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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้น้ี มวีตัถุประสงค ์(1) เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงาน

บรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี(2) เพื่อศกึษาปัจจยัทางดา้นปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํ

ของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ีโดยจาํแนกตาม เพศ อายุ รายได ้สถานภาพสมรส ตําแหน่ง และ อายุ

การทาํงาน ของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี จาํนวน 400 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื 

แบบสอบถามชนิดเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ซึง่ผูว้จิยัไดส้รา้งขึน้มคี่าความเชื่อมัน่ ทีร่ะดบั

นัยสาํคญั .05 สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหไ์ดแ้ก่การแจกแจงค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ (x)̅ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 

การทดสอบค่าท ี(t-test) และวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-way ANOVA)  

 จากผลการรวบรวมขอ้มลูพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 60.75 , อายุ 20-30 ปี  คดิเป็น

รอ้ยละ 49.75 ,รายไดต้่อเดอืน 10,000 – 20,000 บาท  คดิเป็นรอ้ยละ 55.25 , สถานภาพโสด คดิเป็นรอ้ยละ 51.50 , 

ระดบัพนักงาน  คดิเป็นรอ้ยละ 42  , อายุการทาํงานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป  คดิเป็นรอ้ยละ 36.75  

 ปัจจยัจงูใจทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ีพบว่าผูต้อบ

แบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก  เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทกุปัจจยัอยู่ในระดบัมาก 

ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบ  ปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า   

ปัจจยัดา้นการยอมรบันับถอื   และ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน เรยีงกนัตามลําดบั  
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 ปัจจยัคํ้าจุนทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ีพบว่าผูต้อบ

แบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก  เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีม่คีะแนนเฉลีย่มากทีสุ่ดคอื

ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอื่น รองลงมาคอื ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา ปัจจยัดา้นเงนิเดอืน/ผลตอบแทน ปัจจยัดา้น

นโยบายและการบรหิารของบรษิทั และลําดบัสุดทา้ยปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

 

คาํสาํคญั : ลาออก , บรษิทัเอกชน 

ABSTRACT 

An Objective of this research was (1) to study the employee’s Turnover Intention of Private Companies in 

Chonburi. (2) to study the personal factors of employee’s turnover intention of Private Companies in Chonburi. 

According to gender, aged, average monthly income, job position, marital status and years of work experience. 

The populations of these study total 400 persons who are employees’ s of private companies in Chonburi 

employees. The research tool was 5 valuation rating scale questionnaires with 0.05 reliability value. Statistics for 

data were analyzes by frequency, percentage, mean (x)̅, standard deviation (S.D.), t-test and one-way ANOVA.  

 From the results of data collection, it was found that the majority of the sample were 60.75 % male, 

aged during 20-30 years of 49.75 %, the average income per month was 10,000 – 20,000 baht     55.25 %, most 

marital status Single 51.50%, having a work position of staff level 42% Finally, the working period was over 10 

years, 36.75 % of the total.  

 Results were that the Motivating Factors. Contemplating each factor, it was found that every factor was 

at the high level. The one which gained the highest mean was the sense of achievement. Demonstrating the 

responsibility for their work the second. The Growth and promotional opportunities gained the third. Praised and 

recognized for their accomplishments by the managers. and the last factor the meaningfulness of the work.  

 Results were that the Hygiene Factors. Contemplating each factor, it was found that every factor was at 

the high level. The one which gained the highest mean was the interpersonal relations. The relationship between 

a supervisor and a superior-subordinate the second. The pay or salary structure gained the third. Company 

Policies and administrative policies and Physical Working conditions. 

 

Keywords: Turnover Intention, Private Companies 
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ท่ีมาและความสาํคญั 

   ปัจจุบนัมบีรษิทัเอกชนทีป่ระกอบกจิการทัง้ภาคผลติและภาคบรกิารจาํนวนมากในจงัหวดัชลบุร ีซึง่จงัหวดัชลบุรี

เป็นจงัหวดัทีต่ัง้อุตสาหกรรมขนาดใหญข่องประเทศ ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมกลัน่น้ํามนั ชิน้ส่วนยานยนต ์อเิลก็ทรอนิกสเ์ป็น

ศูนยก์ลางทางคา้ การลงทุน และธุรกจิบรกิาร รวมทัง้มทีีพ่กัโรงแรมขนาดใหญ่เหมาะแก่การจดัประชุมสมัมนาและใหบ้รกิาร

นักท่องเทีย่วมที่าเรอืขนาดใหญท่ีส่าํคญั การสาํรวจภาวะการทาํงานของประชากรจงัหวดัชลบุร ี(ทีม่าเวบ็ไซตจ์งัหวดัชลบุร)ี 

พบว่ามจีาํนวน จากผลการสาํรวจภาวะการมงีานทาํของประชากรในจงัหวดัชลบุร ีชว่งไตรมาสที ่ 4  พ.ศ.  2563  มี

ประชากรทีม่อีายุ  15 ปีขึน้ไป เป็นผูท้ีอ่ยู่ในกําลงัแรงงาน จาํนวน  1,015,562  คน ประกอบดว้ยผูม้งีานทาํ 995,887 คน ผู้

ว่างงาน 23,542 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นลูกจา้งเอกชนรอ้ยละ  60.22  รองลงมาคอื ผูท้าํงานส่วนตวัรอ้ยละ  21.99  ลูกจา้ง

รฐับาลรอ้ยละ  4.98  ชว่ยธุรกจิในครวัเรอืน  รอ้ยละ 7.3  (ทีม่า : สาํนักงานสถติจิงัหวดัชลบุร)ี 

   ผูท้ีป่ฏบิตังิานเป็นลูกจา้งบรษิทัเอกชนต่างๆ เหล่าน้ีกระจายอยู่ในบรษิทัและธุรกจิต่าง ๆ เช่น การก่อสรา้ง  การ

ขายส่งและการขายปลกี การซ่อมยานยนต ์และจกัรยานยนต ์การขายส่ง การขายปลกี การขนส่งทางบก สถานทีเ่กบ็สนิคา้ 

ทีพ่กัแรม บรกิารอาหารและเครื่องดื่ม เป็นตน้ (กองสถติพิยากรณ์ สาํนักงานสถติแิห่งชาต,ิ 2563) 

   ปัญหาการขาดแคลนทรพัยากรมนุษยนั์น้ นับว่าเป็นปัญหาทีทุ่กบรษิทัตอ้งเผชญิ และ ปัญหาทีจ่ะตดิตามมาคอื 

การขาดแคลนคนทีเ่ก่ง มคีวามเชีย่วชาญและมปีระสบการณ์ในการปฏบิตังิาน ดงันัน้บรษิทัจงึตอ้งหนักลบัมาใหค้วามสนใจ

พนักงานทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นปัจจบุนั ควรมกีารบรหิารทีม่ปีระสทิธภิาพจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหเ้หมาะสมและบรหิา

ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัหน้าทีค่วามรบัผดิชอบและสภาพของสภาวะค่าครองชพีในปัจจุบนั รวมถงึตอ้งมกีารพฒันาและ

ส่งเสรมิการเจรญิเตบิโตทางสายอาชพีของพนักงาน หากบรษิทัใดทีส่ามารถวางแผนและบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ดอ้ย่าง

เหมาะสม ย่อมส่งผลใหผู้ท้ีป่ฏบิตังิานมคีวามพงึพอใจ และ พรอ้มทีจ่ะปฏบิตังิานกบับรษิทัไดอ้ยา่งเตม็ประสทิธภิาพ (Porter 

& Lawler, 1968) 

 กลุ่มผูท้ีป่ฏบิตังิานไม่ว่าจะตําแหน่งใด เมื่อเริม่งานทีใ่ดตําแหน่งใด มไิดห้มายความว่าพนักงานคนนัน้จะอยู่

ตําแหน่งนัน้ตลอดไป พนักงานทีถู่กบรรจใุนตําแหน่งใดแลว้แสดงใหผู้บ้รหิารหรอืผูบ้งัคบับญัชามคีวามเชื่อมัน่ในตวั

พนักงานว่าสามารถรบัผดิชอบภาระหน้าทีข่องตําแหน่งนัน้ได ้เมือ่พสิจูน์ความสามารถแลว้กจ็ะไดร้บัการพจิารณาเลื่อนขัน้

เลื่อนตําแหน่งไป แตช่วีติการทาํงานนัน้ ไม่ไดม้แีค่การเลื่อนตําแหน่งเพยีงอย่างเดยีว ในการบรหิารจดัการดา้นทรพัยากร

มนุษยนั์น้ จะตอ้งมองถงึการบรหิารจดัการสายอาชพีและการเปลีย่นแปลงในอาชพีดว้ย (ประเวศน์ มหารตัน์สกุล, 2544)   

 การลาออกจากงานเป็นการตดัสนิใจของพนักงาน ส่วนสาเหตทุีท่าํใหพ้นักงานตดัสนิใจลาออกจากงานนัน้ อาจ

มาจากพนักงานเอง หรอืมสีาเหตุเกดิจากความกดดนั ความไมพ่อใจ และแต่กรณี (ประเวศน์ มหารตัน์สกุล, 2544)  

ดงันัน้ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษา ปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงาน

บรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ีเพื่อใหทุ้กบรษิทัทีป่ระกอบกจิการอยู่ในจงัหวดัชลบุรไีดท้ราบถงึเหตุผลและปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัการลาออกจากงานของพนักงานทีป่ฏบิตังิานอยู่ ว่ามปัีจจยัอะไรบา้ง เพื่อใหเ้ป็นประโยชน์ในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์

ในองคก์ร อย่างไรกต็ามการแกปั้ญหาการลาออกของพนักงานนัน้ บรษิทัจะตอ้งรูแ้ละมกีารศกึษาถงึสาเหตหุรอืปัจจยัที่

ส่งผลใหพ้นักงานทีป่ฏบิตังิานอยู่ในปัจจุบนัไม่ตดัสนิใจลาออกจากบรษิทัทีป่ฏบิตังิานอยู่ และ พรอ้มทีจ่ะร่วมงานกบับรษิทั

ต่อไป อย่างเตม็ประสทิธภิาพ 

 การรกัษาพนักงานใหป้ฏบิตังิานอยู่กบัองคก์รไดต้ลอดไปนัน้ เป็นเรื่องยากหากองคก์รไม่รูแ้ละไม่เขา้ใจความ

ตอ้งการของพนักงานและการทีจ่ะรูค้วามตอ้งการเพื่อจงูใจใหพ้นักงานทาํงานอยู่กบัองคก์รนัน้ คอืตอ้งมกีารจงูใจทีเ่หมาะสม

ซึง่องคก์รตอ้งมกีารสาํรวจทัง้ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก เพื่อใหท้ราบปัจจยัทีแ่ทจ้รงิ  
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัทางดา้นปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงาน

บรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี

2. เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี

สมมติฐาน 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ใน

จงัหวดัชลบุรทีีต่่างกนั 

2. ปัจจยัดา้นจงูใจมผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี

3. ปัจจยัดา้นคํ้าจุนมผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี

ขอบเขตของการวิจยั 

งานวจิยัน้ีไดม้กีารกําหนดขอบเขตของการวจิยั ไวด้งัน้ี 

1. ดา้นประชากร ศกึษาวจิยัโดยกําหนดกลุ่มประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดั

ชลบุร ีจากขอ้มลูของลูกจา้งทีป่ฏบิตังิานในบรษิทัเอกชน แบง่เป็นเพศชาย 350,228 คน และ เพศหญงิ 261,315 คน  รวมมี

ลูกจา้งเอกชน จาํนวน 611,543 คน (สถานการณ์แรงงานจงัหวดัชลบุร ีไตรมาส 4 พ.ศ. 2563 หน้า 75 สาํนักงานสถติิ

จงัหวดัชลบุร)ี  

กําหนดกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้น้ี โดยการใชต้ารางสาํเรจ็รปูของ Yamane (1967) ทีค่่าความเชื่อมัน่ในระดบั

รอ้ยละ 95 และมคีวามคลาดเคลือ่นรอ้ยละ 5  จะไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 400 คน  

2. ดา้นพืน้ที ่บรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี

ดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์อนัไดแ้ก่ เพศ , อายุ , รายได ้, สถานภาพสมรส , ตําแหน่ง , อายุการ

ทาํงาน  ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน ดา้นการยอมรบันับถอื ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า ดา้น

ลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ  นอกจากน้ียงัมกีารศกึษาดา้นปัจจยัคํ้าจุน ดา้นนโยบาย และการบรหิารของบรษิทั 

ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บับคุคลอื่น ดา้นเงนิเดอืน/ผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

3. ดา้นระยะเวลาทีใ่ชใ้นการวจิยั  การวจิยัน้ีมกีารกําหนดระยะเวลาตัง้แต่เกบ็ขอ้มลู ตัง้แต่เดอืนพฤษภาคม-เดอืน

กรกฎาคม พ.ศ 2564 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบัจากการวิจยั 

1. เพื่อใหท้ราบถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานของบรษิทัเอกชน         

ในจงัหวดัชลบุร ี 

2.  เพื่อนําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวจิยัมาเป็นขอ้มลูอา้งองิในการบรหิารงานดา้นทรพัยากรมนุษย ์ในการวางแผนดา้น

กําลงัคน , ดา้นการบรกิารแรงงานสมัพนัธ ์และการวางแผนพฒันาสายอาชพี ใหก้บัพนักงานในองคก์ร 

3.  เพื่อเป็นแนวทางใหผู้ป้ระกอบการสามารถนําขอ้มลูมาเพื่อปรบัใชใ้หผู้ท้ีป่ฏบิตังิานอยู่ในองคก์รไม่ลาออกจากงาน

ทีท่าํ ซึง่สามารถนํามาปรบัใชไ้ดท้ัง้ทางปัจจยัดา้นจงูใจและปัจจยัคํ้าจุน 

4.  เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาระบบการบรหิารงานภายในองคก์รใหผู้ท้ีป่ฏบิตังิานอยู่มคีวามพงึ

พอใจและสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ          ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํา้จุน  

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors Theory)  

เฮอรเ์บอรก์ Frederick Hertzberg (1959). เสนอแนวคดิในการจงูใจใหค้นทาํงานในองคก์รโดยศกึษาถงึปัจจยัทีท่าํ

ใหพ้นักงานเกดิความไม่พอใจในการทาํงาน (dissatisfaction) และปัจจยัทีท่าํใหเ้กดิความพอใจในการทาํงาน (satisfaction) 

ซึง่ Hertzberg แบ่งปัจจยัในการจงูใจคนทาํงานออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  

ปัจจยัจงูใจ (Motivation factor) เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานโดยตรง ซึง่เป็นปัจจยัที ่จงูใจใหค้นชอบและรกังาน 

เป็นการสรา้งความพงึพอใจใหบ้คุคลในองคก์ารปฏบิตังิาน ไดม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ ซึง่ปัจจยัจงูใจ มอีงคป์ระกอบอยู่ 5 

ประการดงัน้ี 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์

เพศ 

อายุ 

รายได ้

สถานภาพสมรส 

ตําแหน่ง 

อายุการทาํงาน 

 

ปัจจยัจงูใจ  

1. ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน  

2. ดา้นการยอมรบันับถอื  

3. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า  

4. ดา้นลกัษณะของงาน  

5. ดา้นความรบัผดิชอบ  

 ปัจจยัคํา้จนุ  

1. ดา้นนโยบาย และการบรหิารของบรษิทั  

2. ดา้นการบงัคบับญัชา  

3. ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอื่น  

4. ดา้นเงนิเดอืน/ผลตอบแทน  

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

(Herzberg Mausner & Synderman, 1959) 

การตดัสินใจลาออกจากงานประจาํของกลุม่คน

วยัทาํงานบริษทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุรี 
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1.  ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบคุคล (Achievement) คอื การทีบุ่คคลสามารถทาํงานใหเ้สรจ็สิน้และประสบ

ผลสาํเรจ็ไดเ้ป็นอย่างด ีและมคีวามสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ มกีารรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้ เมื่อผลงานสาํเรจ็จงึ

เกดิความรูส้กึพอใจและปลืม้ใจ ในผลสาํเรจ็ของงานเป็นอย่างด ี 

การวางแผนงานทีด่แีละไดร้บัการสนับสนุนการปฏบิตังิานของพนักงานจะเป็นสิง่ทีช่่วยสนับสนุนใหก้ารทาํงานของ

พนักงานประสบผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายทีกํ่าหนด ซึง่ถอืเป็นผลสาํเรจ็ในการทาํงานของบคุคลนัน้ๆ  

2.  การไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) คอื การไดร้บัการยอมรบันับถอืไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อน หรอื

จากผูม้าขอรบัคาํปรกึษาหรอืจากบุคคลในหน่วยงาน ซึง่การยอมรบัน้ีอาจอยู่ในรปูแบบของการยกย่องชมเชย การให้

กําลงัใจ การแสดงความยนิด ีหรอื การแสดงออกอื่นใดทีบ่อกถงึการยอมรบัในความสามารถเมื่อไดท้าํงานอย่างใดอย่างหน่ึง 

บรรลุผลสาํเรจ็  

3. ความกา้วหน้า (Advancement) คอื การไดร้บัการเลื่อนขัน้หรอืการไดเ้ลื่อนตําแหน่งใหส้งูขึน้จากตําแหน่งเดมิ ของ

บุคคลในองคก์าร รวมทัง้การมโีอกาสไดศ้กึษาเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิหรอืไดร้บัการฝึกอบรมเพือ่พฒันาตนเองดว้ย  

4. หากบรษิทัวางแผนในการบรหิารความกา้วหน้าหรอืสายอาชพีของพนักงานไม่ดอีาจก่อใหเ้กดิความลม้เหลวได ้ซึง่

สาเหตุทีส่่งผลใหก้ารบรหิารสายอาชพีมคีวามลอ้เหลวมาจาก พนักงานอาจรูส้กึว่าบรษิทัไมใ่หค้วามสนใจ เกีย่วกบัการ

พฒันาสายอาชพี บรษิทัไม่สนใจต่อความตอ้งการของพนักงาน (ประเวศน์ มหารตัน์สกุล. 2542) 

5.  ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(The work itself) คอื งานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหป้ฏบิตัใินองคก์ร หรอืงานทีน่่าสนใจ งาน

ทีต่อ้งอาศยั ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ซึง่จะไดร้บัการทา้ทายใหล้งมอืปฏบิตัเิป็นงานทีส่ามารถทาํตัง้แต่ตน้จนจบได ้โดย

ลําพงั  

6.  ความรบัผดิชอบ (Responsibility) คอื การแสดงออกถงึความสนใจและการเอาใจใส่งาน ตัง้ใจจรงิทีจ่ะปฏบิตังิาน

ทีต่นเองไดร้บัมอบหมายดว้ยความเพยีรพยายาม เพื่อใหง้านสาํเรจ็ตามเป้าหมาย ซึง่หมายรวมถงึการไดร้บัมอบหมายให้

รบัผดิชอบงานใหม่ ๆ และมอํีานาจในการรบัผดิชอบไดอ้ย่างเตม็ทีโ่ดยไม่ม ีการตรวจสอบหรอืควบคุมอย่างใกลช้ดิ  

 ความรบัผดิชอบ คอื ปัจจยัทีใ่ชช้ีว้ดัคุณภาพการทาํงานทีม่ผีลโดยตรงต่อความสาํเรจ็ของงาน หรอื ผลสาํเรจ็

สุดทา้ยของงาน ซึง่ประกอบดว้ย ความมอีสิระในการปฏบิตังิาน ผลกระทบต่อความสาํเรจ็ของงาน และขนาดผลสาํเรจ็ของ

งาน (ประเวศน์ มหารตัน์สกุล. 2542) 

  ปัจจยัคํา้จนุ (Hygiene Factors) คอื เป็นปัจจยัทีท่าํใหค้นเกดิความไม่พอใจในการทาํงาน ปัจจยัเหล่าน้ีหากไม่มี

ในองคก์รจะก่อใหเ้กดิความไม่พอใจในการทาํงาน ซึง่ถา้องคก์รจดัใหม้ขี ึน้จะสามารถลดความไมพ่อใจในการทาํงานลงได ้

ปัจจยัคํ้าจุนประกอบดว้ย  

1.     นโยบายและการบรหิารงาน (Company policy and administration) คอื นโยบายการหรอืจดัการบรหิารของ

องคก์าร กฎ ระเบยีบขอ้บงัคบัของบรษิทั รวมถงึการจดัระบบงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ซึง่นโยบายตอ้งอยู่ในลกัษณะทีม่กีาร

กําหนดอย่างชดัเจน  มคีวามเป็นธรรม นอกจากน้ียงัรวมถงึการจดัการและการบรหิารงานขององคก์าร การตดิตอ่สื่อสารทีม่ี

ประสทิธภิาพภายในองคก์าร 

2.     วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) คอื ความสามารถของ ผูบ้งัคบับญัชาในการบรหิารงานอย่างมี

ประสทิธภิาพและมคีวามยตุธิรรม มคีวามรูแ้ละความสามารถในการแกปั้ญหางาน รวมทัง้การรบัฟังความคดิเหน็และให้

คาํแนะนําในการทาํงานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ 

ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน (Interpersonal relations with superior, subordinate, 

peers) คอื การตดิต่อกนัโดยทางกาย หรอืวาจา มคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนัอย่างด ีแสดงถงึความสมัพนัธอ์นัดตี่อกนั 

สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างดแีละมปีระสทิธภิาพ 
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3.     เงนิเดอืน (Salary) คอื ค่าตอบแทนหรอืผลประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากการปฏบิตังิานซึง่ไดร้บัอย่างเหมาะสมกบังาน

ทีท่าํ เช่น เงนิเดอืน เงนิพเิศษ รวมถงึในรปูแบบของสวสัดกิารอื่นๆ ทีบ่รษิทัจดัใหเ้พื่อตอบแทนพนักงานในการทาํงาน  

4.     สภาพการทาํงาน (Working conditions) คอื สภาพทางกายภาพของงาน เช่น เสยีงเครื่องจกัร แสงสว่าง 

ชัว่โมงในการทาํงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน รวมทัง้ลกัษณะของสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์เครื่องมอืต่าง ๆ ทีใ่ช้

ในการทาํงาน 

5.     ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) คอื ความรูส้กึทีด่หีรอืไม่ดขีึน้ เป็นผลที ่ไดร้บัจากงานในหน้าที ่เช่น การที่

พนักงานถูกยา้ยไปทาํงานในแหง่ใหม่ ซึง่ห่างไกล จากครอบครวั ส่งผลใหเ้ขาไมม่คีวามสุขและรูส้กึไม่พอใจกบังานในทีแ่ห่ง

ใหม่  

6.     ความมัน่คงในงาน (Security) คอื ความรูส้กึของพนักงานทีม่ตี่อความมัน่คงในการทาํงานทีท่าํอยู่ รวมถงึความ

ยัง่ยนืของอาชพีหรอืความมัน่คงขององคก์าร  

 Hertzberg  ทีเ่สนอแนวคดิในการจงูใจใหค้นทาํงานในองคก์รโดยศกึษาถงึปัจจยัทีท่าํใหพ้นักงานเกดิความไม่

พอใจในการทาํงาน และปัจจยัทีท่าํใหเ้กดิความพอใจในการทาํงาน ซึง่หากทุกคนไดร้บัการตอบสนองตามทีต่อ้งการกจ็ะ

ส่งผลใหท้ีเ่กดิขึน้จนรูส้กึพงึพอใจ และ เป็นการจงูใจใหป้ฏบิตังิานหรอืกจิกรรมต่างๆ ใหไ้ดต้ามเป้าหมาย ทัง้น้ีกข็ ึน้อยู่กบัสิง่

ทีนํ่ามากระตุน้และจงูใจว่าจะตรงกบัความตอ้งการหรอืไม่ (วนัชยั มชีาต ิ,2559) 

จากการศกึษาปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ้าจุน ดงันัน้ผูว้จิยัสรุปไดว้่า ความตอ้งการของแต่ละบุคคลมคีวามแตกต่างกนัซึง่หาก

ไดร้บัการตอบสนองและจงูใจทีเ่หมาะสมจะส่งผลใหไ้ดผ้ลสาํเรจ็ของงานหรอืไดผ้ลงานเป็นไปตามเป้าหมาย ซึง่องคก์ร

จะตอ้งใหค้วามสาํคญัและมกีารบรหิารจดัการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนักงานในองคก์รไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อจงู

ใจใหพ้นักงานทาํงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและไดต้ามเป้าหมายทีกํ่าหนด  

ดงันัน้ผูว้จิยัสรุปไดว้่า จากแนวความคดิของเอรชิ ฟรอมม ์(Erich Fromm) เรื่องเชื่อในเรื่องของสญัชาตญาณและ

จติไรส้าํนึกของมนุษยนั์น้ ซึง่เป็นแนวคดิทีม่าสนับสนุน แนวความคดิของ ลําดบัขัน้ความตอ้งการของ Abraham H. 

Maslow และ   Frederick  ว่ามนุษยม์คีวามตอ้งการทีเ่ป็นลําดบัขัน้และเมื่อไดร้บัการตอบสนองตามความตอ้งการกจ็ะมี

ความพงึพอใจ ซึง่หากไดร้บัการจงูใจทีเ่หมาะสมย่อมส่งผลใหไ้ดร้บัการตอบสนองกลบัมาเพื่อใหไ้ดใ้นลําดบัขัน้ทีต่อ้งการ

เช่นกนั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

การคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีจ่ะใชเ้ป็นตวัแทนประชากรจากตารางสาํเรจ็รปู 

Yamane (1973) ในการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ทีร่ะดบันัยสาํคญั .05 ซึง่จาํนวนลูกจา้งทีท่าํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดั

ชลบุร ีมจีาํนวน 611,543 คน (สาํนักงานสถติจิงัหวดัชลบุร)ี  ขนาดตวัอย่างทีไ่ดใ้นการทาํวจิยัครัง้น้ี จาํนวน 400 ตวัอย่าง  

ซึง่ผูว้จิยัไดม้กีารสุ่มกลุ่มตวัอย่าง เพื่อตอบแบบสอบถามจาํนวน 400 คน โดยวธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอย่างดว้ยการเลอืกการสุ่ม

แบบบงัเอญิ (Accidental Sampling) 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยัครัง้น้ี เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ(Quantitative research) โดยใช้

วจิยัเชงิสาํรวจ (Survey research method) และวธิกีารเกบ็ขอ้มลู ดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบง่ลกัษณะของ

แบบสอบถามออกเป็น 4 ตอนดงัน้ี 

 ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้สถานภาพ 

ตําแหน่ง และ อายุการทาํงาน รวมทัง้หมด 6 ขอ้ แบบสอบถามเป็นลกัษณะปลายปิดเลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีว (Check-List)  
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 ตอนที ่2 แบบสอบถามระดบัความเหน็เกีย่วกบัปัจจยัจงูใจมผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงาน

บรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี ลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended Question)   โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ซึง่มเีกณฑใ์นการกําหนดค่าน้ําหนักของการประเมนิเป็น 5 ระดบั  

ตอนที ่ 3  แบบสอบถามระดบัความเหน็เกีย่วกบัปัจจยัคํ้าจุนมผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยั

ทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี    ลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended Question)   โดยใชม้าตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ซึง่มเีกณฑใ์นการกําหนดค่าน้ําหนักของการประเมนิเป็น 5 ระดบั 

ตอนที ่4 เป็นการใหแ้สดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะ โดยมลีกัษณะเป็นคาํถาม ปลายเปิด  

การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 

1. ศกึษาขอ้มลูทตุยิภมู ิ(Secondary data) จากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎหีลกัการและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อ

กําหนดขอบเขตของการวจิยั และสรา้งเครื่องมอืวจิยั ใหค้รอบคลุม 

จุดมุ่งหมายของการวจิยั 

2. ศกึษาขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary data) เกีย่วกบัวธิกีารสรา้งแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อกําหนดขอบเขตและ

เน้ือหาของแบบทดสอบ เพื่อใหม้คีวามชดัเจนตามจดุมุ่งหมายการวจิยัยิง่ขึน้ 

3. ขอ้มลูทีไ่ดม้าสรา้งแบบสอบถาม 

ทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามทีม่คุีณภาพ ผูว้จิยัไดท้าํการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามใน 2 ดา้น คอื ความ

เทีย่งตรงของเน้ือหา (Content validity) และความน่าเชื่อถอื (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยดาํเนินการดงัต่อไปน้ี 

1. การหาค่าความเทีย่งตรงเน้ือหา (Content validity) การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา ผูว้จิยัทาํการ

ตรวจสอบเครื่องมอืโดยอาศยัดุลยพนิิจต่ออาจารยท์ีป่รกึษาหรอืผูเ้ชีย่วชาญจาํนวน 3 ท่าน    

2.  การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทีท่ดสอบจาํนวน 30 ชุด และทุกฉบบัดว้ยการหาค่า

สมัประสทิธิอ์ลัฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การศกึษาวจิยัในครัง้น้ีไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูจากแหล่งขอ้มลู 2 แหล่ง คอื ขอ้มลูปฐมภมู ิ

และแหล่งขอ้มลูทตุยิภมู ิดงัน้ี 

1.  ขอ้มลูทตุยิภมู ิ(Secondary data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษาคน้ควา้จากหนังสอื ตํารา 

วารสาร สิง่พมิพ ์งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และเอกสาร ขอ้มลูทีเ่ผยแพร่ของหน่วยงานต่าง ๆ 

2.  ขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary data) เป็นขอ้มลูทีร่วบรวมจากแบบสอบถามทีไ่ดร้บัขอ้มลูจากพนักงานทีท่าํงานใน

บรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้จิยัไดร้วบรวม และทาํการตรวจสอบขอ้มลูความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม เพื่อนําแบบสอบถามทีม่คีวาม

สมบูรณ์มาลงรหสั (Coding) แลว้นําขอ้มลูมาทาํการวเิคราะหโ์ดยใช ้โปรแกรมสาํเรจ็รปูทางสถติ ิSPSS เพื่อทาํการ

วเิคราะหท์างสถติดิว้ยค่าความเชื่อมัน่ในระดบัรอ้ยละ 95 และมคีวามคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 เป็นเกณฑใ์นการยอมรบั หรอื

ปฏเิสธสมมตฐิาน ในการวจิยัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่  

1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธบิายลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล  

2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) ไดแ้ก่ การวเิคราะห ์Independent-Sample T Test , One-Way ANOVA 



9 
 

สรปุผลการศึกษาวิจยั 

จากผลการวจิยัปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุรกีลุ่ม

ตวัอย่าง จาํนวน 400 คน พบว่าผลการศกึษาวจิยัมดีงัน้ี 

1. ปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์ จากการเกบ็ขอ้มลูและการวเิคราะหโ์ดยใชค่้าการแจกแจงความถี ่ ค่ารอ้ย

ละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์พบว่า  

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญเ่ป็นเพศชายจาํนวน 243 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.75 และ เพศหญงิ จาํนวน 157 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 39.25  

ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อายุ 20-30 ปี  คดิเป็นรอ้ยละ 49.75 รองลงมาคอื อาย ุ31-40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 

29.50 อายุ 41-50 ปี   คดิเป็นรอ้ยละ 12  และ ตํ่ากว่า 20 ปี   คดิเป็นรอ้ยละ 6.25 เรยีงกนัตามลําดบั และลําดบัสุดทา้ย 50 

ปี ขึน้ไป  คดิเป็นรอ้ยละ 2.50 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ ่มรีายไดต้่อเดอืน 10,000 – 20,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 55.25 รองลงมาคอื  

20,001 – 30,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 19.75  30,001 – 40,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 9.50  มากกว่า  40,000  บาท ขึน้ไป 

คดิเป็นรอ้ยละ 9.25 เรยีงกนัตามลําดบั และ ตํ่ากว่า 10,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 6.25 เป็นลําดบัสุดทา้ย 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามมสีถานภาพโสด คดิเป็นรอ้ยละ 51.50 รองลงมาคอื สถานภาพสมรส คดิเป็น

รอ้ยละ 44.50 และ สถานภาพหย่า  คดิเป็นรอ้ยละ 4  

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากอยูใ่นระดบัพนักงานจาํนวน   คดิเป็นรอ้ยละ 42 รองลงมาคอืระดบัเจา้หน้าทีท่าํงาน

ในสาํนักงาน  คดิเป็นรอ้ยละ 23.50 ระดบัช่างซ่อมบํารุง/ช่างฝีมอื คดิเป็นรอ้ยละ 10 ระดบัหวัหน้างานหรอืหวัหน้าแผนก คดิ

เป็นรอ้ยละ  16  และลําดบัสุดทา้ย ระดบัผูจ้ดัการหรอืผูบ้รหิาร คดิเป็นรอ้ยละ 7.25  

ผูต้อบแบบสอบถาม มอีายุการทาํงานมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป  คดิเป็นรอ้ยละ 36.75 อายุการทาํงาน 2-5 ปี คดิเป็น

รอ้ยละ 34  อายุการทาํงาน 6-10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 22.25 และลําดบัสุดทา้ย อายุการทาํงานน้อยกว่า 1 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 7  

2. ปัจจยัจงูใจในการทาํงาน จากการเกบ็ขอ้มลูและการวเิคราะหโ์ดยใชค่้าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัจงูใจในการทาํงาน พบว่า 

ปัจจยัจงูใจทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ีพบว่าผูต้อบ

แบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก ค่าเฉลีย่ คอื 4.09 เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัอยู่ในระดบั

มาก ปัจจยัดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน ค่าเฉลีย่คอื 4.20 ปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบ ค่าเฉลีย่คอื 4.06  ปัจจยัดา้น

ความมัน่คงและความกา้วหน้า ค่าเฉลีย่คอื 3.87 ปัจจยัดา้นการยอมรบันับถอื ค่าเฉลีย่คอื 3.85  และ ปัจจยัดา้นลกัษณะของ

งาน ค่าเฉลีย่คอื 3.83  เป็นลําดบัสุดทา้ย 

ปัจจยัจงูใจด้านความสาํเรจ็ในการปฏิบติังาน พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก ค่าเฉลีย่คอื 4.20  

เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีอ่ยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  ปัจจยัดา้นมส่ีวนร่วมในความสาํเรจ็ในงานของแผนก  ค่าเฉลีย่คอื  

4.40   ปัจจยัดา้นสามารถปฏบิตังิานไดส้าํเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไวเ้สมอ  ค่าเฉลีย่คอื 4.32   ปัจจยัดา้นสามารถแกไ้ข

ปัญหาเฉพาะหน้าในงานทีท่าํไดเ้ป็นอย่างดค่ีาเฉลีย่คอื  4.32   ปัจจยัดา้นชื่นชอบและภมูใิจในหน้าทีก่ารงานของท่าน 

ค่าเฉลีย่คอื 4.20  เรยีงกนัตามลําดบั และลําดบัสุดทา้ย ปัจจยัทีอ่ยู่ในระดบัมาก   ปัจจยัดา้นสามารถปฏบิตังิานจนสาํเรจ็

ตามระยะเวลาทีกํ่าหนด ค่าเฉลีย่คอื 3.74 

ปัจจยัจงูใจด้านการยอมรบันับถือ พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก ค่าเฉลีย่คอื 3.85  เมื่อ

พจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทกุขอ้อยู่ในระดบัมาก   ปัจจยัดา้นยนิดแีละภูมใิจเมื่อมคีนยกย่องและชมเชยผลงาน ค่าเฉลีย่

คอื 4.03  ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเชื่อถอืในความสามารถ ค่าเฉลีย่คอื  4.00  ปัจจยัดา้นมโีอกาสเสนอ
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ความคดิเหน็ในการทาํงานในหน่วยงาน ค่าเฉลีย่คอื 3.99  ปัจจยัดา้นรูส้กึว่าอาชพีของท่านเป็นอาชพีทีไ่ดร้บัการยอมรบั

ของสงัคม ค่าเฉลีย่คอื  3.63  และลําดบัสุดทา้ย ปัจจยัดา้นไดร้บัการยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

ค่าเฉลีย่คอื  3.59 

ปัจจยัจงูใจด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก มค่ีาเฉลีย่คอื 

3.87  เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัดา้นระบบวธิใีนการเลื่อนขัน้เลือ่นตําแหน่งของบรษิทัเป็น

ระบบทีม่ปีระสทิธภิาพ ค่าเฉลีย่คอื 4.17  ปัจจยัดา้นบรษิทัทีท่่านทาํงานอยู่มคีวามมัน่คง  ค่าเฉลีย่คอื  4.13 ปัจจยั

ดา้นมโีอกาสไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันาความรูใ้นงานอยู่เสมอ ค่าเฉลีย่คอื 4.12  ปัจจยัดา้นงานทีท่่านทาํอยู่ส่งเสรมิใหท้่านมี

โอกาสในการเลื่อนตําแหน่งหน้าทีก่ารงานทีส่งูขึน้ ค่าเฉลีย่คอื 3.62   เรยีงกนัตามลําดบัและลําดบัสุดทา้ย อยู่ในระดบัปาน

กลาง ปัจจยัดา้นนโยบายการเลือ่นตําแหน่งของบรษิทัมคีวามยตุธิรรมและเหมาะสมค่าเฉลีย่คอื 3.30  

ปัจจยัจงูใจด้านลกัษณะของงาน พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่คอื  3.83  เมื่อ

พจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีอ่ยู่ในระดบัมาก ปัจจยัดา้นงานมคีวามน่าสนใจกระตุน้ใหท้่านเกดิความกระตอืรอืรน้ 

ค่าเฉลีย่คอื 3.93  ปัจจยัดา้นทราบและเขา้ใจลกัษณะงาน ค่าเฉลีย่คอื  3.85  ปัจจยัดา้นไดร้บัมอบหมายงานในปรมิาณที่

เหมาะสมกบัทกัษะและความสามารถ ค่าเฉลีย่คอื 3.85  ปัจจยัดา้นงานทีท่่านทาํอยูต่รงกบัทกัษะและความสามารถ ค่าเฉลีย่

คอื  3.84  และลําดบัสุดทา้ย ปัจจยัดา้นงานทีท่่านทาํอยูม่คีวามทา้ทายและไม่น่าเบื่อ ค่าเฉลีย่คอื  3.67 

ปัจจยัจงูใจด้านความรบัผิดชอบ พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่คอื 4.06  เมื่อ

พจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีอ่ยู่ในระดบัมากมากทีสุ่ด ปัจจยัดา้นมอีสิระในการทาํงานตามบทบาทหน้าทีใ่นงานทีท่่าน

รบัผดิชอบ ค่าเฉลีย่คอื  4.33   และ ปัจจยัดา้นมโีอกาสในการตดัสนิใจในงานของท่านอย่างเตม็ที ่ค่าเฉลีย่คอื    4.26   

ปัจจยัทีอ่ยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัดา้นทราบและเขา้ใจหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในงานของท่าน ค่าเฉลีย่คอื    4.01  ปัจจยัดา้น

ไดร้บัความเชื่อถอืและความไวว้างใจใหร้บัผดิชอบงานทีท่่านทาํอยู่ ค่าเฉลีย่คอื  3.91   และลําดบัสุดทา้ย ปัจจยัดา้นมส่ีวน

ร่วมในการรบัผดิชอบเมื่องานไมป่ระสบผลสาํเรจ็ ค่าเฉลีย่คอื  3.83 

3. ปัจจยัคํา้จนุในการทาํงาน จากการเกบ็ขอ้มลูและการวเิคราะหโ์ดยใชค่้าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบน

มาตรฐาน ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัจงูใจในการทาํงาน พบว่า 

ปัจจยัคํ้าจุนทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ีพบว่าผูต้อบ

แบบสอบถามใหร้ะดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก ค่าเฉลีย่คอื  4.09  เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีม่คีะแนน

เฉลีย่มากทีสุ่ดคอืปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอื่น มคี่าเฉลีย่คอื  4.20  รองลงมาคอื ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา มี

ค่าเฉลีย่คอื  4.17  ปัจจยัดา้นเงนิเดอืน/ผลตอบแทน ค่าเฉลีย่คอื  4.13  ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารของบรษิทัมี

ค่าเฉลีย่คอื  4.12  และลําดบัสุดทา้ยปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ค่าเฉลีย่คอื  3.85  

ปัจจยัคํา้จนุด้านนโยบาย และการบริหารของบริษทั พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก มค่ีาเฉลีย่

คอื  4.12  เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีอ่ยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ปัจจยัดา้นพงึพอใจในการบรหิารภายในบรษิทั ค่าเฉลีย่

คอื 4.37  ปัจจยัดา้นสามารถปฏบิตัติามนโยบายของบรษิทัไดค้่าเฉลีย่คอื  4.28   เรยีงกนัตามลําดบั และ ปัจจยัทีอ่ยู่ระดบั

มาก ปัจจยัดา้นบรษิทัมคีวามยดืหยุ่นในการบรหิารค่าเฉลีย่คอื   4.06  ปัจจยัดา้นรบัทราบและเขา้ใจในนโยบายและระเบยีบ

ขอ้บงัคบัของบรษิทัค่าเฉลีย่คอื 4.00  และลําดบัสุดทา้ย ปัจจยัดา้นบรษิทัรบัฟังความคดิเหน็ของพนักงานอยู่เสมอ ค่าเฉลีย่

คอื  3.87 

ปัจจยัคํา้จนุด้านการบงัคบับญัชา พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่คอื 4.17  เมื่อ

พจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีอ่ยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ปัจจยัดา้นไดร้บัความไวว้างใจและการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่

เสมอ ค่าเฉลีย่คอื 4.32   ปัจจยัดา้นท่านและเพื่อนร่วมงานไดร้บัความยุตธิรรมจากผูบ้งัคบับญัชาเท่าเทยีมกนั ค่าเฉลีย่คอื 
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4.32  ปัจจยัดา้นสามารถปรกึษาและไดร้บัการตอบสนองจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างด ี ค่าเฉลีย่คอื 4.25  และ 

ปัจจยัทีอ่ยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชารบัฟังความคดิเหน็ของท่านอยู่เสมอ ค่าเฉลีย่คอื  4.14  และปัจจยัดา้นเมื่อ

งานผดิพลาดผูบ้งัคบับญัชาใหค้าํแนะนําและชว่ยชีแ้นะการทาํงานไม่ใหม้ขีอ้ผดิพลาดอกี ค่าเฉลีย่คอื 3.84  เป็นลําดบั

สุดทา้ย 

ปัจจยัคํา้จนุความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่คอื  4.20 เมื่อ

พจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีอ่ยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ปัจจยัดา้นสามารถพดูคุยและปรกึษาเพื่อนร่วมงานไดท้ัง้ในเรื่องงาน

และเรื่องส่วนตวั ค่าเฉลีย่คอื  4.46  ปัจจยัดา้นทา่นและเพื่อนร่วมงานมคีวามไวว้างใจทีด่ตี่อกนั ค่าเฉลีย่คอื  4.34  และ

ปัจจยัทีอ่ยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัดา้นท่านและเพื่อนร่วมงานชว่ยกนัปฏบิตังิานและไดผ้ลงานทีด่ ีมปีระสทิธภิาพ ค่าเฉลีย่คอื  

4.16  ปัจจยัดา้นทาํงานเขา้กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างด ีค่าเฉลีย่คอื 4.07  ปัจจยัดา้นเมื่อมแีละ ปัญหาท่านและเพื่อน

ร่วมงานจะชว่ยกนัแกไ้ขปัญหา ค่าเฉลีย่คอื 3.98  เป็นลําดบัสุดทา้ย 

ปัจจยัคํา้จนุด้านเงินเดือน/ผลตอบแทน พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่คอื 4.13  

เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีอ่ยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ปัจจยัดา้นไดร้บัการจ่ายค่าตอบแทนทีถู่กตอ้งและตรงเวลา 

ค่าเฉลีย่คอื 4.35  และ ปัจจยัทีอ่ยู่ในระดบัมาก  ปัจจยัดา้นเงนิเดอืนเหมาะสมกบัความสามารถและความรบัผดิชอบของ

ท่าน ค่าเฉลีย่คอื  4.18  ปัจจยัดา้นพอใจกบัเงนิเดอืนและค่าตอบแทนต่างๆ ทีไ่ดร้บั ค่าเฉลีย่คอื  4.17  ปัจจยัดา้น

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร เพยีงพอต่อรายจ่ายของท่าน ค่าเฉลีย่คอื 4.13  และ ปัจจยัดา้นบรษิทัมกีารปรบัขึน้เงนิเดอืนที่

เหมาะสมและยุตธิรรม ค่าเฉลีย่คอื  3.80  เรยีงตามลําดบั 

 ปัจจยัคํา้จนุด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบว่าระดบัความคดิเหน็ภาพรวมอยู่ระดบัมาก มค่ีาเฉลีย่คอื 

3.85 เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัทีอ่ยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด  ปัจจยัดา้นงานทีท่าํมคีวามปลอดภยั ,ไม่เป็นอนัตรายต่อ

สุขภาพ และ มอุีปกรณ์ป้องกนัความปลอดภยัทีเ่หมาะส ค่าเฉลีย่คอื 4.25  และ ปัจจยัทีอ่ยูใ่นระดบัมาก  ปัจจยัดา้นบรษิทัมี

การจดัพืน้ทีส่าํหรบัรบัประทานอาหารและพกัผ่อนไดอ้ย่างเหมาะสม ค่าเฉลีย่คอื 3.91  ปัจจยัดา้นบรษิทัมอุีปกรณ์และ

เครื่องมอืในการทาํงานเพยีงพอและเหมาะสม ค่าเฉลีย่คอื 3.84  ปัจจยัดา้นบรษิทัมน้ํีาดื่มและหอ้งสุขาทีส่ะอาดและเพยีงพอ 

ค่าเฉลีย่คอื  3.67  และ ปัจจยัดา้นระดบัเสยีง, แสงสว่างและอุณหภูม ิ ในทีท่าํงานอยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสม ค่าเฉลีย่คอื 3.60  

เป็นลําดบัสุดทา้ย 

การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั   

จากผลการวจิยัปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ี

ผูว้จิยัสามารถนําขอ้สรุปมาอภปิรายผลตามแนวคดิ ทฤษฎ ีและ แนวคดิทีเ่กีย่วขอ้ง ไดด้งัน้ี 

1. ปัจจยัด้านความสาํเรจ็ในการปฏิบติังาน  

ปัจจยัดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุรใีห้

ความสาํคญัอยู่ในระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ David McClelland (1961) ไดเ้สนอทฤษฎโีดยกล่าวถงึความ

ตอ้งการสามประการทีม่นุษยท์ุกคนมอียู่ในตวัโดยไม่จาํกดัเพศ สภาพแวดลอ้ม หรอือายุ ความตอ้งการทัง้สามประการน้ีจะมี

อยู่ประการหน่ึงทีโ่ดดเด่นทีสุ่ดสาํหรบัคนนัน้ๆ ตามแนวคดิทีว่่า ผูท้ีโ่ดดเด่นในความตอ้งการความสาํเรจ็ (Achievement) ผู้

นัน้จะมบีุคลกิภาพมคีวามกระหายทีจ่ะจดัการกบัเป้าหมายทีท่า้ทาย ชอบใชค้วามเสีย่งตามการคดิคาํนวณของตนเพื่อทาํ

เป้าหมายใหส้าํเรจ็และมคีวามตอ้งการไดร้บัการตอบสนองในความกา้วหน้าและความสาํเรจ็  แสดงใหเ้หน็ว่าความสาํเรจ็

ของนัน้ทีไ่ดร้บัมอบหมายนัน้ เป็นส่วนหน่ึงของตวับคุคลทีจ่ะมผีลต่อการตดัสนิใจหรอืกระทาํสิง่ต่างๆ และสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ ยุพาภรณ์ ย่อมไธสง (2562), ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลตอ่การคงอยู่ของพนักงานบญัช ีในเขตกรุงเทพมหานคร ผล

การศกึษาพบวา่ ลกัษณะส่วนบคุคลซึง่ประกอบดว้ยเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา สถานศกึษา ระยะเวลาในการ
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ทาํงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ไมส่่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบญัชใีนเขตกรุงเทพมหานคร ปัจจยัจงูใจ ดา้นความสาํเรจ็

ในการทาํงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบญัชใีนเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

2. ปัจจยัด้านการยอมรบันับถือ  

ปัจจยัดา้นการยอมรบันับถอืเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุรใีห้

ความสาํคญัอยู่ในระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ David McClelland (1961) ไดเ้สนอทฤษฎโีดยกล่าวถงึความ

ตอ้งการสามประการทีม่นุษยท์ุกคนมอียู่ในตวัโดยไมจ่าํกดัเพศ สภาพแวดลอ้ม หรอือายุ ความตอ้งการทัง้สามประการน้ีจะมี

อยู่ประการหน่ึงทีโ่ดดเด่นทีสุ่ดสาํหรบัคนนัน้ๆ  ตามแนวคดิทีว่่า ผูท้ีโ่ดดเด่นในความตอ้งการอํานาจ (Power) ผูนั้น้จะมี

บุคลกิภาพ ตอ้งการควบคุมและมอีทิธพิลต่อผูอ้ื่นชอบการมชียัในขอ้โตแ้ยง้ มคีวามสนุกกบัการแขง่ขนัและการเอาชนะและ

มคีวามสุขกบัสถานภาพทีไ่ดร้บัการยอมรบัและยกย่อง และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ องัคณา ไวน์ส (2561), ปัจจยัทีม่ี

อทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื อําเภอนิคม พฒันาจงัหวดัระยอง ผลการวจิยัพบว่า 

ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และดา้นรายไดแ้ละสวสัดกิาร ปัจจยัภาวะผูนํ้าองคก์ร ดา้นการทาํงานเป็น

ทมี และดา้นการไวว้างใจ มอีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื อําเภอนิคมพฒันา 

จงัหวดัระยอง 

3. ปัจจยัด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า  

ปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุรี

ใหค้วามสาํคญั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Maslow (1943). ไดเ้สนอ ทฤษฎลํีาดบัขัน้ความตอ้งการของมนุษย ์ ไดเ้สนอ

ลําดบัขัน้ความตอ้งการ  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety need) เป็นความตอ้งการทีจ่ะเป็นอสิระและปกป้อง

ตนเองจากการคุกคามหรอืสิง่ทีจ่ะก่อใหเ้กดิอนัตรายทัง้ต่อร่างกายและจติใจในทุกดา้น  เช่น ความตอ้งการมัน่คงในชวีติ 

ความปลอดภยัในทรพัยส์นิ เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วธิวทิย ์จานเหนือ  (2562). ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความ

ตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงานฝ่ายปฏบิตักิาร บรษิทั จ ีสตลี จาํกดั (มหาชน) ศกึษาปัจจยัดา้นตา่งๆ ผลการวจิยัพบวา่ 

ปัจจยัทีม่ผีลต่อความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงานฝ่ายปฏบิตักิาร บรษิทั จ ีสตลี จาํกดั (มหาชน) โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่รีะดบัความคดิเหน็มาก คอื ไม่พงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชา ไม่พงึพอใจในโอกาส

ความกา้วหน้า ไม่พงึพอใจในสภาพการทาํงาน ไม่พงึพอใจในเพื่อนร่วมงาน ส่วนดา้นทีม่รีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง คอื 

ไม่พงึพอใจในรายไดห้รอืค่าตอบแทน ไม่พงึพอใจในลกัษณะงาน ตามลําดบั 

4. ปัจจยัด้านลกัษณะของงาน  

ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุรใีหค้วามสาํคญั

อยู่ในระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ  Frederick W. Taylor (1856) ทฤษฎกีารจดัการตามหลกัวทิยาศาสตร ์การ

จดัการเชงิวทิยาศาสตร ์(Scientific Management) การจดัการแบบวทิยาศาสตรนั์น้หมายถงึการจดัการงานทีม่รีะบบโดย

ศกึษาเหตแุละผลเพื่อหาวธิกีารทีด่ทีีสุ่ดจากการทาํงาน การเลอืกบุคคลเขา้ทาํงานตอ้งมกีารคดัเลอืกคนตามหลกัการ

วทิยาศาสตร ์เพื่อใหไ้ดค้นทีเ่หมาะสมกบังาน เน่ืองจากแต่ละบคุคลมคีวามแตกต่างกนั การคดัเลอืกบุคคลทีเ่หมาะสมกบั

งานจงึจะเป็นสิง่ทีจ่ะชว่ยใหก้ารทาํงานมปีระสทิธภิาพ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วรกจิ สารสนิท. (2556). ปัจจยัทีม่ผีล

ต่อการตดัสนิใจในการลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มบรษิทัประชากจิ ผลการวจิยัพบว่า เมื่อพจิารณารายขอ้ ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน มผีลต่อการตดัสนิใจในการจะลาออกจากงานมากทีสุ่ด 

5. ปัจจยัด้านความรบัผิดชอบ  

ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุรใีหค้วามสาํคญัอยู่

ในระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ  Mooney & Alan C. (1939) ไดใ้หค้วามสาํคญัเกีย่วกบัโครงสรา้งองคก์ารและ
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หลกัการของการจดัองคก์าร นอกจากน้ีในดา้นการจงูใจคนใหป้ฏบิตัติามวตัถุประสงคข์ององคก์ารนัน้ ทัง้มน่ีูและเรลลี ่กล่าว

ว่า ความมัน่คงขององคก์ารนัน้จะเกดิขึน้ไดจ้ากการทีทุ่กคนในองคก์ารมคีวามมัน่คงและอยู่ในองคก์าร ซึง่มโีครงสรา้งที่

มัน่คง ซึง่ท่านทัง้สองใหข้อ้เสนอ ดงัน้ี การแบ่งแยกหน้าทีเ่ฉพาะดา้นจากกนั ( Functional Principle ) คอื มกีารกําหนด

อํานาจหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของทุกๆ ตําแหน่งไวใ้นองคก์รอย่างชดัเจน เพื่อป้องกนัการทาํงานซ้ําซอ้นกนั ในองคก์าร

ใดกต็ามจะตอ้งมกีาร แบ่งแยกหน้าทีเ่ฉพาะดา้นแยกจากกนัเพื่อใหส้ามารถปฏบิตัหิน้าทีไ่ดต้ามความถนัด และสอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ ยุพาภรณ์ ย่อมไธสง (2562), ปัจจยัทีส่่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบญัช ีในเขตกรุงเทพมหานคร ผล

การศกึษาพบวา่ ลกัษณะส่วนบคุคลซึง่ประกอบดว้ยเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา สถานศกึษา ระยะเวลาในการ

ทาํงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ไมส่่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบญัชใีนเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะทีค่วามผกูพนัต่อ

องคก์ร ดา้นความเตม็ใจจะปฏบิตังิานเพื่อองคก์รและดา้นความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และแรงจงูใจ ในการทาํงาน 

เกีย่วกบัปัจจยัคํ้าจุน ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงในงาน ปัจจยัจงูใจ ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน ส่งผลต่อการ

คงอยู่ของพนักงานบญัชใีนเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

6. ปัจจยัด้านนโยบาย และการบริหารของบริษทั  

 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารของบรษิทัเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชนในจงัหวดัชลบุรใีห้

ความสาํคญัอยู่ในระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ   Douglas McGregor (1960). ไดนํ้าเสนอ ทฤษฎกีารจงูใจ  

(Motivation Theory) หลกัในการเรยีนการสอนดา้นบรหิารจดัการจนกระทัง่ปัจจบุนั หนังสอืไดบ้่งบอกแนวทางการสรา้ง

สภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้อํานวยในการสรา้งแรงจงูใจในการทาํงานแก่พนักงานผ่านทางการบรหิารจดัการทีด่ ี ท่านเรยีกสิง่น้ีวา่ 

Theory X และ Theory Y เป้าหมายของ แมคเกรเกอรค์อืตอ้งการใหผู้บ้รหิารเปลีย่นแนวความคดิมาปฏบิตัใิหส้อดคลอ้งกบั

ทฤษฎ ีY ส่วนทฤษฎ ีX นัน้เป็นความคดิแบบเดมิ ๆ ทีค่วรจะเลกิใชแ้ลว้ ลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎ ีY เป็นแนวความคดิ

ทีค่าํนึงถงึจติวทิยาของบุคคล อย่างลกึซึ้ง และเป็นการมองพฤตกิรรมของบคุคลในองคก์ารจากสภาพความเป็นจรงิ โดยเชื่อ

ว่าการมสีภาพแวดลอ้ม และการใชแ้นวทางทีเ่หมาะสม จะทาํใหบุ้คคลสามารถปฏบิตังิานไดป้ระสบความสาํเรจ็ตาม

เป้าหมายของตนเอง และเป้าหมายขององคก์าร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยั จุฑารตัน์  อนัวเิศษ (2562). ไดท้าํการศกึษาปัจจยั

ทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน่วายบรษิทัผลติชิน้ส่วนอะไหล่รถยนตใ์นเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลม

ฉบงั ผลการวจิยัพบวา่  พนักงานเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในบรษิทัผลติชิน้ส่วนอะไหล่รถยนตใ์นเขตนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบงั ส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารจดัการภายในองคก์ร อยู่ในระดบัมาก    

7. ปัจจยัด้านการบงัคบับญัชา  

 ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชนในจงัหวดัชลบุรใีหค้วามสาํคญัอยูใ่น

ระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ  Frederick W. Taylor  (1856) ทฤษฎกีารจดัการตามหลกัวทิยาศาสตร ์การจดัการ

เชงิวทิยาศาสตร ์(Scientific Management) การจดัการแบบวทิยาศาสตรนั์น้หมายถงึการจดัการงานทีม่รีะบบโดยศกึษาเหตุ

และผลเพื่อหาวธิกีารทีด่ทีีสุ่ดจากการทาํงาน สรา้งความร่วมมอืในการทาํงานอย่างฉนัมติรใหเ้กดิขึน้ในองคก์าร สรา้งความ

ร่วมมอืระหว่างผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตังิานเพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมาย โดยเน้นการแบ่งหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ

ระหว่างผูบ้รหิารและพนักงาน ผูบ้รหิารมหีน้าทีค่ดิและวางแผน ในขณะทีพ่นักงานมหีน้าทีใ่นการปฏบิตั ิและสอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ วธิวทิย ์จานเหนือ  (2562). ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงานฝ่ายปฏบิตักิาร บรษิทั จ ี

สตลี จาํกดั (มหาชน) ศกึษาปัจจยัดา้นต่างๆ ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัทีม่ผีลต่อความตัง้ใจทีจ่ะลาออกของพนักงานฝ่าย

ปฏบิตักิาร บรษิทั จ ีสตลี จาํกดั (มหาชน) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่รีะดบัความ

คดิเหน็มาก คอื ไม่พงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชา ไม่พงึพอใจในโอกาสความกา้วหน้า ไม่พงึพอใจในสภาพการทาํงาน ไม่พงึ
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พอใจในเพื่อนร่วมงาน ส่วนดา้นทีม่รีะดบัความคดิเหน็ปานกลาง คอื ไม่พงึพอใจในรายไดห้รอืค่าตอบแทน ไม่พงึพอใจใน

ลกัษณะงาน ตามลําดบั 

8. ปัจจยัด้านความสมัพนัธก์บับคุคลอ่ืน  

 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอื่นเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุรใีห้

ความสาํคญั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎ ีMaslow (1943). ไดเ้สนอ ทฤษฎลํีาดบัขัน้ความตอ้งการของมนุษย ์ ได้

เสนอลําดบัขัน้ความตอ้งการขัน้ที ่3 คอื ความตอ้งการทางดา้นสงัคม ความรกั ความพอใจ (Belongingness and love 

needs) เป็นความตอ้งการทีพ่ฒันาขึน้หลงัจากความตอ้งการความปลอดภยัไดร้บัการตอบสนองโดยความตอ้งการในขัน้น้ีจะ

รวมทัง้ความตอ้งการความรกั ความอบอุ่น ความเป็นเจา้ของ เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ องัคณา ไวน์ส (2561), 

ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออกของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื อําเภอนิคม พฒันาจงัหวดัระยอง 

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และดา้นรายไดแ้ละสวสัดกิาร ปัจจยัภาวะผูนํ้าองคก์ร 

ดา้นการทาํงานเป็นทมี และดา้นการไวว้างใจ มอีทิธพิลต่อแนวโน้มการตดัสนิใจลาออก ของพนักงานโรงงานทอผา้ผนื 

อําเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 

9. ปัจจยัด้านเงินเดือน/ผลตอบแทน  

 ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชนในจงัหวดัชลบุรใีหค้วามสาํคญัอยูใ่น

ระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ  Frederick W. Taylor  (1856) ทฤษฎกีารจดัการตามหลกัวทิยาศาสตร ์การจดัการ

เชงิวทิยาศาสตร ์(Scientific Management) การจดัการแบบวทิยาศาสตรนั์น้หมายถงึการจดัการงานทีม่รีะบบโดยศกึษาเหตุ

และผลเพื่อหาวธิกีารทีด่ทีีสุ่ดจากการทาํงาน เสนอใหใ้ชร้ะบบการจ่ายค่าตอบแทนโดยนําระบบการจ่ายค่าตอบแทนโดยนํา

ระบบการใหร้างวลัมาใช ้กล่าวคอื หากผูป้ฏบิตังิานทาํงานไดเ้กนิกว่ามาตรฐานทีกํ่าหนดไวจ้ะไดร้บัค่าจา้งในอตัราทีเ่พิม่ขึน้

ซึง่จะเป็นแรงจงูใจในการทาํงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อสิราภา ศศวิมิล รตันา  (2561). ศกึษางานวจิยัเรือ่ง

แรงจงูใจในการลาออกจากงานประจาํของมนุษยเ์งนิเดอืนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัเรือ่งความคาดหวงัก่อนทีจ่ะ

ลาออกจากงานประจาํ พบว่าความคาดหวงัแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 1. การเงนิ พบว่าผูใ้หข้อ้มลูคนสาํคญัทีม่แีรงจงูใจทีจ่ะ

ลาออกจากงานประจาํดา้นความกา้วหน้าในดา้นการเงนิทุกคนมคีวามคาดหวงัในดา้นการเงนิ 

10. ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารของบรษิทัเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชนในจงัหวดัชลบุรใีห้

ความสาํคญัอยู่ในระดบัมาก ซึง่สอดคลอ้งทฤษฎแีละแนวคดิของ  Maslow (1943). ไดเ้สนอ ทฤษฎลํีาดบัขัน้ความตอ้งการ

ของมนุษย ์  ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานสุด ประกอบดว้ยความ

ตอ้งการทางร่างกายในลกัษณะต่างๆ  เช่น ความตอ้งการในเรื่องอาหาร น้ํา ทีอ่ยู่อาศยั เครื่องนุ่งห่ม ยารกัษาโรค ความ

ตอ้งการพกัผ่อน และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ความตอ้งการในขัน้น้ีเป็นการตอบสนองเพื่อการมชีวีติรอดและเพื่อการ

ดาํรงอยู่ ซึง่ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานนัน้ เช่น น้ําดื่ม แสงสว่าง ความปลอดภยัในการทาํงาน จงึมคีวาม

สอดคลอ้งกบั และสอดคลอ้งกบังานวจิยั อรสณัห ์จิว๋เจรญิ (2559). ไดท้าํการศกึษา แนวทางการป้องกนัการลาออกของ

หวัหน้างาน กรณีศกึษากลุ่มบรษิทั การเ์ดยีน ประเทศไทย  ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจงูใจ

ทางการเงนิ และปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รนัน้ มค่ีาเฉลีย่ในระดบัปานกลาง แต่ค่าเฉลีย่ของปัจจยัสภาพแวดลอ้มองคก์รมี

ค่าเฉลีย่รวมสงูทีสุ่ด คอื 3.26 และเมื่อทดสอบ ความสมัพนัธข์องปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจการลาออกจากงานของ

หวัหน้างาน ผลปรากฏว่า แรงจงูใจใฝ่สมัพนัธปั์จจยัแรงจงูใจดา้นการเงนิ ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน และความมัน่คง

และปลอดภยัส่งผลต่อการตดัสนิใจการลาออกของหวัหน้างาน 
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1.   จากการศกึษาวจิยัพบว่า กลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ีทีม่อีายตุํ่ากว่า 20 ปี มคีวามเหน็ใน

ปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานต่างจากกลุ่มคนวนัทาํงานในช่วงอายุอื่น ซึง่เมื่อพจิารณารายปัจจยัแลว้พบว่า ปัจจยัดา้น

นโยบาย และการบรหิารของบรษิทั ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอื่นปัจจยัดา้นเงนิเดอืน/ผล

ตอบ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มผีลต่อการตดัสนิใจลาออกทัง้หมด ซึง่ แสดงใหเ้หน็ว่า กลุ่มคนวยัทาํงานใน

แต่ละชว่งวยัมแีนวคดิทีแ่ตกต่างกนั องคก์รจงึควรมกีารจดัการองคก์รและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหเ้หมาะสมกบักลุ่ม

คนวยัทาํงานแต่ละช่วงวยั  

2.   จากการศกึษาวจิยัพบว่า ปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยัทีก่ลุ่มคนวยัทาํงานใหค้วามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก ซึง่ในแต่ละ

ดา้นของปัจจยัโดยภาพรวมกม็รีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก และ เมื่อนําไปวเิคราะหก์บัปัจจยัส่วนบุคคลกม็ผีลการ

วเิคราะหอ์อกมามนัียสาํคญั ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่า ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บับุคคลอื่น ดา้นเงนิเดอืน/

ผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เหล่าน้ี มผีลต่อการตดัสนิใจลาออกทัง้สนิ  

ข้อจาํกดัในงานวิจยัและงานวิจยัในอนาคต 

1.   การวจิยัปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานประจาํของกลุ่มคนวยัทาํงานบรษิทัเอกชน ในจงัหวดัชลบุร ีขอ้มลูที่

ไดส้ถานประกอบการสามารถนําขอ้มลูไปปรบัใชเ้พื่อป้องกนัการลาออกของพนักงานแต ่ผูว้จิยัแนะนํา ในการทาํวจิยัครัง้

ต่อไปเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึและเฉพาะเจาะจง  ควรการวจิยัเชงิคุณภาพดว้ยการสมัภาษณ์ การสงัเกต หรอืการสนทนาเชงิ

ลกึกบัพนักงานเพื่อความเขา้ใจในเหตุผลและปัจจยัทีม่ผีลต่อการตดัสนิใจลาออก 

2.   กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัน้ี ไม่ไดร้ะบหุรอืเฉพาะเจาะจงดา้นประเภทของงานหรอืประเภทของธุรกจิ จงึทาํให้

ขอ้มลูและผลการวจิยัทีไ่ดเ้ป็นขอ้มลูทีนํ่าไปปรบัใชไ้ดก้บัทุกธุรกจิ ซึง่ผูว้จิยัแนะนําว่า หากตอ้งการขอ้มลูเชงิลกึและมคีวาม

เฉพาะเจาะจงมากยิง่ขึน้ควรมกีารระบุประเภทของธุรกจิหรอือุตสาหกรรม เน่ืองจากแต่ละทีจ่ะมปัีจจยัและเงือ่นไขทีแ่ตกต่าง

กนั 

3.   ควรมกีารศกึษาแนวทางการป้องกนัการลาออกของพนักงานดว้ย เพื่อนําขอ้มลูมาปรบัใชแ้ละเป็นการรกัษา

พนักงานใหท้าํงานอยู่กบัองคก์ร 
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