 

ตอ่ผู้บงัคบับญัชา 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ 
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

 
x̄  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา    
1. ทา่นมีความเคารพเช่ือฟังผู้บงัคบับญัชาของทา่น 4.15 0.68 มาก 
2. ทา่นรู้สกึวา่ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีความยตุธิรรม 3.61 0.87 มาก 
3. ผู้ บังคับบัญชาให้ความส าคัญต่อพนักงานแม้ในเร่ือง

เล็กน้อย 
3.43 0.92 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อผู้ ใต้บังคับบัญชาด้วย
ความไมเ่ทา่เทียมกนั เลือกปฏิบตัิ 

5. ผู้บงัคบับญัชามุ่งผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบตัิงานมากไป จน
ไมค่ านงึถึงความรู้สกึของพนกังาน 

2.64 
 

2.42 

0.98 
 

0.98 

ปานกลาง 
 

น้อย 

รวม 3.96 0.64 มาก 

 
จากตาราง 12 พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยทางด้าน

ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 เม่ือพิจารณา
รายข้อพบว่า ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีความเคารพเช่ือฟังผู้บงัคบับญัชาของท่าน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือท่านรู้สึกว่าผู้บงัคบับญัชาของ
ท่านมีความยตุิธรรม โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.61 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ผู้บงัคบับญัชาให้
ความส าคญัตอ่พนกังานแม้ในเร่ืองเล็กน้อย โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.43 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก ผู้บงัคบับญัชาของท่านปฏิบตัติอ่ผู้ ใต้บงัคับบญัชาด้วยความไม่เท่าเทียมกนั เลือกปฏิบตัิ โดย
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มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.64 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และผู้บงัคบับญัชามุ่งผลสมัฤทธ์ิของ
การปฏิบตัิงานมากไป จนไมค่ านงึถึงความรู้สกึของพนกังาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.42 มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัน้อยตามล าดบั 

 
ตาราง 13 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลข้อมลูของปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ 

ตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ 
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

 
x̄  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน    
1. ทา่นมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานของทา่น 4.29 0.66 มากท่ีสดุ 

2. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะเข้ามาช่วยเหลือโดยท่ีท่านไม่
ต้องร้องขอ 

3.96 0.81 มาก 

3. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ค าปรึกษาและให้ค าแนะน ากับ
ทา่นในเร่ืองการท างาน 

4.11 0.73 มาก 

4. ท่านรู้สึกว่าถูกเพ่ือนร่วมงานเอารัดเอาเปรียบในระหว่าง
การท างาน 

5. ท่านไม่สามารถประสานงานหรือประสานงานได้อย่างไม่
สะดวกรวดเร็วให้กบัผู้ โดยสาร 

3.01 
 

2.98 

1.02 
 

1.14 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

รวม 3.67 0.58 มาก 

 
จากตาราง 13 พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยทางด้าน

ความสมัพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 เม่ือพิจารณา
รายข้อพบว่า ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุคือ ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานของท่าน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.29 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือเพ่ือนร่วมงานของท่านให้
ค าปรึกษาและให้ค าแนะน ากับท่านในเร่ืองการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 มีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมาก เพ่ือนร่วมงานของท่านจะเข้ามาช่วยเหลือโดยท่ีท่านไม่ต้องร้องขอ โดยมีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 3.96 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ท่านรู้สึกว่าถูกเพ่ือนร่วมงานเอารัดเอาเปรียบใน
ระหว่างการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.01 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และท่านไม่
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สามารถประสานงานหรือประสานงานได้อย่างไม่สะดวกรวดเร็วให้กบัผู้ โดยสาร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
2.98 มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

 
ตาราง 14 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลข้อมลูของปัจจยัด้านรายได้ 

ผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

 
x̄  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

ปัจจัยด้านด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดกิาร    
1. บริษัทมีสิ่งตอบแทนหรือรางวลัพิเศษให้กบัผู้ปฏิบตัิงาน

ดี 
3.27 1.07 ปานกลาง 

2. ท่านพึงพอใจในสวัสดิการเร่ืองกองทุนประกันสังคม 
สวสัดกิารเคร่ืองแตง่กาย ตัว๋เคร่ืองบนิตา่ง ๆ  

3.26 1.09 ปานกลาง 

3. ระบบการประเมินขึน้เงินเดือนของบริษัทมีความเป็น
ธรรม 

4. รายได้ ผลตอบแทนและสวสัดกิาร มีความเหมาะสมเม่ือ
เทียบกบัปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย 

2.97 
3.18 

 

1.05 
1.13 

 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 

รวม 3.17 0.36 ปานกลาง 

 
จากตาราง 14 พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยทางด้าน

รายได้ ผลตอบแทน และสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.17 เม่ือ
พิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุคือ บริษัทมีสิ่งตอบแทนหรือรางวลัพิเศษให้กบั
ผู้ปฏิบตัิงานดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.27 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาคือท่านพึง
พอใจในสวสัดิการเร่ืองกองทุนประกันสงัคม สวสัดิการเคร่ืองแต่งกาย ตัว๋เคร่ืองบินต่าง ๆ  โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง รายได้ ผลตอบแทนและสวสัดิการ มี
ความเหมาะสมเม่ือเทียบกับปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.18 มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  และระบบการประเมินขึน้เงินเดือนของบริษัทมีความเป็นธรรม มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 2.97 มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงคา่เฉล่ีย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลข้อมลูของปัจจยัด้านความตัง้ใจใน 
การลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

 
x̄  S.D. ระดับความคิดเหน็ 

1. ทา่นตดิตามขา่วประกาศรับสมคัรงานอยูใ่นช่วงนี ้ 3.58 1.08 มาก 
2. ทา่นเคยลางานหรือเคยคดิไปสมคัรงานท่ีบริษัทอ่ืน  3.68 1.10 มาก 
3. หากบริษัท อ่ืนมี ข้อเสนอท่ีน่าสนใจ ท่านสามารถ

เปล่ียนไปท างานท่ีบริษัทนัน้ได้ทนัที 
4. งานท่ีทา่นท าอยูเ่ป็นงานท่ีไมท้่าทาย นา่เบื่อ 
5. หากมีโอกาสท่ีดีกวา่ทา่นจะเลือกไปปฏิบตังิานบริษัทอ่ืน 

4.04 
 

2.76 
1.83 

0.91 
 

1.06 
0.89 

มาก 
 

ปานกลาง 
น้อย 

รวม 3.18 0.41 ปานกลาง 

 
จากตาราง 15 พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยทางด้าน

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง  
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซึ่งมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.18 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีคะแนน
เฉล่ียมากท่ีสุดคือ หากบริษัทอ่ืนมีข้อเสนอท่ีน่าสนใจ ท่านสามารถเปล่ียนไปท างานท่ีบริษัทนัน้ได้
ทนัที มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 4.04 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือท่านเคยลางานหรือเคย
คดิไปสมคัรงานท่ีบริษัทอ่ืน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.68 มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก ท่านตดิตาม
ข่าวประกาศรับสมัครงานอยู่ในช่วงนี  ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 

งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีไม่ท้าทาย น่าเบื่อ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.76 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง และหากมีโอกาสท่ีดีกว่าท่านจะเลือกไปปฏิบตัิงานบริษัทอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.83 มี
ความคดิเห็นอยูใ่นระดบัน้อย ตามล าดบั 

 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุาน เพ่ือการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่  1 ปัจจัยส่วนบุคคลอันได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท างานท่ีต่างกัน มีผลต่อความตัง้ ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่แตกตา่งกนั  
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สมมติฐานที่ 1.1 พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีเพศต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับ
สายการบนิแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

เพศ สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้ 
H0: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีเพศ

ตา่งกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการ
บนิแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั   

H1: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีเพศ
ตา่งกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการ
บนิแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ ใช้สถิติวิเคราะห์ค่า t (Independent Sample t-test ) 
โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกันท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกว่า 
0.05 หากผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตามมีความ
แปรปรวนแตกตา่งกนั แตถ้่าหากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมี
ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test 
ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

การทดสอบคา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกตา่งกนั (Equal variances not  
Assumed) ค่า Sig. มีคา่น้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 จะใช้คา่ t-test และกรณีท่ีตวัแปรตามมีความ
แปรปรวนไม่แตกตา่งกนั (Equal Variance Assumed) คา่ Sig. มีคา่มากกว่า 0.05 จะใช้คา่ t-test 
ส าหรับทดสอบความแตกตา่งของตวัแปรท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) 
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ตาราง 16 แสดงผลทดสอบความแตกตา่งของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้  
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสารการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามเพศ) โดยใช้สถิต ิ 
Levene’s test ในการทดสอบ 

 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึงโดยรวม (จ าแนกตามเพศ) 

 

Levene's test  Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้ 

บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม 1.654 0.200 

 
จากตาราง 16 พบว่าความแปรปรวนของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้

ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสารการบินแห่งหนึ่ง  จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig.เท่ากับ 0.200 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับตามสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า คา่ความแปรปรวนของแต่ละเพศไม่แตกต่างกัน (Equal variances assumed) จึง
ใช้คา่สถิต ิt-test ในการทดสอบสมมตฐิาน จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 
 

ตาราง 17 แสดงผลทดสอบความแตกตา่งของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้  
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสารการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามเพศ) โดยใช้สถิต ิ 
t-test ในการทดสอบ  
 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ x̄  
t-test 

S.D. t Sig. 
ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานผู้ให้ ชาย 3.17 0.419 -0.213 0.831 
บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ หญิง 3.94 0.549     

 
ผลการทดสอบความแตกต่างของความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้

ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสารการบินแห่งหนึ่ง  จ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.831 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
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พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึ่งท่ีมีเพศตา่งกนั มีผลตอ่ความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั  

สมมติฐานที่  1.2 พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่งท่ีมีอายตุา่งกนั มีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้
กบัสายการบนิแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

อายุ สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้

H0: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีอายุ
ตา่งกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการ
บนิแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั   

H1: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีอายุ
ตา่งกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการ
บนิแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ ใช้สถิติวิเคราะห์ค่า t (Independent Sample t-test ) 
โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกันท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติมีคา่น้อยกว่า 
0.05 หากผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มตัวแปรตามมีความ
แปรปรวนแตกตา่งกนั แตถ้่าหากคา่ Sig. มีคา่มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมี
ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test 
ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกัน (Equal variances not  
Assumed) ค่า Sig. มีคา่น้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 จะใช้คา่ t-test และกรณีท่ีตวัแปรตามมีความ
แปรปรวนไม่แตกตา่งกนั (Equal Variance Assumed) คา่ Sig. มีคา่มากกว่า 0.05 จะใช้คา่ t-test 
ส าหรับทดสอบความแตกตา่งของตวัแปรท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) 
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ตาราง 18 แสดงผลทดสอบความแตกตา่งของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้  
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสารการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามอาย)ุ โดยใช้สถิต ิ 
Levene’s test ในการทดสอบ  
 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึงโดยรวม (จ าแนกตามอายุ) 

 

Levene's test  Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้ 

บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม 0.303 0.583 

 
จากตาราง 18 พบว่าความแปรปรวนของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้

ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสารการบินแห่งหนึ่ง  จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig.เท่ากับ 0.583 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับตามสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละเพศไม่แตกต่างกัน จึงใช้ค่าสถิติ t-test กรณี Equal 
variances assumed ในการทดสอบสมมตฐิาน จากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 
ตาราง 19 แสดงผลทดสอบความแตกตา่งของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้  

ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสารการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามอาย)ุ โดยใช้สถิต ิ 
t-test ในการทดสอบ  
 

ตัวแปรที่ศึกษา อายุ x̄  
t-test 

S.D. t Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานผู้ให้ 20-29 ปี 3.24 0.398 3.433* 0.001 

บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 30-39 ปี 3.05 0.408     

 
*  มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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ผลการทดสอบความแตกต่างของความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสารการบินแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอาย ุมีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H1) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า 
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ท่ีมีอายตุา่งกนั มีผลตอ่ความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งแตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตัง้ไว้โดยช่วงอายุ
ระหวา่ง 20-29 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกมากกวา่ช่วงอาย ุ30-39 ปี 

สมมติฐานที่  1.3 พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่งท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการ
ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

สถานภาพสมรส สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ี มี

สถานภาพสมรสต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั  

H1: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ี มี
สถานภาพสมรสต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

สถิตท่ีิใช้ในการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างสถานภาพสมรสมีผลตอ่ความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง โดยรวม จะใช้
การทดสอบสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือ
เปรียบเทียบทดสอบค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตัวแปรแต่ละตัวท่ีมีกลุ่มตัวอย่าง
มากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป ดงันี ้

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test 
ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ท าการทดสอบความแตกตา่งระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตวัแปรโดยใช้สถิติ 
Levene’s Test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า 
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0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมีความแปรปรวนแตกตา่งกนั แตถ้่าหากคา่ Sig. มีค่ามากกว่าหรือ
เทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรตามมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตวัแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความสมัพนัธ์โดยสถิติ
ทดสอบ Brown-Forsthe และกรณี ท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยสถิติ F-test ในตาราง ANOVA ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อนทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ต่อไป แต่ถ้าหากค่า Sig. มีค่า
มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยสถิติ Dennett’s T3 กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 

 
ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 

บริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามสถานภาพ 
สมรส)  
 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

Levene's Statistic df1 df2 Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

0.896 2 247 0.409 

 
จากตาราง 20 พบว่า ความแปรปรวนของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้

ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพสมรส มีค่า Sig.
เท่ากับ 0.409 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับตามสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั  
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ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัท 
ผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามสถานภาพสมรส)  
โดยใช้สถิต ิF-test ในการทดสอบ 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนักงานบริษัทผู้ให้บริการ
ลูกค้าภาคพืน้กับสายการบิน

แห่งหน่ึง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

ระหวา่งกลุม่ 0.910 2 0.455 2.746 0.066 

ภายในกลุม่ 40.950 247 0.166 
  

รวม 41.860 249       

 
จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความตัง้ใจการลาออกของพนักงาน

บริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.066 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมี
สถานภาพสมรสตา่งกนั มีความตัง้ใจในการลาออกไมแ่ตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 
ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานงานวิจยั 

สมมติฐานที่  1.4 พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการ
ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมแตกตา่งกนั 

ระดับการศึกษา สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีระดับ

การศึกษาต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั  

H1: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมแตกตา่งกนั 



  75 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัการศกึษามีผลตอ่ความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง โดยรวม จะใช้
การทดสอบสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือ
เปรียบเทียบทดสอบค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตัวแปรแต่ละตัวท่ีมีกลุ่มตัวอย่าง
มากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป ดงันี ้

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test 
ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

ท าการทดสอบความแตกตา่งระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตวัแปรโดยใช้สถิติ 
Levene’s Test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมีความแปรปรวนแตกตา่งกนั แตถ้่าหากคา่ Sig. มีค่ามากกว่าหรือ
เทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรตามมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตวัแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความสมัพนัธ์โดยสถิติ
ทดสอบ Brown-Forsthe และกรณี ท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยสถิติ F-test ในตาราง ANOVA ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อนทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ต่อไป แต่ถ้าหากค่า Sig. มีค่า
มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยสถิติ Dennett’s T3 กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
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ตาราง 22 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน 
บริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามระดบั 
การศกึษา) 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนักงานบริษัทผู้ให้บริการ
ลูกค้าภาคพืน้กับสายการบิน

แห่งหน่ึง 

Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

1.070 2 247 0.345 

 
จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตล่ะกลุม่ระดบัการศกึษา พบวา่มีคา่ Sig. 

เท่ากับ 0.345 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั จึงใช้สถิติ F-test ในการทดสอบ
สมมตฐิานจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 
ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัท 

ผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามระดบัการศกึษา) 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนักงานบริษัทผู้ให้บริการ
ลูกค้าภาคพืน้กับสายการบิน

แห่งหน่ึง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

ระหวา่งกลุม่ 0.312 2 0.156 0.927 0.397 

ภายในกลุม่ 41.548 247 0.168 
  

รวม 41.860 249       
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ตาราง 23 ผลการทดสอบสมมตฐิานความแตกตา่งมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง โดยรวม จ าแนกตามระดับ
การศกึษา 

พบว่า ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการ
บินแห่งหนึ่งโดยรวม มีค่า Sig.เท่ากบั 0.397 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่าค่าความแปรปรวนของแต่
ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน  ดังนัน้ จะใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance ในการเปรียบเทียบ
ทดสอบคา่ความแตกตา่งคา่เฉล่ียของตวัแปรแตล่ะตวั 

ผลการเปรียบเทียบความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งโดยรวม จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง โดยรวม มีค่า Sig. 
เทา่กบั 0.397 ซึง่มีคา่มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง 
(H1) ซึ่งหมายความว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมติฐานที่  1.5 พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่งท่ีมีรายได้ต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมแตกตา่งกนั  

รายได้ สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีรายได้

ตา่งกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการ
บนิแหง่หนึง่โดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั  

H1: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีรายได้
ตา่งกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการ
บนิแหง่หนึง่โดยรวมแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างรายได้มีผลต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง โดยรวม จะใช้การ
ทดสอบสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือ
เปรียบเทียบทดสอบค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตัวแปรแต่ละตัวท่ีมีกลุ่มตัวอย่าง
มากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป ดงันี ้
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โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test 
ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

ท าการทดสอบความแตกตา่งระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตวัแปรโดยใช้สถิติ 
Levene’s Test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมีความแปรปรวนแตกตา่งกนั แตถ้่าหากคา่ Sig. มีค่ามากกว่าหรือ
เทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรตามมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตวัแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความสมัพนัธ์โดยสถิติ
ทดสอบ Brown-Forsthe และกรณี ท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยสถิติ F-test ในตาราง ANOVA ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อนทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ต่อไป แต่ถ้าหากค่า Sig. มีค่า
มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยสถิติ Dennett’s T3 กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
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ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้  
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามรายได้) 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

Levene's Statistic df1 df2 Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

1.592 4 245 0.177 

 
จากตาราง 24 ผลการทดสอบความแปรปรวนแต่ละกลุ่มรายได้พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 

0.177 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่น คือ ยอม รับสมมติฐานหลัก  (H0) ปฏิ เสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั จึงใช้สถิติ F-test ในการทดสอบ
สมมตฐิานจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 
ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้  

ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามรายได้) 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนักงานบริษัทผู้ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

ระหวา่งกลุม่ 1.251 4 0.313 1.887 0.113 

ภายในกลุม่ 40.609 245 0.166 
  

รวม 41.860 249       

 
จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแตกต่างของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน

บริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม จ าแนกตามรายได้ 
พบว่า ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการ

บินแห่งหนึ่งโดยรวม มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.113 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่าค่าความแปรปรวนของแต่
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ละกลุ่มไม่แตกต่างกัน  ดังนัน้ จะใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance ในการเปรียบเทียบ
ทดสอบคา่ความแตกตา่งคา่เฉล่ียของตวัแปรแตล่ะตวั  

ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งโดยรวม จ าแนกตามรายได้ พบว่า ความตัง้ใจใน
การลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งโดยรวม มีคา่ Sig. 
เทา่กบั 0.113 ซึง่มีคา่มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง 
(H1) ซึ่งหมายความว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมีรายได้
ตา่งกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการ
บนิแหง่หนึง่โดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมติฐานที่  1.6 พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่งท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมแตกตา่งกนั 

ประสบการณ์การท างาน สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0: พนักงานบริษัทผู้ กาห้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ี มี

ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการ
ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมไม่แตกตา่งกนั 

H1: พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ งหนึ่ง ท่ี มี
ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการ
ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมแตกตา่งกนั 

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างประสบการณ์การท างานมีผลต่อ
ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง
โดยรวม จะใช้การทดสอบสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 
Variance) เพ่ือเปรียบเทียบทดสอบคา่ความแตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของตวัแปรแตล่ะตวัท่ีมีกลุ่ม
ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุม่ขึน้ไป ดงันี ้

โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช้ Levene’s test 
ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี ้

H0  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1  :  คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่แตกตา่งกนั 



  81 

ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 จะปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

ท าการทดสอบความแตกตา่งระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตวัแปรโดยใช้สถิติ 
Levene’s Test ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ซึง่หากผลการทดสอบพบว่า คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมีความแปรปรวนแตกตา่งกนั แตถ้่าหากคา่ Sig. มีค่ามากกว่าหรือ
เทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรตามมีความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตวัแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความสมัพนัธ์โดยสถิติ
ทดสอบ Brown-Forsthe และกรณี ท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ทดสอบ
ความสัมพันธ์โดยสถิติ F-test ในตาราง ANOVA ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) เม่ือค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้า
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อยหนึ่งคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อนทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ต่อไป แต่ถ้าหากค่า Sig. มีค่า
มากกวา่หรือเทา่กบั 0.05 แสดงวา่กลุม่ตวัแปรไมมี่ความแตกตา่งกนั 

กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกันทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยสถิติ Dennett’s T3 กรณีท่ีตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน 
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยสถิติ Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาวา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 

 
ตาราง 26 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้  

ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามประสบการณ์การ 
ท างาน) 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

Levene's 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการ
ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

0.653 4 245 0.625 
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จากตาราง 26 ผลการทดสอบความแปรปรวนแตล่ะกลุม่ประสบการณ์การท างาน พบว่า
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.625 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุ่มไม่แตกตา่งกนั จึงใช้สถิต ิF-test ใน
การทดสอบสมมตฐิานจากการทดสอบแสดงดงัตาราง 

 
ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้  

ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม (จ าแนกตามประสบการณ์การ 
ท างาน) 
 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนักงานบริษัทผู้ให้บริการ
ลูกค้าภาคพืน้กับสายการบิน

แห่งหน่ึง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

ระหวา่งกลุม่ 5.195 4 1.299 8.678* 0.000 

ภายในกลุม่ 36.665 245 0.150 
  

รวม 41.860 249       

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จากตาราง 27 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความตัง้ใจลาออกของพนกังานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่ง จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง ท่ีมี
ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการ
ลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งโดยรวมแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานงานวิจยั 
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ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูข่องความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัท 
ผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวม จ าแนกตามประสบการณ์การ 
ท างาน 
 

ประสบการณ์

การท างาน 
Mean 

น้อยกว่า 1 ปี 1 - 3 ปี 4 - 6 ปี 7 - 9 ปี 10 ปีขึน้ไป 

3.300 3.270 3.200 3.090 3.980 

น้อยกวา่ 1 ปี 3.300 - 0.300 0.930 0.202 0.451* 
      (0.725) (0.287) (0.083) (0.000*) 

1 - 3 ปี 3.270 - - 0.640 0.172  0.421*  
        (0.292) (0.077) (0.000*) 

4 - 6 ปี 3.200 - - - 0.108 0.357* 
          (0.281) (0.000*) 

7 - 9 ปี 3.090 - - -   0.249* 
            (0.025*) 

10 ปีขึน้ไป 3.980 - - -   - 
              

 
* ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
จากตาราง 28 จะเห็นว่าค่า Sig. ของการทดสอบความแตกต่างของความตัง้ใจในการ

ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งโดยรวม จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบว่า ระหว่างกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 10 ปี ขึน้ไป กบั กลุ่มมี
ประสบการณ์การท างานอยู่ระหว่าง 7 – 9 ปี, 4 – 6 ปี, 1 – 3 ปี, และน้อยกว่า 1 ปี มีค่า Sig. 
เทา่กบั 0.025 และ 0.000 ตามล าดบั 

โดย กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 10 ปี ขึน้ไป มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม
น้อยกว่ากลุ่มประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ในช่วงน้อยกว่า 1 ปี และ กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานอยูร่ะหวา่ง 1 – 3 ปี เทา่กบั 0.451 และ 0.421 ตามล าดบั 

ระหว่าง กลุ่มประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี กับ กลุ่มประสบการณ์การท างาน 
10 ปี  ขึน้ ไป  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.451 กับ  0.000 ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า 
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พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีอยู่
ในช่วงน้อยกว่า 1 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกต่างจาก กลุ่มประสบการณ์การ
ท างานท่ีอยูใ่นชว่ง 10 ปี ขึน้ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

โดย กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 10 ปี ขึน้ไป มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม
น้อยกว่ากลุ่มประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหว่าง 1 – 3 ปี และ กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ท่ีอยูร่ะหวา่ง 4 – 6 ปี เทา่กบั 0.421 และ 0.357 ตามล าดบั 

ระหว่าง กลุ่มประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหว่าง 1 – 3 ปี กับ กลุ่มประสบการณ์การ
ท างานท่ีอยู่ในช่วง 10 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.421 กับ 0.000 ตามล าดบั ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
จงึสรุปได้วา่ พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานท่ีอยู่ระหว่าง 1 – 3 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกต่างจาก กลุ่มประสบการณ์
การท างานท่ีอยูใ่นชว่ง 10 ปี ขึน้ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

โดย กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป มีความตัง้ใจในการลาออก
โดยรวมน้อยกว่า กลุ่มประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหว่าง  4 – 6  ปี และ กลุ่มท่ีมีประสบการณ์
การท างานท่ีอยูร่ะหวา่ง 7 – 9  ปี เทา่กบั 0.357 และ 0.0249 ตามล าดบั 

ระหว่าง กลุ่มประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหว่าง 4 – 6 ปี กับ กลุ่มประสบการณ์การ
ท างานท่ีอยู่ในช่วง 10 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.357 กับ 0.000 ตามล าดบั ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
จงึสรุปได้วา่ พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานท่ีอยู่ระหว่าง 4 – 6 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกต่างจาก กลุ่มประสบการณ์
การท างานท่ีอยูใ่นชว่ง 10 ปี ขึน้ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

โดย กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 10 ปี ขึน้ไป มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม
น้อยกวา่กลุม่ประสบการณ์การท างานท่ีอยูร่ะหวา่ง 7 – 9 ปี เทา่กบั 0.249 

ระหว่าง กลุ่มประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ในช่วง 7 – 9 ปี กับ กลุ่มประสบการณ์การ
ท างานท่ีอยู่ในช่วง 10 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.249 กับ 0.000 ตามล าดบั ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
จงึสรุปได้วา่ พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานท่ีอยู่ระหว่าง 7 – 9 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกต่างจาก กลุ่มประสบการณ์
การท างานท่ีอยูใ่นชว่ง 10 ปี ขึน้ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

สมมติฐานที่  2 ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
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ปัจจัยด้านลักษณะงาน สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0: ลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัท

ผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
H1: ลักษณะงานไม่มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน

บริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็น

อิสระต่อกัน โดยใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0 ) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 
ตาราง 29 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานกบัความตัง้ใจในการลาออกของ 

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ความตัง้ใจในการลาออกของหนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

r Sig. 
ระดบั

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง 

รวมปัจจัยด้านลักษณะงาน 0.009 0.884 
มี

ความสัมพันธ์ 
เดียวกัน 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

พบว่า ผลรวมด้านปัจจยัด้านลกัษณะงาน มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง  ในทิศทางเดียวกนั ในระดบั
ต ่ามาก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เทา่กบั 0.009 โดยไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ 

สมมติฐานที่  3 โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสัมพันธ์กับ
ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทาง
สถิตไิด้ดงันี ้
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H0: โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 

H1: โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์กับความความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็นอิสระตอ่
กัน โดยใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0 ) และ
ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 
ตาราง 30 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานกบั 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่ 
หนึง่ 
 

ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน 

ความตัง้ใจในการลาออกของหนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

รวมปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน 

-0.197* 0.002 ต ่ามาก ตรงข้าม 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

จากตาราง 30 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานกับความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบิน
แห่งหนึ่งพบว่า ผลรวมปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสมัพนัธ์กับ
ความความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่งในทิศทางตรงข้ามกันในระดับต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.197 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  
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สมมติฐานท่ี 4 ความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจใน
การลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทาง
สถิตไิด้ดงันี ้

H0: ความสัมพันธ์ต่อบังคับบัญชา ไม่มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 

H1: ความสมัพนัธ์ต่อบงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็น
อิสระต่อกัน โดยใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0 ) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 
ตาราง 31 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชากบัความตัง้ใจ 

ในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

ความตัง้ใจในการลาออกของหนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

รวมปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ
ผู้บังคับบัญชา 

-0.114 0.073 ต ่ามาก 
 

ตรงข้าม 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชากับ

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
พบว่า ผลรวมปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจ

ในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่ง ในทิศทางตรง
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ข้ามกนัในระดบัต ่ามาก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั -0.114 โดยไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ 

 
สมมตฐิานที่ 5 ความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจใน

การลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทาง

สถิตไิด้ดงันี ้
H0: ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการ

ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
H1: ความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจในการลาออก

ของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็น

อิสระต่อกัน โดยใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0 ) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 
ตาราง 32 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงานกบัความตัง้ใจ 

ในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
ความตัง้ใจในการลาออกของหนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

รวมปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อน
ร่วมงาน 

0.039 0.544 ต ่ามาก เดียวกัน 

 
จากตาราง 32 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความสมัพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานกับ

ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่  
พบวา่ ผลรวมปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจใน

การลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ ในทิศทางเดียวกนั 
ในระดบัต ่ามาก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เทา่กบั 0.039 โดยไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ  
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สมมติฐานที่  6 รายได้ ผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความ

ตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึ่ง 
ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ สามารถเขียนเป็นสมมติฐาน

ทางสถิตไิด้ดงันี ้
H0: รายได้ ผลตอบแทนและสวสัดิการ ไม่มีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจในการ

ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
H1: รายได้ ผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการ

ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัท่ีเป็น

อิสระต่อกัน โดยใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)ท่ีระดบัความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0 ) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) เม่ือคา่ Sig. มีคา่น้อยกวา่ 0.05 

 
ตาราง 33 แสดงการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงานกบัความตัง้ใจ 

ในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
 

ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทนและ
สวัสดกิาร 

ความตัง้ใจในการลาออกของหนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

r Sig. ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

รวมปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทนและ
สวัสดกิาร 

0.095 0.135 ต ่ามาก เดียวกัน 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 
จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดิการ

กบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่  
พบว่า ผลรวมปัจจยัด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดิการ มีความสัมพันธ์กับความ

ตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึ่ง ในทิศทาง
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เดียวกนั ในระดบัต ่ามาก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.095 โดยไมมี่นยัส าคญัทาง
สถิต ิ 
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สรุปสถติทิี่ใช้ และผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 34 แสดงสถิตท่ีิใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน และสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิานการวิจัย สถติทิี่ใช้ ผลการทดสอบ 
1. ลักษณะประชากรศาสตร์   
   1.1 เพศท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความตัง้ใจใน
การลาออกของพนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิาร
ลูกค้าภาคพื้ นกับสายการบินแห่ งหนึ่ ง
แตกตา่งกนั 

Independent 
Sampling t-test 

 

   1.2 อายุท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนักงานบรษิทัผู้ใหบ้รกิาร
ลูกค้าภาคพื้ นกับสายการบินแห่ งหนึ่ ง
แตกตา่งกนั 

Independent 
Sampling t-test 

 

   1.3 สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่
ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบรษิทั
ผู้ให้บรกิารลูกค้าภาคพื้นกบัสายการบนิแห่ง
หนึ่งแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA  

   1.4 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ
ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบรษิทั
ผู้ให้บรกิารลูกค้าภาคพื้นกบัสายการบนิแห่ง
หนึ่งแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA  

   1.5 รายได้ ผลตอบแทน และสวัสดกิารท่ี
แตกตา่งกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออก
ของพนักงานบรษิทัผูใ้หบ้รกิารลูกคา้ภาคพื้น
กบัสายการบนิแห่งหนึ่งแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA  

   1.6 ประสบการณ์การท างานท่ีแตกตา่งกนั 
มี ผลต่ อค วามตั ้ง ใจ ในการลาออกของ
พนักงานบรษิัทผู้ให้บรกิารลูกค้าภาคพื้นกบั
สายการบนิแห่งหนึ่งแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA  
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ตาราง 34 (ตอ่) 
 

สมมตฐิานการวิจัย สถติทิี่ใช้ ผลการทดสอบ 
2.ลักษณะงานมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนักงานผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
3.โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังานผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
4.ความ สัม พัน ธ์ ต่ อ ผู้ บั ง คั บ บัญ ชา มี
ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการ
บนิแหง่หนึง่ 
5.ค วาม สัมพั น ธ์ ต่ อ เพื่ อน ร่วม งาน มี
ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการ
บนิแหง่หนึง่ 
6.รายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ มี
ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการ
บนิแหง่หนึง่ 

Pearson Correlation 
 
 

Pearson Correlation 
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หมายเหต ุ     เคร่ืองหมาย    หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยั 
                 เคร่ืองหมาย    หมายถึง ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยั 

 
 
 
 



  93 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุ่งหมาย สมมตฐิาน และวิธีการศึกษาค้นคว้า 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่ง มีวตัถุประสงค์เพ่ือศกึษาระดบัปัจจยั เปรียบเทียบความแตกตา่ง
ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคล และหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง โดยผู้บริหารสามารถน าผล
การศึกษาวิจัยในครัง้นีไ้ปก าหนดกลยุทธ์ในการจูงใจพนักงานเพ่ือลดอัตราการลาออกของ
พนกังานบริษัท ฝ่ายทรัพยากรบุคคลท่ีจะน าข้อมูลการวิจยัครัง้นีไ้ปเป็นแนวทางในการแก้ไขและ
ปรับปรุงเพ่ือลดอตัราการลาออกของพนักงานบริษัท องค์กรอ่ืน ๆ น าผลการวิจัยนีไ้ปปรับใช้กับ
บริษัทของตนเองเพ่ือรักษาบคุลากรในองค์กรได้ตอ่ไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างปัจจยัส่วนบคุคลกบัความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

3. เพ่ือศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. ผู้บริหารสามารถน าผลการศกึษาวิจยัในครัง้นีไ้ปก าหนดกลยทุธ์ในการจูงใจพนกังาน
เพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 

2. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลท่ีจะน าข้อมูลการวิจัยครัง้นีไ้ปเป็นแนวทางในการแก้ไขและ
ปรับปรุงเพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึง่ 

3. องค์กรอ่ืน ๆ น าผลการวิจัยนีไ้ปปรับใช้กับบริษัทของตนเองเพ่ือรักษาบุคลากรใน
องค์กรได้ตอ่ไป 
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สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้

ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ แตกตา่งกนั 
2. ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้

ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 
3. โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการ

ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
4. ความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของ

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
5. ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของ

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
6. รายได้ ผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสมัพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของ

พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

การก าหนดประชากร และการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรเป็นพนักงานของบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง 
ต าแหน่ง พนกังานบริการลกูค้าภาคพืน้ (Customer Service Agent) ประจ าสนามบินสุวรรณภูมิ 
จ านวน 574 คน (ทรัพยากรมนษุย์ บริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่, 2561) 

 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานของบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึง่ ต าแหนง่ พนกังานบริการลกูค้าภาคพืน้ (Customer Service Agent) ประจ าสนามบนิสวุรรณ
ภูมิ จ านวน 574 คน ในแผนกต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้1. แผนกบริการผู้ โดยสารสายการบินตนเอง 2. 
แผนกบริการสายการบินลูกค้า 3. แผนกบริการพิเศษ 4. แผนกบริการห้องรับรองพิเศษ 5. แผนก
บริการสมัภาระ 6. แผนกควบคมุการบรรทุก 7. แผนกสนบัสนุนการบริการ 8. แผนกควบคมุการ
ปฏิบัติการหน่วยธุรกิจการบริการภาคพืน้ 9. แผนกควบคุมการปฏิบัติการภาคพืน้ 10. แผนก
วิเคราะห์และประเมินผลการปฏิบัติการภาคพืน้ ผู้ วิจัยได้ค านวณกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ 
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(Krejcie & Morgan, 1970) โดยค านวณจากประชากร จ านวน 574 คน ท่ีระดับความเช่ือมั่นใน
การเลือกกลุ่มตวัอย่างร้อยละ 95 และก าหนดความผิดพลาดท่ียอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 ปรากฏ
วา่จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 230 ตวัอยา่ง 

การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ขัน้ท่ี 1 การเลือกกลุ่มตวัอย่างผู้ วิจัยด าเนินการเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive 

sampling) โดยการเจาะจงเลือกบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่ง ต าแหน่ง 
พนักงานบริการลูกค้าภาคพืน้ (Customer service agent) ประจ าสนามบินสุวรรณภูมิ รวม 10 
แผนก  

ขัน้ท่ี 2 การเลือกกลุ่มตัวอย่างผู้ วิจัยด าเนินการโดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก 
(Convenience sampling) จากพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง 
ต าแหน่งพนกังานบริการลกูค้าภาคพืน้ (Customer service agent) ประจ าสนามบินสุวรรณภูมิท่ี
ก าหนดไว้ในขัน้ตอนท่ี 1 และยินดีให้ข้อมลูจากการซกัถาม ก่อนท่ีจะท าการแจกแบบสอบถาม 

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check list) และเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating scale) ตามแบบของลิเคร์ิท (Likert's scale) 
มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก จ าแนกเป็น ตอน มีดงันี ้

ตอนท่ี 1 ปัจจยัลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน โดยแบบสอบถามมี
ลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

ตอนท่ี 2 ปัจจัยด้านลักษณะของงาน โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตร
ประมาณค่า ตามแบบของลิเคิร์ท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก มีดงัแสดงในตารางแสดง
ระดบั และความหมายของคา่คะแนน 

ตอนท่ี 3 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยแบบสอบถามมี
ลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณคา่ ตามแบบของลิเคร์ิท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก  

ตอนท่ี 4 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้ บงัคับบัญชา โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็น
แบบมาตรประมาณคา่ ตามแบบของลิเคร์ิท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก  

ตอนท่ี 5 ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบ
มาตรประมาณคา่ ตามแบบของลิเคร์ิท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก 
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ตอนท่ี 6 ปัจจยัด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดิการ โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็น
แบบมาตรประมาณคา่ ตามแบบของลิเคร์ิท มี 5 ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก  

ตอนท่ี 7 ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสาย
การบินแห่งหนึ่ง โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรประมาณคา่ ตามแบบของลิเคิร์ท มี 5 
ระดบั เรียงจากน้อยไปหามาก 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่ง จ านวน 250 ตวัอยา่ง มีขัน้ตอนดงันี ้

1.1 ขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ขอความร่วมมือ
ในการรวบรวมข้อมูล เพ่ือการวิจยัเสนอต่อหวัหน้าหน่วยงานฯ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
แบบสอบถาม 

1.2 จดัเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอต่อกลุ่มตวัอย่างในแต่ละพืน้ท่ีท่ีเก็บรวบรวม
ข้อมลู 

1.3 ด าเนินการเก็บแบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างในพืน้ท่ี โดยแจกแบบสอบถามให้
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีความยินดี และเต็มใจให้ข้อมูลเท่านัน้ พร้อมทัง้รอรับแบบสอบถามคืนในเวลา
เดียวกนั 

1.4 ตรวจสอบแบบสอบถามท่ีกลุ่มตวัอย่างกรอกว่า มีข้อมลูท่ีสมบูรณ์ ตอบครบทุก
ข้อค าถาม 

1.5 น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบรูณ์ ตรวจสอบความถกู
ต้องและครบถ้วนของการกรอกข้อมูล เตรียมน าแบบสอบถามมาลงรหัส และท าการวิเคราะห์
ข้อมลูตอ่ไป  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้ วิจยัน าเสนอเป็น 3 ตอน โดยน าเสนอไว้ในบทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์
ข้อมลู มีดงันี ้

ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์
คา่ความถ่ี  (Frequency)  และหาคา่ร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความ
เรียงท้ายตาราง 
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ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ระดับของปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชา ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ และความตัง้ใจ

ลาออกของพนักงาน ด้วยการหาค่าเฉล่ีย  ( )  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในภาพรวม 
และรายด้าน น าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง โดยมีเกณฑ์การแปรผลค่าเฉล่ีย
ของ (บญุชม ศรีสะอาด, 2545)  

ตอนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งระหว่างปัจจยัด้านประชากรศาสตร์กับ
ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานด้วยการทดสอบค่าที ( t-test) และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) และน าเสนอ
เป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 

ตอนท่ี 4 วิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา ปัจจยัด้าน
ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ กับความตัง้ใจ
ลาออกของพนักงาน ด้วยการทดสอบค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์ (Pearson Correlation 
Coefficient Analysis) โดยมีเกณฑ์การแปรผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Bartz, 1999)  

เม่ือท าการเก็บข้อมูลครบแล้วจึงน าข้อมูลมาตรวจสอบ แปลงข้อมูล และเข้ารหัส 
(Coding) ประมวลผลและท าการวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้คา่สถิต ิดงัตอ่ไปนี ้

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายลักษณะ
ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์
ในการท างาน สถิตพืิน้ฐานส าหรับการวิเคราะห์สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 

1.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลลกัษณะ
ด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean หรือ X̄ ) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่าง ๆ ใน
แบบสอบถาม 

1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) เพ่ือใช้แปลความหมาย
ของข้อมลูในด้านตา่ง ๆ ในแบบสอบถาม 

2. การวิเคราะห์โดยสถิตเิชิงอนมุาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐานในแต่
ละข้อ มีสถิตดิงันี ้

X
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2.1 สถิติ t-test independent ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุม่ เพื่อทดสอบสมมตฐิานข้อท่ี 1 ในเร่ืองความแตกตา่งกนัของเพศและอาย ุ

2.2 สถิติ One-Way ANOVA (การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว) ใช้ทดสอบ
ความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งตัง้แต ่2 กลุม่ขึน้ไป กรณีคา่ความแปรปรวนของแต่
ละกลุม่เทา่กนั โดยพิจารณา 2 กรณี ดงันี ้

2.2.1 กรณีท่ี 1 ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน ใช้การทดสอบเอฟ (F-
test) และเปรียบเทียบความแตกตา่งรายคู ่ด้วยวิธี Least -Significant Different (LSD) 

2.2.2 กรณี ท่ี 2 ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน ใช้การทดสอบ  
Brown-forsythe (B) และเปรียบเทียบความแตกตา่งรายคู ่ด้วยวิธี Dunnett’ T3 

2.3 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ ด้วยการทดสอบค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 
(Pearson’s correlation coefficient) เพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัแปรท่ีเป็นอิสระกนั
เพ่ือใช้ทดสอบสมมตฐิานข้อ 2 3 4 5 และ 6 

 
สรุปผลการศึกษาค้นคว้า 

การศกึษาเร่ือง ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบั
สายการบนิแหง่หนึง่ ผลการศกึษาสรุปได้ดงันี ้

สว่นท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 163 คน คน คดิเป็นร้อยละ 65.2 มี

อาย ุ 20-29 ปี จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 69.2 มีสถานภาพโสด จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อย
ละ 83.6 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 86.8 รายได้ 20,001 – 
30,000 บาทจ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 41.6 มีประสบการณ์การท างานอยู่ระหว่าง 1 – 3 ปี 
จ านวน 99 คน คดิเป็นร้อยละ 39.6 

ส่วนท่ี  2 การวิเคราะห์ระดับของปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชา ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดิการ และความตั ง้ใจ
ลาออกของพนกังาน 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทางด้านลกัษณะงาน โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก ซึ่งมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.48 เม่ือพิจารณารายข้อพบวา่ ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุคือ 
ท่านสามารถอ านวยความสะดวก ตอบข้อซักถาม แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าให้กับผู้ โดยสาร มี
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คา่เฉล่ียเทา่กบั 4.16 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือท่านมีความถนดัในลกัษณะงาน
ท่ีท่านรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ลกัษณะงานท่ีท่าน
ปฏิบตัิมีรายละเอียดการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.00 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายมีความนา่สนใจน้อยไป โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.78 มีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัปานกลาง และท่านคิดว่างานท่ีท่านรับผิดชอบใช้ความหลากหลายทักษะมากไป  มี
คา่เฉล่ียเทา่กบั 2.31 มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัน้อย ตามล าดบั 

ปัจจัยด้านด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทางด้านโอกาสและความก้าวหน้า

ในหน้าท่ีการงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.14 เม่ือพิจารณารายข้อ
พบวา่ ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุคือ งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่เป็นงานท่ีมีความท้าทายความสามารถ
ของท่าน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.84 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือบริษัทมีการจดัอบรม
ให้กบัพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.75 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก บริษัทให้
พนักงานทุกคนได้รับโอกาสในการอบรมอย่างเท่าเทียมกัน  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ท่านคิดว่าการท างานท่ีบริษัทนีมี้โอกาสและความก้าวหน้าน้อยกว่าบริษัท
อ่ืน โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.30 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย และท่านคิดว่าท่านมีโอกาสน้อยใน
การได้รับการเล่ือนต าแหนง่ มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 2.13 มีความคดิเห็นอยูใ่นระดบัน้อย ตามล าดบั 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 
ผู้ ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยทางด้านความสัมพันธ์ต่อ

ผู้บงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ี
มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีความเคารพเช่ือฟังผู้บงัคับบญัชาของท่าน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.15 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือท่านรู้สึกว่าผู้ บังคับบัญชาของท่านมีความ
ยตุิธรรม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ผู้บงัคบับญัชาให้ความส าคญั
ต่อพนักงานแม้ในเร่ืองเล็กน้อย  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

ผู้บงัคบับญัชาของท่านปฏิบตัิต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาด้วยความไม่เท่าเทียมกัน เลือกปฏิบตัิ  โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.64 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และผู้บงัคบับญัชามุ่งผลสมัฤทธ์ิของ
การปฏิบตัิงานมากไป จนไมค่ านงึถึงความรู้สกึของพนกังาน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.42 มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัน้อยตามล าดบั 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัทางด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือน

ร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.67 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมี
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คะแนนเฉล่ียมากท่ีสดุคือ ทา่นมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานของท่าน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.29 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือเพ่ือนร่วมงานของท่านให้ค าปรึกษาและให้
ค าแนะน ากับท่านในเร่ืองการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
เพ่ือนร่วมงานของท่านจะเข้ามาช่วยเหลือโดยท่ีท่านไม่ต้องร้องขอ  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ท่านรู้สึกว่าถกูเพ่ือนร่วมงานเอารัดเอาเปรียบในระหว่างการท างาน 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.01 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และท่านไม่สามารถประสานงาน
หรือประสานงานได้อย่างไม่สะดวกรวดเร็วให้กบัผู้ โดยสาร มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 2.98 มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

ปัจจัยด้านด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดกิาร 
ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัทางด้านรายได้ ผลตอบแทน และ

สวสัดกิาร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึง่มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.17 เม่ือพิจารณารายข้อพบวา่ ข้อท่ี
มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ บริษัทมีสิ่งตอบแทนหรือรางวลัพิเศษให้กับผู้ปฏิบตัิงานดี มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.27 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง รองลงมาคือท่านพึงพอใจในสวัสดิการเร่ือง
กองทุนประกันสังคม สวสัดิการเคร่ืองแต่งกาย ตัว๋เคร่ืองบินต่าง ๆ  โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.26 มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง รายได้ ผลตอบแทนและสวสัดิการ มีความเหมาะสมเม่ือเทียบ
กบัปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 3.18 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 

และระบบการประเมินขึน้เงินเดือนของบริษัทมีความเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.97 มีความ
คดิเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

ปัจจัยด้านความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กับสายการบินแห่งหน่ึง 

ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัทางด้านความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.18 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ หากบริษัท
อ่ืนมีข้อเสนอท่ีนา่สนใจ ทา่นสามารถเปล่ียนไปท างานท่ีบริษัทนัน้ได้ทนัที มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.04 มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือท่านเคยลางานหรือเคยคิดไปสมคัรงานท่ีบริษัทอ่ืน โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.68 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมคัรงานอยู่
ในช่วงนี ้โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีไม่
ท้าทาย น่าเบื่อ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 2.76 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง และหากมีโอกาส
ท่ีดีกว่าท่านจะเลือกไปปฏิบตัิงานบริษัทอ่ืน มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 1.83 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัน้อย 
ตามล าดบั 
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สว่นท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่  1 ปัจจัยลักษณะประชากรศาสตร์อันได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่แตกตา่งกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กบัสายการบนิแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสารการบินแห่งหนึ่ง จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติการทดสอบความ
แตกตา่งระหว่างคา่เฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (Independent Sample t-test 
) จากการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กบัสายการบนิแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานที่ 1.2 พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้
กบัสายการบนิแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแตกต่างของความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสารการบินแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอาย ุมีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H1) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0) หมายความว่า 
พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีผลตอ่ความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งแตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยัท่ีตัง้ไว้โดยช่วงอายุ
ระหวา่ง 20-29 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกมากกวา่ช่วงอาย ุ30-39 ปี 

สมมติฐานที่ 1.3 พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการ
ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่แตกตา่งกนั 

ผลการทดสอบความแปรปรวนของความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพสมรส มีค่า Sig.
เท่ากับ 0.409 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับตามสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
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ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมติฐานที่ 1.4 พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการ
ลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมแตกตา่งกนั  

พบว่า ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสาย
การบินแห่งหนึ่งโดยรวม Levene Statistic มีค่า Sig.เท่ากับ 0.345 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่าค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกันท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงันัน้ จะใช้สถิต ิ
One-Way  Analysis of Variance ในการเปรียบเทียบทดสอบค่าความแตกต่างค่าเฉล่ียของตัว
แปรแต่ละตวั ผลการเปรียบเทียบความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งโดยรวม  จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งโดยรวม มีค่า Sig. 
เทา่กบั 0.397 ซึง่มีคา่มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง 
(H1) ซึ่งหมายความว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมติฐานที่ 1.5 พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีรายได้แตกตา่งกนั มีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้
กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมแตกตา่งกนั  

พบว่า ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสาย
การบินแห่งหนึ่งโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.113 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความว่า พนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า
ภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่โดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมติฐานที่ 1.6 พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีผลต่อความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่โดยรวมแตกตา่งกนั 
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พบว่า ระหว่างกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป กับ กลุ่มท่ีมี
ประสบการณ์การท างานอยู่ระหว่าง 7-9 ปี, 4-6 ปี, 1-3 ปี, และน้อยกว่า 1 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.25 และ 0.00 ตามล าดบั 

โดย กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป มีความตัง้ใจในการ
ลาออกโดยรวมน้อยกว่ากลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ในช่วงน้อยกว่า 1 ปี และ กลุ่มท่ีมี
ประสบการณ์การท างานอยูร่ะหวา่ง 1-3 ปี เทา่กบั 0.451 และ 0.421 ตามล าดบั 

ระหว่าง กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ในช่วงน้อยกว่า 1 ปี กับ กลุ่มท่ีมี
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.451 กับ 0.000 ตามล าดบั ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ในช่วงน้อยกว่า 1 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกตา่งจาก 
กลุม่ท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีมากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

โดย กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป มีความตัง้ใจในการ
ลาออกโดยรวมน้อยกว่ากลุ่ม ท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหว่าง 1-3 ปี และ กลุ่มท่ีมี
ประสบการณ์การท างานอยูร่ะหวา่ง 4-6 ปี เทา่กบั 0.421 และ 0.357 ตามล าดบั 

ระหว่าง กลุ่ม ท่ี มีประสบการณ์การท างาน ท่ีอยู่ ระหว่าง 1-3 ปี  กับ  กลุ่ม ท่ี มี
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.421 กับ 0.000 ตามล าดบั ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหว่าง 1-3 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกตา่งจาก กลุ่ม
ท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

โดย กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน 10 ปี ขึน้ไป มีความตัง้ใจในการลาออก
โดยรวมน้อยกว่ากลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหว่าง 4-6 ปี และ กลุ่มท่ีมีประสบการณ์
การท างานอยูร่ะหวา่ง7-9 ปี เทา่กบั 0.357 และ 0.249 ตามล าดบั 

ระหว่าง กลุ่ม ท่ี มีประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ ระหว่าง 4-6 ปี  กับ  กลุ่ม ท่ี มี
ประสบการณ์การท างานท่ีมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.357 กบั 0.000 ตามล าดบั ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหว่าง 4-6 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกตา่งจาก กลุ่ม
ท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

โดย กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป มีความตัง้ใจในการ
ลาออกโดยรวมน้อยกวา่กลุม่ท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหวา่ง 7-9 ปี เทา่กบั 0.249 
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ระหว่าง กลุ่ม ท่ี มีประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ ระหว่าง 7-9 ปี  กับ  กลุ่ม ท่ี มี
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.249 กับ 0.000 ตามล าดบั ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีอยู่ระหว่าง 7-9 ปี มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกตา่งจาก กลุ่ม
ท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี ขึน้ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

สมมติฐานที่  2 ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของ
พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 

พบว่า ผลรวมด้านปัจจยัด้านลกัษณะงาน มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง  ในทิศทางเดียวกนั ในระดบั
ต ่ามาก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เทา่กบั 0.009 โดยไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ 

สมมติฐานที่ 3 โอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสมัพนัธ์กบัความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

ผลรวมปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสัมพันธ์กับ
ความความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หนึ่งในทิศทางตรงข้ามกันในระดับต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.197 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

สมมติฐานที่  4 ความสมัพนัธ์ต่อบงัคบับญัชามีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 

พบว่า ผลรวมปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจ
ในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง มีค่า ในทิศ
ทางตรงข้ามกันในระดับต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ -0.114 โดยไม่มี
นยัส าคญัทางสถิต ิ 

สมมตฐิานที่ 5 ความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือนร่วมงาน มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ 

พบว่า ผลรวมปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึ่ง ในทิศทาง
เดียวกนั ในระดบัต ่ามาก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.039 โดยไมมี่นยัส าคญัทาง
สถิต ิ 
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สมมติฐานที่ 6 รายได้ ผลตอบแทนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจใน
การลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

พบว่า ผลรวมปัจจยัด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดกิาร มีความสมัพนัธ์กบัความ
ตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึ่ง ในทิศทาง
เดียวกนั ในระดบัต ่ามาก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.095 โดยไมมี่นยัส าคญัทาง
สถิต ิ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  106 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาเร่ือง ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้า

ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่สามารถสรุปประเดน็เพ่ือน ามาอภิปรายผลได้ดงันี ้
1. ผลการศกึษาปัจจยัด้านลกัษณะประชากรศาสตร์  

1.1 เพศ พบวา่ พนกังานบริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมีเพศตา่งกัน
มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไม่แตกตา่งกัน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะว่าเพศอาจจะส่งผลต่อการ
ลาออกไม่ได้ โดยพนกังานบริการลูกค้าภาคพืน้เพศหญิงและเพศชายนัน้ได้รับงานท่ีมอบหมาย
จากผู้บงัคบับญัชาส่วนใหญ่ไม่แตกตา่งกนัจะได้รับงานท่ีคล้ายคลึงกนัมิได้มีระบวุ่างานนีต้้องเป็น
เพศหญิง งานนีต้้องเป็นเพศชายท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ปริทัศน์ 
คล่องดี (2558) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอใจในงาน
ท่ีมีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน Generation Y ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไม่แตกต่างกัน และ
สอดคล้องกับงานวิจยัของ พฤกษ์ สุพรรณนาลัย และประสพชัย พสุนนท์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานฝนบริษัทชไนเดอร์ (ไทยแลนด์) จ ากดั โรงงาน
บางป ูผลการวิจยัพบว่า เพศชายและเพศหญิงมีความตัง้ใจในการลาออกไม่แตกต่างกัน และยงั
สอดคล้องกับงานวิจัยของ นพรัตน์ ตัง้เวนิชเจริญสุข (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
ลาออกของผู้แทนยา ผลการวิจยัพบว่า เพศไม่มีความสมัพนัธ์กับการลาออกของผู้แทนยาอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิ 

1.2 อายุ พบว่า พนักงานบริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่งท่ีมีอายุ
แตกตา่งกนัมีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมแตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตัง้ไว้ โดยช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี มีความตัง้ใจในการ
ลาออกมากกว่าช่วงอายุ 30-39 ปี ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีอายุน้อยจะย้ายงานบ่อย
เน่ืองจากโอกาสในการเปล่ียนงานยังมีเยอะมากกว่าผู้ ท่ีมีอายุมาก ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ สเุบญญา ขวญัทอง และทวีศกัดิ์ กฤษเจริญ (2558) ได้ศกึษาเร่ือง การศกึษาปัจจยัท่ี
มีผลต่อความตัง้ใจออกจากงานของพนักงาน Generation Y ผลการวิจัยพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล
ด้านอายุ และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกันมีผลต่อความตัง้ใจออกจากงานของพนักงาน 
Generation Y แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างของงานวิจยัครัง้นีถู้ก
แบง่เร่ืองอายุอย่างชดัเจน ยิ่งอายนุ้อยก็มีโอกาส ย้ายงานได้บอ่ยกว่าอายมุาก การไม่มีภาระ และ
การต้องการรายได้ท่ีเพิ่มมากขึน้อย่างรวดเร็ว ตามลักษณะของ Generation Y  สอดคล้องกับ
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งานวิจัยของ ณปภัช นาคเจือทอง (2553) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังานในสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า พนกังานในเขต
สวนอตุสาหกรรมโรจนะจงัหวัดพระนครศรีอยธุยาท่ีมีเพศตา่งกัน มีระดบัแนวโน้มการลาออกด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานและด้านเงินเดือนแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

1.3 สถานภาพสมรส พบว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กบัสายการบิน
แห่งหนึ่งท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั โดยไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานของงานวิจยั ทัง้นีอ้าจะเป็นเพราะพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่าง
กันมีความพึงพอใจในงาน มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานอย่างคล้ายคลึงกัน สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ พฤกษ์ สุพรรณนาลัย และประสพชยั พสุนนท์ (2558) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานในบริษัทชไนเดอร์ (ไทยแลนด์) จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า 
สถานภาพสมรส พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความตัง้ใจลาออกไม่แตกตา่ง
กัน และยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของ ณปภัช นาคเจือทอง (2553) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษา
ปัจจัย ท่ี มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัยพบว่า พนักงานในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัด
พระนครศรีอยธุยาท่ีมีสถานภาพตา่งกนัมีระดบัแนวโน้มการลาออกไมแ่ตกตา่งกนั 

1.4 ระดบัการศึกษา พบว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบิน
แห่งหนึ่งท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไม่แตกตา่งกัน โดยไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานของงานวิจัย ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพนักงานผู้ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกัน
อาจจะมีการตัดสินใจและมีพฤติกรรมคล้ายคลึงกัน จึงมีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไม่
แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุเบญญา ขวญัทอง และทวีศกัดิ์ กฤษเจริญ (2558) ได้
ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความตัง้ใจออกจากงานของพนักงาน Generation Y 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับการศึกษาท่ีต่างกันมีผลต่อความตัง้ใจออกจากงานของพนักงาน 
Generation Y ไมแ่ตกตา่งกนั 

1.5 รายได้ พบว่า พนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแห่งหนึ่งท่ี
มีรายได้แตกต่างกัน มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวมไม่แตกต่างกัน โดยไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานของงานวิจยั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพนกังานมีความพงึพอใจในด้านรายได้ของตนเอง หรือ
อาจจะมีความพงึพอใจในด้านอ่ืน ๆ ถึงแม้ว่าพนกังานจะมีรายได้ท่ีแตกตา่งกนัแตพ่นกังานมีความ
ตัง้ใจในการลาออกไมแ่ตกตา่งกนั สอดคล้องกบังานวิจยัของ พฤกษ์ สุพรรณนาลยั และประสพชยั 
พสนุนท์ (2558) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานในบริษัทช
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ไนเดอร์ (ไทยแลนด์) จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีรายได้แตกตา่งกันมีความตัง้ใจลาออก
ไมแ่ตกตา่งกนั  

1.6 ประสบการณ์การท างาน พบวา่ พนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสาย
การบินแห่งหนึ่งท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีความตัง้ใจในการลาออกโดยรวม
แตกต่างกัน โดยสอดคล้องกับสมมติฐานของงานวิจยั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีอายุการ
ท างานเยอะจะมีความผกูพนัธ์ตอ่องค์กร มีความรับผิดชอบ และมีความช านาญในการท างาน รวม
ไปถึงมีค่าตอบแทนมากกว่าพนกังานท่ีมีอายุการท างานน้อย สอดคล้องกับงานวิจยัของ นพรัตน์ 
ตัง้เวนิชเจริญสุข (2559) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วน  บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
สาขาวิชาท่ีจบ และประสบการณ์การท างาน มีผลต่อการลาออกของผู้แทนยาหรือไม่ ผู้วิจยัได้วดั
ค่าตวัแปรโดยใช้วิธี Chi-square test ผลการวิจัยพบว่า อายุ สถานภาพ และประสบการณ์การ
ท างาน เป็นปัจจัยด้านบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออกของผู้ แทนยาอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และ
สอดคล้องกับงานวิจยัของ ณปภัช นาคเจือทอง (2553) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง การศกึษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจยัพบว่า พนกังานในเจตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ท่ีมีอายงุาน
ต่างกัน มีระดับแนวโน้มการลาออกโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการ
ลาออกของพนักงานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง โดยสอดคล้องกับ
สมมติฐานของงานวิจัย ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะพนักงานไม่ได้ท างานตามท่ีตัวพนักงานถนัด ตาม
ความรู้ความสามารถท่ีมี พนกังานจงึเกิดความไม่ชอบหรือไมมี่ความพงึพอใจในงาน สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ ปกรณ์ ลิม้โยธิน (2555) ศกึษาวิจยัเร่ือง ตวัแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบท่ี
มีอิทธิพลต่อความตัง้ใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า 
ตวัแปรคณุลกัษณะงาน (Job Characteristics) ซึ่งเป็นมิติหนึ่งของคณุภาพชีวิตในการท างาน มี
อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความตัง้ใจจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. ปัจจัย ด้านโอกาสและความ ก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงาน  พบว่า โอกาสและ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสมัพนัธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหนึ่ง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
ความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงข้ามกันในระดบัต ่ามาก โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากับ -
0.197 โดยสอดคล้องกับสมมติฐานของงานวิจัย ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะปัจจัยด้านโอกาสและ
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ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นหนึ่งในปัจจัยท่ีจะประสบผลส าเร็จในงาน หากงานท่ีท าเป็น
งานท่ีท้าทายความสามารถ พนกังานก็จะลาออกลดลงเน่ืองจากงานไม่นา่เบื่อ หากบริษัทจดัอบรม
และให้พนักงานได้มีโอกาสเข้าอบรมอย่างเท่าเทียมกันมากขึน้ พนักงานก็จะลาออกลดน้อยลง
เช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์ (2557) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่แนวโน้มการลาออกของพนกังานในอตุสาหกรรมฟอกหนงั กรณีศกึษา บริษัท อินเตอร์
ไฮค์ จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ โอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงานมีความสมัพนัธ์
กบัแนวโน้มการลาออกจาก งานของพนกังาน พบว่าโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงานมี
ความสมัพนัธ์กับ แนวโน้มการลาออกจากงานของพนกังานอยู่ในระดบัต ่า อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05  

4. ปัจจัยด้านความสมัพันธ์ต่อผู้บงัคบับญัชา พบว่า ความสมัพันธ์ต่อผู้บงัคบับญัชามี
ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการ
บินแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงข้ามกันใน
ระดบัต ่ามาก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั -0.114 โดยสอดคล้องกบัสมมติฐานของ
งานวิจยั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชามีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก
ของพนกังาน หากพนกังานมีความเคารพผู้บงัคบับญัชามาก มีทศันคติหรือความสมัพนัธ์อนัดีต่อ
ผู้บงัคบับญัชามาก ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานก็จะลดลง สอดคล้องกับงานวิจยัของ 
ศสิ อ่วมเพ็ง (2558) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบั
บงัคบับญัชา ส านกังานบญัชีกลาง บริษัท ปนูซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) จากผลการศึกษาท่ีได้ 
สรุปได้ว่า ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่หวัหน้างาน เป็นหนึ่งปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานพิจารณา
ลาออกจากงาน ถ้าความสมัพนัธ์ต่อหวัหน้างานอยู่ในเกณฑ์ท่ีดี หวัหน้างานมีความยตุิธรรม ช่วย
แก้ปัญหา และให้ค าแนะน าผู้ ใต้บังคับบัญชา พนักงานก็จะมีแนวโน้มท่ีจะลาออกต ่า ถ้า
ความสมัพนัธ์ตอ่หวัหน้างานอยู่ในระดบัต ่า พนกังานก็จะมีแนวโน้มท่ีจะลาออกสงู และสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ วรรณวิสา ด ารงสกลุวงษ์ (2557) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แนวโน้ม
การลาออกของพนกังานในอตุสาหกรรมฟอกหนงั กรณีศกึษา บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จ ากดั (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ บังคบับัญชามีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน 
พบว่าผู้บงัคบับญัชามีความสมัพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานอยู่ในระดบัต ่า
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

5. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน  พบว่า ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานมี
ความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการ
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บนิแห่งหนึ่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบั
ต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.039 โดยสอดคล้องกับสมมติฐานของ
งานวิจยั ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะความสมัพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานเป็นหนึ่งในปัจจยัการพิจารณาในการ
ลาออกของพนักงาน หากพนักงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน พนักงานก็จะมี
ความตัง้ใจในการลาออกในระดับน้อย สอดคล้องกับงานวิจัยของ  ศศิ อ่วมเพ็ง  (2558) ได้
ศกึษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชา ส านกังาน
บญัชีกลาง บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) จากผลการศึกษาท่ีได้ สรุปได้ว่าปัจจัย ด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลเชิงลบตอ่ความตัง้ใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชา 
ท่ีสงักัดส านกังานบญัชีกลาง บริษัทปนูซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) อย่างมีนยัส าคญั สอดคล้อง
กบังานวิจยัของ พฤกษ์ สพุรรณนาลยั และประสพชยั พสนุนท์ (2558) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความตัง้ใจลาออกชองพนกังานในบริษัทชไนเดอร์ (ไทยแลนด์) จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ี 1.5 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวิสา ด ารงสกุลวงษ์  (2557) ได้ศึกษาวิจัย
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานในอุตสาหกรรมฟอกหนงั กรณีศึกษา 
บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า เพ่ือนร่วมงานมีความสมัพนัธ์กับแนวโน้ม
การลาออกจากงานของพนกังานอยูใ่นระดบัต ่า  

6. ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า รายได้ ผลตอบแทนและ
สวสัดกิารมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้
กบัสายการบินแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรง
ข้ามกันในระดับต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.095 โดยสอดคล้องกับ
สมมติฐานของงานวิจยั สอดคล้องกบังานวิจยัของ พฤกษ์ สพุรรณนาลยั และประสพชยั พสุนนท์ 
(2558) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออกชองพนกังานในบริษัทชไนเดอร์ 
(ไทยแลนด์) จ ากัด ผลการวิจยัพบว่า ด้านเงินเดือนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อความตัง้ใจลาออก
ของพนักงาน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 1.3 และยังสอดคล้องกับงานวิจยัของ วรรณวิสา ด ารง
สกุลวงษ์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานใน
อุตสาหกรรมฟอกหนัง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า 
ผลตอบแทนและรายได้มีความสมัพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกจากงานของพนกังานอยูใ่นระดบัต ่า 
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ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
จากข้อมลูข้างต้นนัน้ผู้วิจยัต้องการให้ฝ่ายทรัพยากรบคุคลท่ีจะน าข้อมลูการวิจยัครัง้นีไ้ป

เป็นแนวทางในการแก้ไขและปรับปรุงเพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน  และให้ผู้ บริหาร
สามารถน าผลการศึกษาวิจัยในครัง้นีไ้ปก าหนดกลยุทธ์ในการจูงใจพนักงานเพ่ือลดอัตราการ
ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบินแหง่หนึง่ให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึน้ 

บริษัทควรให้ความส าคญักบัพนกังานกลุ่มท่ีมีรายได้ ระหว่าง 20,000-30,000 บาท และ
มีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วง 1-3 ปี โดยควรมีการสร้างการรับรู้กฎ นโยบายบริษัท การ
ปฏิบัติงานตามระเบียบบริษัท รวมไปถึงมีการจ่ายโบนัสให้เพ่ือเป็นการกระตุ้นการท างานของ
พนกังาน เหลา่นีส้ามารถลดอตัราการตัง้ใจลาออกของพนกังานได้ในระดบัหนึง่ 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน หากบริษัทมีการสนับสนุนเร่ืองการจัด
อบรมให้พนกังานอย่างสม ่าเสมอ ให้พนกังานทุกคนได้รับโอกาสในการอบรมอย่างเท่าเทียมกัน 
และเล็งเห็นความสามารถของพนกังานให้พนกังานได้มีโอกาสในการเล่ือนขึน้ไปสูต่ าแหน่งท่ีสงูขึน้
นัน้ พนกังานก็จะมีขวญัและก าลงัใจในการท างานเพิ่มมากขึน้ สามารถช่วยลดอตัราการลาออก
ของพนกังานได้ 

ด้านความสัมพันธ์ต่อผู้ บังคับบัญชา บริษัทควรมีกิจกรรมสานสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชาและพนกังานระดบัปฏิบตัิการ เพ่ือเพิ่มและกระชบัความสมัพนัธ์ท่ีดีในการท างาน
มากขึน้ และผู้บงัคบับญัชาควรให้ความส าคัญกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา ใส่ใจ ดแูลแม้แตใ่นเร่ืองเล็ก ๆ 
น้อย ๆ หากผู้ ใต้บังคับบัญชาได้รับการดูแล ปฏิบัติด้วยความห่วงใยด้วยใจจริง พนักงาน
ผู้ใต้บงัคบับญัชาจะมีความรู้สกึดี ๆ ตอ่ผู้บงัคบับญัชาเพิ่มมากขึน้  

ด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน บริษัทควรมีการพัฒนาปรับความเก่ียวข้องในการ
ท างานด้านต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับพนักงาน มีการพัฒนา มีการตรวจสอบมาตรฐานในการ
ปฏิบตัิการร่วมกนั จดักิจกรรมกระชบัความสมัพนัธ์ระหวา่งแผนก ให้ทกุคนได้สร้างความสมัพนัธ์ท่ี
ดีตอ่กนั 

ด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดิการ หากบริษัทมีสิ่งตอบแทนหรือรางวลัพิ เศษให้กับ
พนกังานท่ีปฏิบตังิานดี มีสวสัดิการท่ีดีพร้อม มีการจดัระบบสวสัดิการให้กบัพนกังานทัง้ในรูปแบบ
ท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น การเพิ่มรอบรถรับ ส่ง พนกังานไปสนามบิน เป็นแรงจงูใจในการ
ท างานให้กบัพนกังานท่ีปฏิบตัิงานดี พนกังานก็จะมีแนวโน้มตัง้ใจลาออกลดลงเพราะได้มีสิ่งจงูใจ
ทางด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดกิารเพิ่มมากขึน้จากเดมิ 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครัง้ต่อไป 
ส าหรับการวิจยัครัง้ตอ่ไป ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะวา่ 
1.ฝ่ายทรัพยากรบคุคลควรน าข้อมลูการวิจยัทางด้านลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลตอ่ความ

ตัง้ใจในการลาออกไปเป็นแนวทางในการแก้ไขและปรับปรุงเพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังาน 
และให้ผู้บริหารสามารถน าผลการศกึษาวิจยัในครัง้นีไ้ปก าหนดกลยทุธ์ในการจงูใจพนกังาน เชน่ มี
การอบรมพนักงานใหม่ให้เข้าใจวัฒนธรรมองค์กร เข้าใจนโยบายบริษัทให้กับพนักงานท่ีเข้ามา
ท างานใหม่ เพ่ือลดอตัราการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบิน
แหง่หนึง่ให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

2. ควรศกึษาเก่ียวกับปัจจยัในด้านอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องและคาดว่าน่าจะมีความสมัพนัธ์ต่อ
ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่ง และควรมีการท าการศึกษาวิจัย 
ประเมินผลความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานของบริษัทแห่งหนึ่ง หาจดุบกพร่องและสามารถ
รักษาพนกังานไว้ให้อยูก่บัองค์กรได้นานมากยิ่งขึน้เพ่ือประโยชน์สงูสดุตอ่บริษัท 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่ง
หน่ึง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  120 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 เร่ือง ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสาย

การบนิแหง่หนึง่ 

ค าชีแ้จง  

 แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นส่วนหนึง่ของการศกึษาของหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

วิชาเอก การจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตา่ง

ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลกบัความตัง้ใจในการลาออก เพ่ือศกึษาหาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ี

สง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก และเพ่ือศกึษาระดบัปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออก

ของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ ในทกุ ๆ ค าตอบและข้อมลู

ของทา่นผู้วิจยัจะเก็บไว้เป็นความลบัและในการน าเสนอข้อมลูจะเป็นการน าเสนอแบบภาพรวม 

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุเป็นอยา่งยิ่งท่ีทา่นได้เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครัง้นี  ้

แบบสอบถามประกอบไปด้วยค าถาม 3 ส่วน คือ 

สว่นท่ี 1 : แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

สว่นท่ี 2 : แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าใน

หน้าท่ีการงาน ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่ผู้บงัคบับญัชา ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์ตอ่เพ่ือน

ร่วมงาน และปัจจยัด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวสัดิการ ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความตัง้ใจในการ

ลาออกของพนกังานบริษัทผู้ ให้บริการลกูค้าภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

สว่นท่ี 3 : แบบสอบถามเก่ียวกบัความตัง้ใจในการลาออกของพนกังานบริษัทผู้ให้บริการลกูค้า

ภาคพืน้กบัสายการบนิแหง่หนึง่ 

 

 

 

 

 



  121 

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จ้ง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง (  ) หรือเตมิข้อความเก่ียวกบัตวัทา่นตามความ 

เป็นจริงลงในชอ่งวา่งท่ีก าหนดให้ 

1.เพศ 

 (  ) ชาย     (  ) หญิง 

2.อายุ 

 (  ) 20 - 29 ปี    (  ) 30 - 39 ปี 

3.สถานภาพสมรส 

 (  ) โสด     (  ) สมรส / อยูด้่วยกนั 

 (  ) หม้าย / หยา่ร้าง  

4.ระดับการศึกษา 

 (  ) ต ่ากว่าปริญญาตรี   (  ) ปริญญาตรี 

 (  ) สงูกวา่ปริญญาตรี 

5.รายได้ (รวมค่าล่วงเวลา) 

 (  ) น้อยกวา่หรือเทา่กบั 10,000 บาท  (  ) 10,001 – 20,000  บาท 

 (  ) 20,001 – 30,000 บาท   (  ) 30,001 – 40,000 บาท 

 (  ) มากกวา่ 40,001 บาทขึน้ไป 

6.ประสบการณ์การท างาน 

 (  )   น้อยกวา่ 1 ปี    (  ) 1 – 3 ปี 

 (  ) 4 – 6 ปี     (  ) 7 – 9 ปี 

 (  ) มากกวา่ 10 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน 
และสวัสดกิาร ที่มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน
บริษัทผู้ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

ค าชีแ้จง : ให้ทา่นอา่นข้อความในแตล่ะข้อแล้วพิจารณาวา่ทา่นมีความรู้สึกเห็นด้วยหรือไมเ่ห็น

ด้วยกบัข้อความนัน้ ๆ มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเคร่ืองหมาย  ลงใน

ชอ่งวา่งทางขวามือของข้อความตามความหมายดงันี ้

 เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความนัน้มากท่ีสดุ 

 เห็นด้วย หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 

 ไมแ่นใ่จ หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความนัน้บ้าง และไมเ่ห็นด้วยกบั 

            ข้อความนัน้บ้าง พอ ๆ กนั 

 ไมเ่ห็นด้วย หมายถึง  ท่านไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นส่วนใหญ่ 

 ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง หมายถึง  ท่านไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เลย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  123 

ปัจจัย 

ระดับความคิดเห็น 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

 

เหน็
ด้วย 

 
 
 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน      
1.ลกัษณะงานท่ีทา่นปฏิบตัิมีรายละเอียดการปฏิบตังิานท่ี
ชดัเจน 

     

2. ทา่นมีความถนดัในลกัษณะงานท่ีทา่นรับผิดชอบ      

3. ทา่นสามารถอ านวยความสะดวก ตอบข้อซกัถาม แก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าให้กบัผู้ โดยสาร 

     

4. ทา่นคิดว่างานท่ีทา่นรับผิดชอบ ใช้ความหลากหลาย
ทกัษะมากไป 

     

5. งานท่ีทา่นได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจน้อยไป      

ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน      
1. งานท่ีทา่นปฏิบตัิอยูเ่ป็นงานท่ีมีความท้าทาย
ความสามารถของทา่น 

     

2. บริษัทมีการจดัอบรมให้กบัพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ      

3. บริษัทให้พนกังานทกุคนได้รับโอกาสในการอบรมอยา่ง
เทา่เทียมกนั 

     

4. ทา่นคิดว่าการท างานท่ีบริษัทนีมี้โอกาสและ
ความก้าวหน้าน้อยกวา่บริษัทอ่ืน 

     

5. ทา่นคิดว่าทา่นมีโอกาสน้อยในการได้รับการเล่ือน
ต าแหนง่ 
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ปัจจัย 

ระดับความคิดเห็น 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

 

เหน็
ด้วย 

 
 
 
 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย 

 
 
 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา      
1. ทา่นมีความเคารพผู้บงัคบับญัชาของท่าน      

2. ทา่นรู้สกึวา่ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีความยตุธิรรม      

3. ผู้บงัคบับญัชาให้ความส าคญัตอ่พนกังานแม้ในเร่ือง
เล็กน้อย 

     

4. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นปฏิบตัติอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วย
ความไมเ่ทา่เทียมกนั เลือกปฏิบตัิ 

     

5. ผู้บงัคบับญัชามุง่ผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบตังิานมากไป
จนไมค่ านงึถึงความรู้สกึของพนกังาน 

     

 

 

ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน 
และสวัสดกิาร ที่มีความสัมพันธ์กับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงาน
บริษัทผู้ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง (ต่อ) 
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ปัจจัย 

ระดับความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ
  

ไม่
เหน็
ด้วย 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 

1. ทา่นมีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่เพ่ือนร่วมงานของทา่น      

2. เพ่ือนร่วมงานของทา่นจะเข้ามาชว่ยเหลืองานโดย
ทา่นไมต้่องร้องขอ 

     

3. เพ่ือนร่วมงานของทา่นให้ค าปรึกษาและให้
ค าแนะน ากบัทา่นในเร่ืองการท างาน 

     

4. ทา่นรู้สกึว่าถกูเพ่ือนร่วมงานเอารัดเอาเปรียบใน
ระหวา่งการท างาน 

     

5. ทา่นไมส่ามารถประสานงานหรือประสานงานได้
อยา่งไมส่ะดวกรวดเร็วให้กบัผู้ โดยสาร 

     

ปัจจัยด้านรายได้ ผลตอบแทน และสวัสดกิาร 

1. บริษัทมีสิ่งตอบแทนหรือรางวลัพิเศษให้กบั
ผู้ปฏิบตังิานดี 

     

2. ทา่นพอใจในสวสัดกิารเร่ืองกองทนุประกนัสงัคม 
สวสัดกิารเคร่ืองแตง่กาย ตัว๋เคร่ืองบินตา่ง ๆ  

     

3. ระบบการประเมินขึน้เงินเดือนของบริษัทมีความ
เป็นธรรม 

     

4. รายได้ ผลตอบแทน และสวสัดกิารมีความ
เหมาะสมเม่ือเทียบกบัปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย 
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ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการ
ลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

ค าชีแ้จง : ให้ทา่นอา่นข้อความในแตล่ะข้อแล้วพิจารณาวา่ทา่นมีความรู้สึกเห็นด้วยหรือไมเ่ห็น

ด้วยกบัข้อความนัน้ ๆ มากหรือน้อยเพียงใด แล้วให้ท่านท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งวา่งทาง

ขวามือของข้อความตามความหมายดงันี ้

 เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความนัน้มากท่ีสดุ 

 เห็นด้วย หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 

 ไมแ่นใ่จ หมายถึง  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความนัน้บ้าง และไมเ่ห็นด้วยกบั 

            ข้อความนัน้บ้าง พอ ๆ กนั 

 ไมเ่ห็นด้วย หมายถึง  ท่านไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เป็นสว่นใหญ่ 

 ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง หมายถึง  ท่านไมเ่ห็นด้วยกบัข้อความนัน้เลย 

ความตัง้ใจในการลาออกของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการลูกค้าภาคพืน้กับสายการบินแห่งหน่ึง 

ระดับความคิดเหน็ 

เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ่ง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ทา่นตดิตามข่าวประกาศรับสมคัรงานอยู่ในชว่ง
นี ้

     

2. ทา่นเคยลางานหรือเคยคดิไปสมคัรงานท่ีบริษัท
อ่ืน 

     

3. หากบ ริษั ท อ่ืน มี ข้อ เสนอท่ีน่ าสนใจ  ท่ าน
สามารถเปล่ียนไปท างานท่ีบริษัทนัน้ได้ทนัที 

     

4. งานท่ีทา่นท าอยูเ่ป็นงานท่ีไมท้่าทาย นา่เบื่อ      

5. หากมีโอกาสทา่นจะเลือกไปฏิบตังิานอาชีพอ่ืน      
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

รายช่ือ                                    ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน   

 1.  รศ.สพุาดา สิริกตุตา    อาจารย์ประจ าคณะ บริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 2. อ.ดร.ธนภมูิ อตเิวทิน    อาจารย์ประจ าคณะ บริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัติผ ู้เขียน 
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สถานที่เกิด ลพบรีุ 
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พ.ศ.2561 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การจดัการ) คณะบริหารธุรกิจเพื่อ
สงัคม จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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