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บทคัดย่อ 
 

ในปัจจุบันพนักงานทั้งองค์กรในภาครัฐและเอกชนมีแนวโน้มที่จะลาออกจากงานมาก
ขึ้นกว่าในอดีต ซึ่งปัญหาส่วนมากมักพบในบริษัทเอกชนซึ่งไม่เพียงเกิดกับบริษัทเอกชนขนาดกลางถึง
ขนาดเล็กเท่านั้นแม้บริษัทเอกชนขนาดใหญ่ก็ล้วนแต่ประสบกับปัญหาเดียวกันดังเช่น บริษัทปูนซิเมนต์
ไทยจ ากัด (มหาชน) หรือ เอสซีจี ที่ก าลังประสบอยู่ในหลายกลุ่มธุรกิจมีอัตราการลาออก (Turnover 
rate) ที่ยังคงสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส านักงานบัญชีกลางที่ปัจจุบันมีการท างานใน
ลักษณะศูนย์บริการร่วม (Share services) ท างานสนับสนุนหน่วยธุรกิจต่างๆ พบว่าก าลังประสบกับ
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร มีอัตราการลาออกของพนักงานที่สูงมาก เทียบกับตอนที่ยังเป็นแผนกๆ 
หนึ่งในบริษัท ท าให้พนักงานที่ยังคงอยู่ต้องรับผิดชอบภาระงานที่มากขึ้น เพราะมีพนักงานที่ขอ
เปลี่ยนหน้าที่งานและขอลาออกในอัตราที่เพ่ิมสูงขึ้นทุกปี ในขณะที่บริษัทก็ เติบโตขึ้นตามวิสัยทัศน์
ที่ว่าจะเป็นผู้น าในอาเซียนภายในปี 2015 จึงท าให้มีการควบรวมกิจการทั้งในและต่างประเทศขึ้นเป็น
จ านวนมาก ดังนั้น การสรรหาคน และ การรักษาคนให้อยู่กับองค์กร จึงถือเป็นปัญหาเร่งด่วนที่
จะต้องเข้ามาจัดการและแก้ไข หากปล่อยให้ธุรกิจยังคงมีอัตราการลาออกของพนักงานที่สูงขึ้น นั่นก็
จะส่งผลทั้งในแง่ของผลลัพธ์ในรูปของตัวเงิน คือ องค์กร ต้องมีค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรม
พนักงานใหม่ และส่งผลต่อในแง่ที่ไม่เป็นตัวเงินซึ่งได้แก่ความต่อเนื่อง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ในการท างาน 

ทางผู้วิจัยเห็นถึงปัญหาที่เกิดข้ึนดังกล่าว จึงเป็นแรงบันดาลใจให้แก้ผู้วิจัยในการท าวิจัย
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงาน
บัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการวิเคราะห์ ส าหรับการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการดูแลพนักงาน เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน และจะช่วย



 

 

(2) 

2 

ต่อยอดให้สามารถลดค่าใช้จ่ายขององค์กร และยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของงานมากขึ้นด้วย โดยได้
น าปัจจัยต่างๆ ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร รวมถึง
ลักษณะประชากรศาสตร์ มาเป็นกรอบแนวความคิดในการศึกษาครั้งนี้ 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา
ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) มี 3 ปัจจัย เรียงล าดับตามอิทธิพล
ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานจากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน 
ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ตามล าดับ ซึ่งทั้ง 3 
ปัจจัยเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในทิศทางตรงกันข้ามกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

ในส่วนของลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานแตกต่างกันหรือไม่ 
จากผลงานวิจัย พบว่าเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ไม่
มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง 
บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
 
ค าส าคัญ: ส านักงานบัญชีกลาง, บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน), พนักงานระดับบังคับบัญชา 
 
 



 

 

(3) 

3 

Independent Study Title FACTORS AFFECTING SUPERVISOR TURNOVER IN 

THE CORPORATE ACCOUNTING DIVISION OF  

THE SIAM CEMENT GROUP, BANGKOK, THAILAND 

Author Miss Sasi Oumpeng 

Degree Master of Business Administration 

Faculty/University Faculty of Commerce and Accountancy 

Thammasat University 

Independent Study Advisor  Associate Professor Monvika Phadoongsitthi, Ph.D. 

Academic Year 2015 

 
ABSTRACT 

 

In today’s business landscape, both private and state own enterprises 

face the tendency of high employee turnover. This is relevant for not only small or 

medium enterprises (SMEs), but also for large corporations such as the Siam Cement 

Group (SCG).  

High employee turnover is found to be a common case in shared service 

centers, mainly due to manpower shortages and increased workload. The shared 

service center concept has resulted in high employee turnover as compared to 

former decentralized model.  

SCG’s 2015 AEC (ASEAN Economic Community) leadership vision is to 

expand its portfolio both domestically and internationally through mergers and 

acquisitions. Considering this vision, it’s imperative that company must find a solution 

to employee retention problem. The continuation of high turnover will affect the 

company in monetary terms due to high cost of recruitment and talent 

development. There are also non-financial implications such as low morale, 

questionable integrity and lower efficiency & effectiveness in work streams. 

The aforementioned topic has inspired the single case research into “The 

factors influencing supervisory level employees to leave corporate accounting team 



 

 

(4) 

4 

of Siam Cement Group”. This analysis can lead to recommendations for 

improvement in operational efficiency and effectiveness for recruitment, talent 

development and employee retention. Various frameworks have been utilized like 

Motivation factor, Retention factor and Demographic factor. 

Results were that the top three factors leading to high supervisor 
turnover at SCG are job dissatisfaction, inadequate employee payment and welfare, 
and a feeling of distance from the leadership team, in that order. Demographic 
aspects such as gender, age, educational background and remuneration were not 
responsible for the high employee turnover. 

 
Keywords: Corporate Accounting Department, Siam Cement Group (SCG), Supervisors 
Turnover 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยฉบับนี้สามารถส าเร็จลุล่วงและประสบความส าเร็จได้ด้วยดีเนื่องจากได้รับความ
อนุเคราะห์จาก รองศาสตราจารย์ ดร. มนวิกา ผดุงสิทธิ์ อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย ที่ได้กรุณาสละ
เวลาให้ค าปรึกษาและข้อแนะน าซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาวิจัย รวมถึง รองศาสตราจารย์  
ดร. นภดล ร่มโพธิ์ ที่ได้ให้เกียรติเป็นกรรมการ ซึ่งได้ให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมที่เป็น
ประโยชน์ ส่งผลให้งานวิจัยฉบับนี้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณาจารย์ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้
ความรู้ต่างๆ ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาใช้ในงานวิจัยฉบับนี้ ขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ได้สละเวลา
ในการตอบแบบสอบถามส าหรับงานวิจัยนี้ รวมถึงก าลังใจและความช่วยเหลือต่างๆ จากครอบครัว
หัวหน้างาน รุ่นพี่ รุ่นน้อง และเพ่ือนๆ ทุกคน ส่งผลให้งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อส านักงานบัญชีกลาง บริษัท 
ปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา และสามารถ
น าผลของการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ์ของหน่วยงานการบุคคลกลาง 
ตลอดจนผู้สนใจในเรื่องนี้ ซึ่งหากงานวิจัยนี้มีข้อบกพร้องประการใด ผู้วิจัยต้องขออภัยมา ณ ที่นี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 
บุคลากร หรือทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การนับเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งของทุก

องค์การที่มีผลกระทบต่อความส าเร็จของการด าเนินงานของธุรกิจไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าปัจจัยอ่ืน ๆ อัน 
ได้แก่ เงินทุน (Money) เครื่องจักร (Machine) หรือ วัตถุดิบ (Material) สภาวะการแข่งขันทางธุรกิจ
ใน โลกที่ไร้พรมแดนนี้อีกครั้งหนึ่งท าให้มีการขยายตัว ด้านการลงทุน มีบริษัทเปิดใหม่ การเพ่ิมทุน 
การขยายกิจการ และน ามาซึ่งเทคโนโลยีจ านวนมาก จึงจ าเป็นต้องใช้บุคลากรที่มีสมรรถนะและมี
ทักษะ ในการท างานเพ่ิมสูงขึ้นด้วย (สายชล สุนทรอภิชาติ, 2004) 

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เป็นบุคคลซึ่งมีความพร้อม มีความจริงใจ และ
สามารถที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร หรือเป็นบุคคลในองค์กรที่สามารถสร้างคุณค่าของ
ระบบการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ ดังนั้น องค์กรจึงมีหน้าที่ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งต้องใช้การวางแผนเชิงกล
ยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ามาช่วย การที่องค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ และมีประสิทธิ์ภาพนั้น หน่วยงานจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่
เหมาะสมกับงาน ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงจัดเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการ
บริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหา และใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ 
และการจัดการซึ่งถ้าองค์กรเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที่ดี มีความสามารถ ปัจจัยด้ านอ่ืน ๆ ก็จะดี
ตามมา ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว่า เป็นทรัพยากร
ที่มีค่าที่สุดขององค์การ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้ ง
ด าเนินการธ ารงรักษา และพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี โดยมี
ภารกิจหลัก ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์การก าหนดงาน หรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน 
การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรม และพัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพ 
และความปลอดภัย การพ้นจากงานของพนักงาน ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับที่จะต้อง
รับผิดชอบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Novabizz, 2015) 

จากผลการส ารวจเมื่อต้นปี 2014 พบว่าเป็นช่วงที่อัตราการว่างงานของแรงงานใน
ประเทศไทยอยู่ในช่วงที่ต่ าโดยอยู่ที่ประมาณ 1% แสดงว่ามีคนว่างงานเพียง 1 คนจาก 100 คน ซึ่ง
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เป็นผลท าให้องค์กรต่างๆ ที่ต้องการหาพนักงานเพ่ิมเติมเพ่ือเข้ามาเสริมทัพของตน ก็เริ่มหาได้ยากขึ้น 
คนที่เก่งและมีความสามารถ ช่วงนี้ก็มักจะไม่ค่อยลาออก หรือไม่ค่อยอยากเปลี่ยนงาน เพราะ
สถานการณ์ต่างๆ ในประเทศไม่ค่อยเอ้ืออ านวยให้เปลี่ยนงานมากนัก เนื่องจากมีความเสี่ยงสูง 
อย่างไรก็ดี ก็ยังมีพนักงานอีกหลายคนที่ต้องการที่จะลาออกจากบริษัทที่ตนเองท างานอยู่เช่นกัน 
ผลการวิจัยจาก CareerBuilder (2014) ซึ่งเป็นเว็บไซต์เกี่ยวกับการจัดหางาน ซึ่งได้ท าการวิจัย
เกี่ยวกับเหตุผลของพนักงานที่ลาออกจากงานในช่วงต้นปี 2014 มีหลากหลายเหตุผลดังต่อไปนี้ 

- ไม่พึงพอใจในงานที่ท าอยู่ 54% ก็เลยวางแผนหางานใหม่ที่ตนอาจจะชอบมากกว่า
งานเดิม 

- ไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 45% 
- ไม่มีความสมดุลของงานและการใช้ชีวิต (Work-Life Balance) 39% 
- ได้รับค่าตอบแทนที่ต่ ากว่าตลาดทั่วไปในต าแหน่งงานเดียวกัน 39% 
- งานที่ท าเครียดมาก 39% 
- ไม่ชอบหัวหน้าที่ท างานด้วยเพราะไม่มีความเป็นธรรม 37% 
- ถูกมองข้ามในเรื่องของผลงาน และไม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง 36% 
- ไม่ได้รับการขึ้นเงินเดือนเมื่อปีที่ผ่านมา 28% 
จะเห็นว่าจากผลการส ารวจ 3 อันดับแรกนั้น เหตุผลเป็นเรื่องเกี่ยวกับตัวงาน และ

ความก้าวหน้าในการท างาน และสภาพแวดล้อมของการท างานเป็นหลัก เรื่องของค่าจ้างเงินเดือนก็
เริ่มเป็นประเด็น แต่ก็เป็นในลักษณะที่ไม่ได้รับความเป็นธรรมในการจ่ายค่าจ้างมากกว่า กล่าวคือ จ่าย
ต่ ากว่าตลาดที่ควรจะเป็น (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2557) 

ในแต่ละองค์กรจ าเป็นต้องจ่ายเงินจ านวนไม่น้อยในแต่ละปี เพ่ือซื้อเนื้อที่โฆษณาส าหรับ
การประกาศรับสมัครพนักงานใหม่มาทดแทนพนักงานที่ลาออกไปอย่างเร่งด่วน และมีค่าใช้จ่าย
จ านวนมากในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่ รวมถึงค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานใหม่ให้พร้อมในการท างานอีกด้วย จึงเกิดเป็นปัญหาว่า “ท าไมองค์กรต้องสูญเสียเงินไปกับ
การประกาศรับสมัครงานทุกปี และค่าใช้จ่ายอ่ืนๆ ที่เสียไปส าหรับกระบวนการรับพนักงานใหม่ 
แทนที่จะน าเงินจ านวนดังกล่าวไปใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กรให้ดีขึ้น” 
มีการส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน  20,000 คน  จาก 18 อุตสาหกรรมของสถาบันซาราโตกา    
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ผู้จัดการหรือผู้บริหารองค์กรกว่า 
89% คิดว่า “พนักงานลาออกเพราะต้องการเงินเดือนที่สูงขึ้น” ในขณะที่พนักงานที่ลาออกจ านวนไม่
น้อยกว่า 88% กลับบอกว่า “ลาออกเพราะสาเหตุอ่ืนที่ไม่เกี่ยวข้องกับเรื่องเงิน” แต่การอ้างเรื่องเงิน
และโอกาสในงานที่ดีขึ้น เป็นเหตุผลที่ท าให้เขาลาออกจากองค์การได้ง่ายที่สุด ผลการส ารวจดังกล่าว 
สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่เข้าใจสาเหตุที่แท้จริงของการลาออกของพนักงาน ดังนั้น จึงมิใช่

https://prakal.wordpress.com/author/prakal/
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เรื่องแปลกท่ีองค์กรส่วนใหญ่ยังคงต้องสูญเสียเงินจ านวนมากในแต่ละปีไปกับกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกพนักงานใหม่โดยไม่จ าเป็น ซึ่งจากการศึกษาของ Roth and Roth (1995) พบว่าอัตราการ
ลาออกของพนักงานและนักบัญชีอาวุโสมีมากถึงร้อยละ 25 ต่อปี และแต่ละองค์กรมีต้นทุนในการ
คัดเลือกและอบรมพนักงานใหม่ถึง 128,000-256,000 บาทต่อปี ทั้งนี้เพราะ เมื่อคุณไม่รู้ว่าอะไรคือ
สาเหตุของปัญหา คุณก็ไม่สามารถท่ีจะแก้ไขมันได้ การลาออกของพนักงานบางต าแหน่งสามารถสร้าง
ความเสียหายทางธุรกิจให้แก่องค์การได้ หรืออย่างน้อยก็ท าให้ศักยภาพในการแข่งขันขององค์กร
ชะลอตัวลงหรือหยุดชะงักลงชั่วขณะหนึ่ง จึงเป็นเหตุผลว่าควรให้ความส าคัญกับเรื่องการดูแลรักษา 
“คน” เป็นอย่างมาก และถือว่า “อัตราการลาออกของพนักงานเป็นตัวชี้วัดต้นทุนที่ส าคัญตัวหนึ่งของ
การท าธุรกิจ” ดังนั้น องค์กรจึงมีความพยายามอย่างมากที่จะหยุดหรือลดอัตราการลาออกภายใน
องค์กรให้อยู่ในระดับต่ าสุดเท่าที่จะท าได้  

ก่อนอ่ืนองค์กรควรต้องรู้ว่า อะไรคือสาเหตุที่ส าคัญที่ “ผลักดัน” ให้พนักงาน “คิด” 
ลาออก “การลาออก” ของพนักงานมิได้เป็นเพียงแค่ “เหตุการณ์” หรือ “ปรากฏการณ์” หนึ่งๆ ของ
องค์กร หากแต่เป็น “กระบวนการของการตัดสินใจออก” ซึ่งมักด าเนินติดต่อกันนานเป็นสัปดาห์ เป็น
เดือน เป็นปี หรือนานกว่าก็ได้ ก่อนจะถึงวันที่พนักงานตัดสินใจอย่างแน่วแน่ที่จะ “ยื่นใบลาออก” 
เพราะก่อนที่จะลาออกนั้นพนักงานส่วนใหญ่มักจะส่งสัญญาณหรือแสดงพฤติกรรมที่ผิดปกติให้เห็น
อย่างชัดเจน โดยเริ่มจากการมาท างานสาย (และมักจะมาสายมากขึ้น และบ่อยครั้งขึ้น ) ขาดความ
กระตือรือร้น การท างานก็เฉื่อยชาลงตามล าดับ จากนั้นก็เริ่มขาดงาน หรือลาต่างๆ นานา เช่น  
ลาป่วยโดยไม่มีสาเหตุอันควร (ป่วยการเมือง) ลากิจบ่อยครั้ง เป็นต้น ทั้งหมดล้วนเป็นพฤติกรรมทาง
ลบที่พนักงานเหล่านี้มักไม่เคยกระท ามาก่อน แต่ไม่น่าเชื่อว่า พฤติกรรมทางลบดังกล่าวกลับถูก
มองข้ามไป หรือไม่ได้รับความสนใจจากผู้บริหารหรือหัวหน้างาน ผู้จัดการและผู้บริหารส่วนใหญ่ใน
องค์กรมักจะยุ่งอยู่กับงานประจ าของตน จนไม่มีเวลาหันกลับมาดูแลลูกน้อง บางคนยุ่งกับงานของ
ตนเองมาก จนไม่สามารถรับรู้หรือสัมผัสกับสัญญาณผิดปกติที่พนักงานของตนพยายามแสดงออก
อย่างชัดเจนให้เห็นครั้งแล้วครั้งเล่า เมื่อพฤติกรรมทางลบของพนักงานก่อตัวมากขึ้น  เช่น ขาดงาน
บ่อยครั้ง ท างานผิดพลาดมากขึ้น หรือท างานล่าช้าจนได้รับการต าหนิจากหน่วยงานอ่ืน เป็นต้น 
ผู้จัดการหรือหัวหน้างานเหล่านั้น กลับมุ่งไปที่การลงโทษพนักงานตามความผิดดังกล่าว มากกว่า  
การหาสาเหตุที่แท้จริงของความผิดปกติที่เกิดขึ้น เพ่ือหาทางแก้ไขและป้องกันปัญหาในระยะยาว  
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 

งานวิจัยของสถาบันซาราโตกา (อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) ในประเทศ
สหรัฐอเมริกาสรุปว่า “การลาออก” ของพนักงานก่อนที่พนักงานคนหนึ่งๆ จะตัดสินใจลาออกจาก
งานจริง จะประกอบด้วยกระบวนการตัดสินใจถึง 13 ขั้นตอนดังนี้ 
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(1) เริ่มงานกับองค์กรด้วยความกระตือรือร้นและอยากท างานอย่างเต็มที่  แต่เมื่อเข้ามา
ท างานแล้วอาจพบกับความผิดหวังหรือสิ่งที่ไม่เป็นไปตามที่ตกลงไว้ 

(2) เริ่มถามตัวเองว่าท าไมจึงตัดสินใจเลือกงานที่นี่ พนักงานเริ่มลังเลไม่แน่ใจกับ 
การตัดสินใจของตน ขั้นตอนนี้เป็นช่วงการปรับตัวของพนักงานให้เข้ากับวัฒนธรรมและวิธีการท างาน
ขององค์กรใหม่ หากปรับตัวไม่ได้ พนักงานจะเริ่มคิดถึงการลาออก 

(3) เริ่มคิดถึงการลาออก แต่ความคิดดังกล่าวยังไม่มีผลในทางปฏิบัติ  เพราะพนักงาน
ส่วนใหญ่ก็ไม่ต้องการเปลี่ยนงานบ่อยๆ  

(4) พยายามท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น เช่น อาจเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานของ
ตนเองหรือผู้อื่น เป็นต้น เพื่อให้ตนเองท างานกับองค์กรใหม่ได้ยาวนานต่อไป แต่การเปลี่ยนแปลงใดๆ 
ก็ตามมักจะไม่สามารถบรรลุผลได้ง่ายนัก ดังนั้น พนักงานจะหวนกลับมาคิดถึง “การลาออก” อีกครั้ง
เพ่ือใช้เป็นทางออกในการแก้ไขปัญหาของตน 

(5) คิดแก้ปัญหาด้วยการลาออก พนักงานจะหวนกลับมาคิดถึง “การลาออก” อีกครั้ง
เพ่ือใช้เป็นทางออกในการแก้ไขปัญหาของตน อย่างไรก็ตาม กระบวนความคิดในขั้นนี้อาจยังไม่สุก
งอมดีพอ กล่าวคือ พนักงานอาจเริ่มปรับตัวเข้ากับองค์กรใหม่ได้บ้าง อีกทั้งสภาพแวดล้อมต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็น หัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน และงานที่ตนท า อาจยังไม่ส่งผลกระทบที่เลวร้ายนัก(ในความคิดของ
พนักงาน ณ ขณะนั้น) จึงมีแนวโน้มที่พนักงานจะคิดทบทวนถึง “ความเสี่ยง” หรือความไม่แน่นอนใน
การหางานใหม่ 

(6) พิจารณาต้นทุนและความเสี่ยงของการลาออก 
(7) รอให้ผู้อ่ืนมาเสนองานใหม่ให้ แทนที่จะกระตือรือร้นมุ่งส่งใบสมัครงานไปยังองค์กร

ต่างๆ อย่างจริงจังด้วยตนเอง หากในช่วงนี้มีองค์กรใดเสนองานใหม่ที่น่าสนใจกว่า พนักงานก็มี
แนวโน้มที่จะลาออกเพ่ือไปร่วมงานกับองค์กรใหม่ได้ในทันที 

(8) เริ่มหางานใหม่ พนักงานจะเริ่มกระตือรือร้นในการหางาน เพราะเริ่มมีความรู้สึกเบื่อ
หน่าย หรือได้รับความกดดันจากงานและสภาพแวดล้อมรอบตัวมากข้ึน 

(9) หางานใหม่อย่างจริงจัง จนกระท่ังสามารถหางานใหม่ได้ 
(10) ได้งานใหม่ (ตอบตกลงกับท่ีท างานใหม่) 
(11) ลาออกเพ่ือไปร่วมงานกับที่ใหม่ หรือ 
(12) ลาออกท้ังๆ ที่ยังไม่ได้งานใหม่ หรือ  
(13) อยู่ต่อไปและท างานไปวันๆ ตามหน้าที่ ส าหรับพนักงานที่ขาดความมั่นใจใน

ตนเองและกลัวการตกงาน อาจตัดสินใจท างานกับองค์กรต่อไปในลักษณะต้นไม้ที่ตายแล้ว 
(Deadwood) คือ ท างานตามหน้าที่ให้ผ่านไปวันๆ ไม่มีความทุ่มเท หรือกระตือรือร้นที่จะสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ในการท างาน พนักงานที่ตกอยู่ในขั้นสุดท้ายของกระบวนการนี้จะเป็นพนักงานที่มีความรู้สึก 
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“ลบ” ต่อองค์กร แต่ต้อง “ทนอยู่” กับองค์กรเพราะไม่มีศักยภาพพอที่จะไปร่วมงานกับองค์กรอ่ืนได้ 
และหากองค์กรใดมีพนักงานที่เป็น ต้นไม้ที่ตายแล้ว ( Deadwood) เหล่านี้อยู่จ านวนมาก ศักยภาพ
ขององค์กรนั้นๆ ก็จะถดถอยไปตามศักยภาพของพนักงานกลุ่มนี้เช่นกัน 

Lee (อางถึงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) ศาสตราจารย์ด้านธุรกิจ ของมหาวิทยาลัย
วอชิงตัน ได้ท าการส ารวจเกี่ยวกับการลาออกของพนักงานในองค์กร และพบว่า 

- พนักงานจ านวนน้อยมาก ที่เริ่มคิดถึงการลาออกเพราะสาเหตุในเรื่อง “ค่าตอบแทน” 
(ไม่ได้รับการปรับเงินเดือน หรือโบนัส) 

- พนักงานราว 20% ตัดสินใจลาออกจากองค์กร ทั้งๆ ที่ยังหางานใหม่ไม่ได้ โดย
พนักงานบางส่วน ตัดสินใจลาออกเพียงเพราะเห็นว่าตนมีโอกาสในการได้งานใหม่ แม้จะยังไม่มีการ
เซ็นสัญญาว่าจ้างก็ตาม 

- พนักงานจ านวนมากที่มีผลงานดีเลิศ มักจะคอยมองหางานภายนอกตลอดเวลา และ
มักจะตัดสินใจไปสัมภาษณ์งานเพียงเพ่ือต้องการมี “แผนส ารอง” ในเรื่องงานของตน หรือเพ่ือ
ต้องการทดสอบดูว่าคุณสมบัติของตนยังเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงานอยู่หรือไม่ 

- พนักงานจ านวนไม่น้อยที่ “ลาออก” เนื่องจากเหตุจ าเป็นส่วนตัว เช่น การแต่งงาน 
การตั้งครรภ์ การดูแลบุพการี หรือการย้ายที่อยู่อาศัย เป็นต้น 

ผลส ารวจดังกล่าว ยังพบว่าเบื้องหลังการลาออกของพนักงานส่วนใหญ่ มาจากเหตุผล
หลายประการคือ 

- ถูกละเลย หรือ ไม่ได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
- งานที่ท า ไม่เป็นไปตามที่ตกลงไว้ 
- หัวหน้างานคนเก่าลาออก และองค์กรว่าจ้างหัวหน้างานคนใหม่ที่พนักงานไม่ศรัทธา

เข้ามาแทน 
- ได้รับมอบหมายให้ท างานที่ตนไม่ชอบ 
- พบว่า บริษัทก าลังกระท าบางสิ่งบางอย่างท่ีไร้จริยธรรม/ ผิดศีลธรรม 
- ถูกล่วงเกินทางเพศในที่ท างาน 
- พบว่าบริษัทก าลังจะขายกิจการให้ผู้อื่น หรือก าลังจะเลิกกิจการ 
- เพ่ือนสนิทของตนลาออก หรือถูกไล่ออก 
- มีความขัดแย้งกับหัวหน้างานโดยตรงของตน 
- มีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน 
- พบว่าตนได้รับค่าตอบแทนที่ไม่เป็นธรรม (ค่าตอบแทนของตนต่ ากว่าพนักงานอ่ืน ที่

อยู่ในต าแหน่งงานเดียวกัน) 
- ถูกระงับ / งดการปรับขึ้นเงินเดือนโดยไม่คาดคิดมาก่อน 
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ซึ่งหากน าเหตุผลของการลาออกข้างต้นมาวิเคราะห์ในเชิงจิตวิทยาแล้ว จะพบว่าสาเหตุ
ที่แท้จริงที่ท าให้พนักงาน “ลาออก” เกิดจากการไม่ได้รับการตอบสนองต่อความคาดหวังอย่างน้อย 4 
ประการ คือ 

(1) ความต้องการความจริงใจ (Need for Trust) เป็นความคาดหวังของพนักงานที่
ต้องการเห็นความจริงใจขององค์กรและฝ่ายบริหารขององค์กร ในการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
เปิดกว้าง และเป็นธรรมในทุกๆ เรื่อง ไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าในงาน การ
ฝึกอบรม การลงโทษทางวินัย ฯลฯ รวมทั้งการกระท าตามสัญญาที่ให้ไว้กับพนักงาน (หากมี) 

(2) ความต้องการความก้าวหน้าในงาน (Need to Have Hope) พนักงานทุกคน
ย่อมต้องการความเจริญก้าวหน้าและโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน ดังนั้นเป็นธรรมดาที่พนักงานทุก
คนจะคาดหวังว่าจะได้รับโอกาสเหล่านั้นจากองค์กรที่ตนท างาน โดยองค์กรต้องส่งเสริมและสนับสนุน
การพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างเต็มที่ ด้วยการให้การฝึกอบรมที่เพียงพอ และโอกาสในการ
ท างานที่ท้าทาย เพื่อส่งเสริมให้พนักงานสามารถเติบโตต่อไปในอนาคต โดยได้ทั้งต าแหน่งงานที่สูงขึ้น
และรายได้ที่มากข้ึน 

(3) ความต้องการให้องค์กรเห็นคุณค่าของตน (Need to Feel a Sense of 
Worth) พนักงานทุกคนต้องการความมั่นใจที่ว่า เมื่อเขาท างานหนักและทุ่มเททั้งก าลังกายและใจ
เพ่ือองค์กรแล้ว เขาจะได้รับการยอมรับและรางวัลตอบแทนที่คุ้มค่าจากองค์กร  การที่องค์กรท าให้
พนักงานรู้สึกว่า องค์กรเห็นคุณค่าและความส าคัญของเขา เป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับพนักงาน อีกทั้ง
ความรู้สึกดีๆ  เช่นนี้ (ส าหรับพนักงาน) ยังมีค่ามากเกินกว่าที่จะประเมินเป็น “ตัวเงิน” ได้  

(4) ความต้องการให้องค์กรยอมรับในความสามารถของตน (Need to Feel 
Competent) เป็นความคาดหวังที่จะได้ท างานที่เหมาะสมกับความสามารถของตน (Talented 
Staff) หรือพนักงานที่มีศักยภาพเป็นเลิศทั้งหลาย ล้วนต้องการแสดงความสามารถของตนให้เป็นที่
ประจักษ์และยอมรับขององค์กร การที่องค์กรมอบหมายงานที่ท้าทายและเหมาะสมกับความสามารถ
ของพนักงานเหล่านี้ รวมทั้งยังสนับสนุนด้วยการให้การฝึกอบรมที่เหมาะสมเพ่ือให้พนักงานเหล่านี้ได้
สร้างผลงานที่ดีเยี่ยม จะช่วยให้พนักงานเหล่านี้ภาคภูมิใจในผลงานของตน และจะพยายามสร้างสรรค์
งานที่มีคุณค่ามากขึ้นให้แก่องค์กรต่อไป 

สถานการณ์การเลิกจ้าง  จากตารางที่ 1.1 สถิติผู้ประกันตนที่มาขึ้นทะเบียนขอรับ
ประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงานเดือนพฤษภาคม 2557 มีจ านวน 52,111 คน เมื่อเปรียบเทียบกับช่วง
เดียวกันของปีก่อน พบว่าเพ่ิมขึ้น จ านวน 5,204 คน หรือเพ่ิมขึ้นร้อยละ 11.09 โดยผู้ถูกเลิกจ้าง
เพ่ิมขึ้น จ านวน 65 คน หรือเพ่ิมขึ้นร้อยละ 1.30 และผู้ที่ลาออกเพ่ิมขึ้น จ านวน 5,139 คน หรือ
เพ่ิมขึ้นร้อยละ 12.27 (กองวิจัยตลาดแรงงาน กรมการจัดหางาน, 2557) จากผลการเก็บข้อมูลจึงท า
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ให้เห็นว่าในปัจจุบันมีอัตราการลาออกจากงานเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งทุกบริษัทไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการ 
หรือบริษัทเอกชนก็ประสบปัญหาเหมือนกัน 

 
ตารางที่ 1.1 
 
ผู้ประกันตนที่ขึ้นทะเบียนขอรับประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงาน จ าแนกตามสาเหตุการออกจากงาน   
ปี 2556- 2557 

 
 
 
 

 
ที่มา: กองวิจัยตลาดแรงงาน กรมการจัดหางาน (2557) 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพที่ 1.1 แผนภูมิแสดงข้อมูลผู้ประกันตนที่ขึ้นทะเบียนขอรับประโยชน์ทดแทนกรณีว่างงาน 
จ าแนกตามสาเหตุการออกจากงาน พ.ย. 2556-พ.ค. 2557 
 

ส าหรับผู้ที่ลาออกจากงาน สาเหตุเนื่องมาจากต้องการเปลี่ยนงานมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
85.83 รองลงมาได้แก่ สาเหตุอ่ืนๆ เช่น ประกอบธุรกิจส่วนตัว ประกอบอาชีพอิสระ ค้าขาย ท าไร่/ท านา 
ดูแลคนในครอบครัว คิดเป็นร้อยละ 5.52 ต้องการพักผ่อน คิดเป็นร้อยละ 5.33 สิ้นสุดโครงการ/หมด
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สัญญาจ้าง คิดเป็นร้อยละ 2.87 และเกษียณอายุ คิดเป็นร้อยละ 0.05 และไม่ระบุ ร้อยละ 0.40  
(กองวิจัยตลาดแรงงาน กรมการจัดหางาน, 2557) 

เอสซีจี (SCG) เริ่มต้นจากพระบรมราชโองการในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้า
เจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ 6 เมื่อ พ.ศ. 2456 เพ่ือผลิตปูนซิเมนต์ไทย วัสดุก่อสร้างที่ส าคัญในการพัฒนา
ประเทศในขณะนั้น และได้ขยายการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง ผ่านการเรียนรู้ ปรับตัว และพัฒนา
องค์กรทุกด้าน สามารถพ้นวิกฤต และความเปลี่ยนแปลงต่างๆ มาตลอดระยะเวลา 100 ปี จนได้รับ
การยอมรับในวงกว้าง ทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติ ควบคู่กับการด าเนินธุรกิจตามแนว
ทางการพัฒนาอย่างยั่งยืน เอสซีจีมุ่งมั่นถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ที่เป็นปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จให้แก่ทุกภาคส่วน เพ่ือร่วมกันพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้า ทั้งด้านความเป็นผู้น าใน
การด าเนินธุรกิจ ด้านการพัฒนาสินค้าและบริการ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม และด้านการคิดค้น
นวัตกรรมและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เอสซีจีให้ความส าคัญกับการพัฒนา “คน” ซึ่งถือเป็นทรัพยากรที่มี
ค่าสูงสุดขององค์กร และเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนเอสซีจีให้ประสบความส าเร็จ โดยได้
วางรากฐานการบริหารจัดการ “งานบุคคล” อย่างทุ่มเท จริงจัง และใส่ใจมาตลอดระยะเวลา 100 ปี
ที่ผ่านมา 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 1.2 บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

 
ในปี 2558 เอสซีจีมีบริษัทย่อยมากกว่า 200 บริษัทกระจายอยู่ทั่วภูมิภาคอาเซียน มี

พนักงานมากกว่า 51,000 คน โดยเป็นพนักงานท้องถิ่นในภูมิภาคอาเซียนกว่า 15,000 คน ประกอบ
ธุรกิจหลัก 3 ธุรกิจ ได้แก่ ธุรกิจซิเมนต์-ผลิตภัณฑ์ก่อสร้าง ธุรกิจเคมีภัณฑ์ และธุรกิจกระดาษ ทุกๆ 
หน่วยงานของเอสซีจี จะมีระบบพนักงานเป็นระดับล่างสุดจนถึงระดับสูงสุดคละกันไป โดยแบ่งเป็น 3 
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กลุ่มท่ีมีสภาพการจ้างต่างกันเพราะความรับผิดชอบต่างกัน เพ่ือให้ง่ายต่อการบริหารงาน  ดังแสดงใน
ตารางที่ 1.2 

 
ตารางที่ 1.2 
 
จ านวนพนักงานบริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)  

 2553 2554 2555 2556 2557 

จ านวนพนักงาน :      
พนักงานจัดการ 1,233 1,285 1,866 1,676 1,737 

พนักงานบังคับบัญชา 9,801 10,765 12,520 13,505 14,461 
พนักงานปฏิบัติการ 19,786 22,675 24,496 34,107 34,901 

รวม 30,820 34,725 38,883 49,287 51,100 

ที่มา: รายงานการพัฒนาอย่างยั่งยืน เอสซีจี (2557) 
 
ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นหัวใจหลักในการประกอบธุรกิจในยุคปัจจุบันที่มีสภาวะการแข่งขันสูง 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับบริษัทชั้นน า อย่าง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) หรือ “เอสซีจี” ซึ่งถือ
เป็นบริษัทที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรที่สุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคปัจจุบันที่องค์กรก าลังจะก้าวไปสู่
การเป็นผู้น าในภูมิภาคอาเซียนตามวิสัยทัศน์ขององค์กรแล้วนั้น “ทรัพยากรบุคคล” จึงถือเป็นส่วน
ส าคัญที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ และจ าเป็นต้องอาศัยทักษะ ความรู้ความสามารถ
ของบุคลากรเป็นส าคัญ เพ่ือให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ 
โดย “ความมหัศจรรย์ ของเอสซีจี ไม่ใช่แค่เรื่อง ความส าเร็จ หากเป็น หนทาง สู่ความส าเร็จ
องค์ประกอบที่อยู่ระหว่างทางคือ คนโดย เอสซีจี ถือว่า “คน” คือ “ทรัพยากร” ที่มีค่าที่สุดขององค์กร” 
เพราะองค์กรจะขับเคลื่อนได้ก็ด้วย “คน” นั่นเอง (ร้อยคนร้อยเรื่องราว เอสซีจี 100 ปี, 2556)  

ปัจจุบันหลายๆ องค์กรได้หันมาทุ่มเทเรื่องการพัฒนา “คน” หรือ “บุคลากร” มากขึ้น
การพัฒนาคนมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพราะผลผลิตต่างๆ ที่เกิดขึ้นขององค์กรธุรกิจล้วนเกิดมาจากคน 
ถ้าหากคนไม่ถูกพัฒนาให้สอดคล้องกับเป้าหมายหรือยุทธศาสตร์ที่องค์กรวางไว้ การด าเนินธุรกิจให้
ประสบความส าเร็จก็ไร้ความหมาย ภายใต้ปัจจัยเหล่านี้ยังมีอีกสิ่งหนึ่งที่ส าคัญไม่น้อยไปกว่าการ
พัฒนาคนซึ่งก็คือ การรักษาคนที่มีคุณภาพเหล่านี้ไว้ให้อยู่เป็นก าลังส าคัญขององค์กรไปนานๆ นับว่า
เป็นสิ่งส าคัญและท าได้ยากยิ่งกว่า จากผลส ารวจของหลายๆ การศึกษาพบว่า ในปัจจุบันพนักงานทั้ง
องค์กรในภาครัฐและเอกชนมีแนวโน้มที่จะลาออกจากงานมากขึ้นกว่าในอดีต  ซึ่งปัญหาส่วนมากมัก
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พบในบริษัทเอกชนซึ่งไม่เพียงเกิดกับบริษัทเอกชนขนาดกลางถึงขนาดเล็กเท่านั้ นแม้บริษัทเอกชน
ขนาดใหญ่ก็ล้วนแต่ประสบกับปัญหาเดียวกันดังเช่น บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) หรือ เอสซีจี 
ที่ก าลังประสบอยู่ในหลายกลุ่มธุรกิจมีอัตราการลาออก (Turnover rate) ที่ยังคงสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส านักงานบัญชีกลางที่ปัจจุบันมีการท างานในลักษะศูนย์บริการร่วม (Share 
services) ท างานสนับสนุนหน่วยธุรกิจต่างๆ พบว่าก าลังประสบกับปัญหาการขาดแคลนบุคลากร มี
อัตราการลาออกของพนักงานที่สูงมาก เทียบกับตอนที่ยังเป็นแผนกๆ หนึ่งในบริษัท ท าให้พนักงานที่
ยังคงอยู่ต้องรับผิดชอบภาระงานที่มากขึ้น เพราะมีพนักงานที่ขอเปลี่ยนหน้าที่งานและขอลาออกใน
อัตราที่เพ่ิมสูงขึ้นทุกปี ในขณะที่บริษัทก็เติบโตขึ้นตามวิสัยทัศน์ที่ว่าจะเป็นผู้น าในอาเซียนภายในปี 
2015 จึงท าให้มีการควบรวมกิจการทั้งในและต่างประเทศขึ้นเป็นจ านวนมาก ดังนั้น การสรรหาคน 
และ การรักษาคนให้อยู่กับองค์กร จึงถือเป็นปัญหาเร่งด่วนที่จะต้องเข้ามาจัดการและแก้ไข หาก
ปล่อยให้ธุรกิจยังคงมีอัตราการลาออกของพนักงานที่สูงขึ้น นั่นก็จะส่งผลทั้งในแง่ของผลลัพธ์ในรูป
ของตัวเงิน คือ องค์กร ต้องมีค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ และส่งผลต่อในแง่ที่ไม่
เป็นตัวเงินซึ่งได้แก่ความต่อเนื่อง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน ซึ่งกล่าวโดยรวมปัญหา
ดังกล่าวก็ท าให้บริษัทต้องรับพนักงานใหม่เพ่ือรองรับการขยายการเติบโตของธุรกิจโดยจะต้องเสีย
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานเพ่ิมเติม รวมถึงรองรับพนักงานที่ลาออกและเกษียณอายุเพ่ิมขึ้น 
เอสซีจีใช้งบประมาณในการวางแผนก าลังพลและพัฒนาคุณภาพทรัพยากรบุคคลไม่รวมเงินเดือน
โบนัสและสวัสดิการกว่า 800-1,200 ล้านต่อปี เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีศักยภาพและประสิทธิภาพเพียง
พอที่จะสามารถท างานให้กับเอสซีจี ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การลาออกจากองค์กรของพนักงานนั้นถือเป็นภาระต้นทุนของบริษัท เนื่องจากบริษัทได้
ลงทุนในการพัฒนาบุคคลนั้นขึ้นมา และท างานมาระยะหนึ่งแล้วการลาออกจะก่อให้เกิด ค่าใช้จ่าย
มากกว่าจะได้รับผลงานเป็นการตอบแทนจากบุคคลนั้น อัตราการลาออกของพนักงานเป็น เครื่องบ่งชี้
ถึงสภาวะความสูญเปล่าในการลงทุน ในอีกแง่มุมหนึ่งก็เป็นการสูญเสียภาพพจน์ขององค์กร (จุฑารัตน์
แสงสุริยันต์, 2549) นอกจากนั้น การลาออกของพนักงานยังก่อให้เกิดผลที่ ตามมา คือ แรงงานด้อย
ประสิทธิภาพ เพราะมีการย้ายงานบ่อย จนท าให้ขาดความช านาญในการปฏิบัติงาน แต่เนื่องจาก
ภาวะพนักงานขาดแคลนจึงท าให้บริษัทต่างๆ ไม่มีโอกาสเลือกพนักงานที่ดีและเหมาะสมกับบริษัท จึง
จ าเป็นต้องรับพนักงานเหล่านี้เข้ามาท างานในบริษัท นอกจากนี้การลาออกของพนักงานยังส่งผล
กระทบต่อบริษัทในด้านอ่ืน ๆ อีก เช่น การสูญเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา การลาออกของพนักงาน
เป็นปัญหาที่มีความส าคัญ องค์กรจะแก้ไขปัญหานี้ได้นั้นจะต้องทราบสาเหตุ ที่แท้จริงท าให้พนักงาน
ลาออกจากงานเสียก่อน จึงจะสามารถด าเนินการแก้ไขได้อย่างมีประสิทธิภาพ (พัฒน์พงศ์ ขุนวิทยา, 
2551) ปัญหาเรื่องการลาออกของพนักงานจึงถือเป็นปัญหาส าคัญที่ควรได้รับการศึกษาอย่างลึกซึ้ง
เพราะการลาออกของพนักงานส่งผลต่อการด าเนินงานและผลประกอบการขององค์กรโดยเฉพาะ  



11 
 

 

11 

การลาออกของพนักงานที่มีประสบการณ์และคุณภาพก็เปรียบเสมือนการสูญเสียทรัพยากรที่ส าคัญ
ที่สุดในการแข่งขันและประกอบธุรกิจขององค์กรไป ดังนั้น ผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของปัญหา
ดังกล่าว และเป็นสาเหตุให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้มความ
ต้องการลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) เพ่ือจะท าให้ทราบถึงข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาแนวโน้มการลาออก
ของพนักงาน เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อการสร้าง
ความส าเร็จที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรในอนาคต และองค์กรสามารถสร้างกลยุทธ์ในการเพ่ิมความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานท าให้สามารถลดอัตราการออกจากงานลงได้ เนื่องจากทราบความต้องการ
ของพนักงานที่มีต่อบริษัท และน ามาปรับปรุงแนวทางดูแลพนักงานขององค์กรให้มีประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจัยด้านประชากรศาสตร์กับความตั้งใจลาออก

ของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)  
2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่

สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ทั้งที่เป็นปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 
งานวิจัยนี้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับ

บัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) โดยแบ่งเป็นปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อันได้แก่ ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงานที่ปฏิบัติ ปัจจัยด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน รวมถึงปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร อันได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายและ
การบริหารงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ นอกจากนั้นยังศึกษาถึงความแตกต่างระหว่างปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ อันได้แก่ เพศ อายุ หน่วยงาน สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน กับ
ความตั้งใจลาออก ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษางานวิจัยนี้ คือ พนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัด
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ส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) โดยท าการส ารวจผ่านการตอบ
แบบสอบถาม และมีระยะเวลาในการด าเนินการศึกษาวิจัยระหว่างเดือนตุลาคม-ธันวาคม 2558 

 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

ผลของการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นข้อมูลที่มีประโยชน์เพ่ือช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการดูแลพนักงาน เพราะมีความเข้าใจปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานมากข้ึน เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน และจะช่วยต่อยอดให้สามารถลดค่าใช้จ่ายของ
องค์กร และยังช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานมากขึ้นด้วย เนื่องจากการวิจัยจะมุ่งเน้นเกี่ยวกับปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท  
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ซึ่งประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับมีดังต่อไปนี้ 

1. เพ่ือให้ผู้บริหาร หัวหน้างาน หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์รับทราบว่าปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับ
บัญชา ในบริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) เพื่อหาวิธีการป้องกัน และแก้ไขไม่ให้เกิดข้ึน 

2. สามารถน าผลการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหาการ
ลาออกจากงานของพนักงานบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง ในบริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด 
(มหาชน) ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา 

3. สามารถน าผลของการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ์ของ
หน่วยงานการบุคคลกลาง เพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานได้รับการ
ส่งเสริมมีความพร้อมในการท างาน และสามารถท างานให้กับบริษัทได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

4. สามารถน าผลของการวิจัยไปเป็นกรณีศึกษาให้แก่บริษัทอ่ืนๆ ที่ประสบปัญหาการ
ลาออกจากงานของพนักงานเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวางแผนนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์  

5. เพ่ือเป็นประโยชน์ในการเป็นฐานข้อมูลและต่อยอดการท าวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มอ่ืนๆ เช่น กลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่ม
พนักงานระดับจัดการ ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) หรือน าไปใช้
ต่อยอดกับกลุ่มพนักงานที่สังกัดหน่วยงานอื่นก็ได้ 

6. เพ่ือประโยชน์ในการบริหารงานหน่วยงานการบุคคลกลาง ในการวางแผนอัตรา
ก าลังคน และสามารถใช้พยากรณ์ความต้องการตัดสินใจลาออกของพนักงานได้ 
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1.5 นิยามศัพท์ 
 

ค าจ ากัดความในงานวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
1. พนักงาน หมายถึง บุคลากรระดับบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานในส านักงานบัญชีกลาง 

บริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) โดยเป็นลักษณะพนักงานประจ า ทั้งที่ปฏิบัติงานอยู่ที่ส านักงาน
ใหญ่ที่บางซื่อและท่ีปฏิบัติงานอยู่ยังสถานที่ประกอบการต่างๆ ทั่วประเทศไทย 

2. การลาออก หมายถึง การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรที่เกิดจากความ
ประสงค์ของพนักงาน แต่ไม่รวมถึงการสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกที่พนักงานควบคุมไม่ได้ ได้แก่ การ
เกษียณอายุ การตาย การเจ็บป่วยร้ายแรง การถูกปลดออก และการถูกไล่ออก 

3. ความตั้งใจลาออก หมายถึง การที่พนักงานของบริษัทฯ มีความต้องการที่จะลาออก
จากองค์กรซึ่งเป็นไปโดยสมัครใจเกิดข้ึนเมื่อพนักงานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจและไม่ต้องการที่จะอยู่กับ
องค์กรต่อไปโดยพฤติกรรมการลาออกจากงานนั้นยังไม่ได้เกิดขึ้นจริงแต่มีแนวโน้มที่น าไปสู่พฤติกรรม
การลาออกจากงานในอนาคต 

4. ผลตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงานในรูปเงินที่พนักงานพึง
ได้รับ ซึ่งจะเป็นเงินเดือนและรายได้อ่ืนๆ รวมกับเงินเดือน เช่น สวัสดิการ ค่าล่วงเวลา และ โบนัส 
เป็นต้น 

 
1.6 สรุปโครงร่างของแต่ละบท 

 
ส าหรับเนื้อหาในบทอ่ืนๆ นั้นประกอบด้วย  บทที่ 2 วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

บทที่ 3 วิธีการวิจัย  บทที่ 4 ผลการวิจัยและอภิปรายผล และบทที่ 5 สรุปผลการวิจัยและ
ข้อเสนอแนะ 
 



14 
 

 

14 

บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยนี้มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับ

บัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) โดยในงานวิจัยนี้ได้มีการน า
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ในการศึกษา ดังนี้ 

2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

2.2.1 แนวคิดเก่ียวกับการลาออก 
2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับความตั้งใจลาออก 
2.2.3 ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน 
2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องที่มีผลต่อการลาออกจากงาน 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 
2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
 

ส านักงานบัญชีกลาง (Corporate Accounting Office) เป็นหน่วยงานหนึ่งในเอสซีจีที่
ให้บริการครบวงจรทางด้านบัญชีทั้งหมดให้กับบริษัททุกบริษัทในเครือเอสซีจี มีการท างานในลักษณะ 
ศูนย์บริการร่วม (Share services) เพ่ือให้บริการแก่ทุกบริษัทในเครือ เพ่ือเสริมสร้างให้เกิดทั้ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าให้การบริการดีขึ้น และยกระดับวิชาชีพบัญชี อยู่ภายใต้ในส่วนของ 
การเงินและการลงทุน (CFO & Investment) มีโครงสร้างองค์กร ดังภาพที่ 2.1 และ หน่วยงานที่อยู่
ภายใต้หน่วยงานการเงินและการลงทุน ดังภาพที่ 2.2 ในปี 2558 ส านักงานบัญชีกลาง มีพนักงาน
จ านวน 1,160 คน โดยแบ่งออกเป็น พนักงานระดับจัดการ จ านวน 150 คน พนักงานระดับบังคับ
บัญชา จ านวน 710 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 300 คน  
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ภาพที่ 2.1 โครงสร้างองค์กร (Organization Chart) 
 

 
ภาพที่ 2.2 หน่วยงานที่อยู่ภายใต้หน่วยงานการเงินและการลงทุน 

 
แนวคิดเรื่องการบริหารจัดการองค์กรแบบศูนย์บริการร่วม เริ่มมีการน ามาใช้ที่อเมริกา

เป็นแห่งแรก โดยศูนย์บริการร่วม เป็นเครื่องมือทางธุรกิจ ที่เหมาะส าหรับกระบวนการท างานของ
องค์กรขนาดใหญ่ที่มีบริษัทในเครือเป็นจ านวนมาก และงานบางลักษณะมีกระบวนการท างานที่ซ้ า ๆ 
กัน และไม่ได้เป็นธุรกิจหลัก เช่น งานด้านการบัญชี กฎหมาย บุคคล ไอที (IT) ขนส่ง และงานซ่อม
บ ารุงเครื่องจักร จึงน ากระบวนการท างานที่ซ้ าๆ กันมาจัดตั้งเป็นบริษัทหรือหน่วยงานใหม่ เพ่ือ
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ให้บริการบริษัทต่างๆ ที่อยู่ในเครือเดียวกัน จะท าให้ต้นทุนโดยรวมของกิจการลดลง รวมทั้งเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในด้านต่างๆ ด้วย ส าหรับส านักงานบัญชีกลาง มีวัตถุประสงค์ของการ
เป็นศูนย์บริการร่วม (Shared Services Center) ดังนี้ 

- เพ่ือให้บริษัทต่างๆ ที่อยู่ในเครือสามารถใช้เวลามุ่งเน้นกับธุรกิจหลักได้อย่างเต็มที่ 
โดยโอนงานที่เป็นธุรกิจสนับสนุนด้านบัญชีมาเป็นรูปแบบศูนย์บริการร่วมด าเนินการแทน 

- เพ่ือยกระดับวิชาชีพบัญชี ให้นักบัญชีมีความเป็นอิสระ สามารถปฏิบัติงานบัญชีได้มี
อิสระมากกว่าอยู่ที่หน่วยธุรกิจ (Business Unit) สามารถพัฒนาความรู้ความสามารถของนักบัญชีได้
ชัดเจนขึ้น เพราะหากนักบัญชีอยู่ที่แต่ละบริษัท จะเป็นเพียงพนักงานสายสนับสนุน ไม่ใช่สายงานหลัก 
การพัฒนาความรู้ความสามารถอาจจะไม่เต็มที่ ประโยชน์ที่ได้อีกสิ่งหนึ่งคือการส่งเสริมองค์กรในด้าน
การก ากับดูแลกิจการที่ดี โดยเฉพาะการควบคุมภายใน เนื่องจากมีความโปร่งใส เป็นมาตรฐาน
เดียวกัน และนักบัญชีไม่ต้องขึ้นตรงกับผู้บริหารของแต่ละบริษัท  

- เพ่ือให้เกิดประหยัดทางด้านต้นทุน ให้สามารถแข่งขันได้  
- เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงพัฒนาการท างานให้เป็นมาตรฐานที่เป็นตัวอย่างที่ดีที่สุด 

(Best Practice) มาจัดให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมกับเอสซีจี ยกตัวอย่างเช่น ออกแบบกระบวนการ
ท างานใหม่ โดยมีการน าตัวอย่างที่ดีที่สุดต่างๆ เข้ามาปรับใช้ ภายใต้มาตรฐานเดียวกันและมีการ
ควบคุมท่ีดี และการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้  

ส านักงานบัญชีกลาง มีผังการบริหารงาน ดังภาพที่ 2.3 
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ภาพที่ 2.3 ผังการบริหารงาน ส านักงานบัญชีกลาง 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 

2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการลาออก 
การลาออก หมายถึง การสิ้นสุดการว่าจ้างงาน หรือการลาออกของพนักงานใน

องค์กร อีกท้ังยังรวมถึงการไล่ออก หรือให้ออกเนื่องจากการขาดงานติดต่อกันเกินกว่า 7 วัน โดยไม่ได้
รับอนุญาต ซึ่งสามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า การลาออกเกิดจากความสมัครใจ และการลาออกโดยไม่
สมัครใจ (Sayles and Strauss, 1972) ในอีกความหมายหนึ่ง Mobley (1982) กล่าวว่า การลาออก
คือการที่พนักงานหยุดหรือหมดสิ้นในความเป็นสมาชิกในองค์กรด้วยความสมัครใจของผู้ซึ่งได้รับ
ค่าตอบแทนจากองค์กร ทั้งนี้ไม่รวมถึงการโยกย้ายหรือหมุนเวียนหน่วยงานภายในองค์กร ซึ่งการสิ้น
สภาพการเป็นสมาชิกนี้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary Turnover) หมายถึงการที่พนักงาน
เป็นผู้ตัดสินใจลาออกเองไม่ว่าด้วยเหตุผลใดๆ ก็ตาม 

2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ (Involuntary Turnover) หมายถึงการที่พนักงาน
ลาออกโดยเขาไม่ได้เป็นผู้เลือกเองอยู่นอกเหนือการควบคุมของพนักงานซึ่งอาจเกิดจากการถูกปลด
เพราะพนักงานไม่มีความจ าเป็นต่อองค์กรอีกต่อไปหรือเกิดจากการถูกไล่ออกเมื่อพนักงานไม่มี
ความสามารถเพียงพอหรือมีพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับขององค์กร 

การลาออกจากงาน หมายถึงการที่บุคลากรตัดสินใจเลิกท างานกับองค์กร โดยที่
บุคลากร สามารถที่จะลาออกจากงานไดตามความตองการของตน การออกจากงานอาจเกิดขึ้นจาก
สาเหตุที่แตกตางกัน เชน ความขัดแยงภายในที่ท างาน ความไมเทาเทียมกันในการเลื่อนต าแหนง 
ความเบื่อหนาย ความกาวหนาในที่ท างานใหม เปนตน การออกจากงานเปนเรื่องที่มีความส าคัญไม
แพเรื่องอ่ืนในการปรับเปลี่ยนต าแหนง บุคลากรสามารถออกจากงานไดในหลายลักษณะโดยเฉพาะใน 
สถานการณปจจุบันที่องค์กรอาจประสบปญหาในการด าเนินงานจนตองปลดคนงานหรือเกิดปญหาที่
เรียกวา “ปญหาสมองไหล (Brain Drain)” นั่นเอง (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2545, น. 186-187) 

Mejia, Balkin, และ Candy (อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2543, น. 
159) ไดอธิบายความหมายของการลาออกจากงานของพนักงาน ดังนี้ 

1. การลาออกจากงานโดยความสมัครใจของพนักงาน เกิดขึ้นเมื่อพนักงาน
ตัดสินใจดวย เหตุผลสวนตัว หรือเหตุผลที่เกี่ยวกับอาชีพ การตัดสินใจอาจเปนเพราะพนักงานไดงาน
ใหมที่ดีกวาเดิม ตองการเปลี่ยนอาชีพ ตองการมีเวลาอยูกับครอบครัว พบวางานที่ท าอยูในปจจุบันไม
จูงใจ เพราะสภาพการท างานไมดีไดเงินเดือนนอยหรือไดประโยชนเกื้อกูลนอย และมีปญหาเกี่ยวกับ 
ความสัมพันธกับผู้บังคับบัญชา สรุปคือพนักงานออกจากงานเนื่องจากความไมดึงดูดใจกับไมมี 
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ความสุขในงานที่ท า การลาออกจากงานดวยความสมัครใจแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ การลาออก 
(Quits) กับการเกษียณอายุ (Retirements) 

(1) การลาออก การตัดสินใจลาออกของพนักงานขึ้นอยูกับพนักงานไมพอใจ
ในงานที่ท า และมีทางเลือกที่ดึงดูดใจภายนอกมากกวาในองค์กร ทั้งนี้อาจเปนเพราะงานสภาพแวดลอม 
หรือ ทั้งสองอยาง 

(2) การเกษียณอายุ จะต่างไปจากการลาออกจากงานหลายประการ 
ประการแรกการเกษียณอายุเปนการสิ้นสุดอาชีพของพนักงาน แตการลาออกจากงานเกิดขึ้นเมื่อใดก็
ได ประการที่สองการเกษียณอายุเนื่องมาจากที่พนักงานตองการไดรับประโยชนเกื้อกูลในการเกษียณ 
จากองค์กร ซึ่งเปนรายไดที่ออมไวใหกับพนักงาน และเปนความมั่นคงทางสังคม พนักงานที่ลาออกจะ
ไมไดรับประโยชนเกื้อกูลนี้ ประการสุดทายองค์กรมีแผนการเกษียณอายุลวงหนา พนักงานจึงลาออก
จากงานตามแผนเกษียณอายุ 

2. การลาออกจากงานที่ไมใชความสมัครใจการพนจากงานประเภทนี้เกิดขึ้น
จากการที่ฝายบริหาร หรือองค์กรพิจารณาใหพนักงานลาออกจากงาน เนื่องมาจากความจ าเปนทาง
เศรษฐกิจ หรือพนักงานไมเหมาะสมกับองค์กร การลาออกจากงานโดยไมสมัครใจแบงออกไดเปน 2 
ประเภท คือ การไลออก (Discharges) และการปลดออกหรือเลิกจาง (Layoffs) 

(1) การไลออก เกิดขึ้นเมื่อฝายบริหารหรือองค์กรพิจารณาวาพนักงานไม 
เหมาะสมกับองค์กร อาจเปนเพราะพนักงานปฏิบัติงานไมไดผลดี หรือถูกไลออกเพราะพนักงาน 
ประพฤติปฏิบัติที่เสียหายรายแรง ทุจริตเสื่อมเสียศีลธรรม เปนตน 

(2) การปลดออกหรือเลิกจางพนักงาน นับเปนวิธีการที่รุนแรง สาเหตุของ
การปลดออกจากงานอาจจะเนื่องมาจากสภาพแวดลอม หรือกลยุทธขององค์กรเปลี่ยนไป ท าใหเปน 
แรงผลักดันที่ตองลดก าลังคน การแขงขันกันรุนแรง การลดการผลิต การเปลี่ยนเทคโนโลยีตลอดจน
สภาพปญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน เปนตน 

สรุปวาการลาออกจากงานนั้นเกิดขึ้นทั้งที่พนักงานสมัครใจและไมสมัครใจ ซึ่ง
สาเหตุที่ ลาออกจากงานอาจเกิดไดจากหลายๆ ปจจัย ซึ่งบางปจจัยอาจจะมาจากตัวผู้ปฏิบัติงานเอง 
จากเพ่ือนรวมงาน และจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งไมวาการลาออกจะเกิดจากปจจัยใดก็จะสงผลกระทบทั้ง
โดยทางตรง และโดยทางออม ตอประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กรนั้นทั้งสิ้น 

2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก (Intention to Quit) 
ความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นความคิดสมัครใจต้องการที่จะลาออกจากการ

เป็นบุคลากรขององค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่เมื่อมีโอกาส เพ่ือไปท างานที่องค์กรแห่งใหม่หรือเปลี่ยนอาชีพ 
ในอนาคตอันใกล้ (Nadiri & Tanova, 2010) ดังนั้น ความตั้งใจจะลาออกจากงานจึงเป็นปัจจัยส าคัญ 
ในการพยากรณ์การลาออกจากงานได้เป็นอย่างดี (Cho et al., 2009) 
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นิยามของการตั้งใจลาออก มีผู้ให้ค านิยามต่างกันออกไป โดย Gaertner et al. 
(1992) ได้ให้แนวคิดว่า ความตั้งใจลาออกนั้นหมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมที่สืบเนื่องมาจากผล
ของนโยบายขององค์กร สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนักงาน โดยที่พนักงาน
คาดหวังสิ่งที่ดีขึ้นหลังจากการลาออกจากองค์กร ในขณะที่ Tett and Meyer (1993) ให้ความหมาย
ว่า เป็นการไตร่ตรองอย่างรอบคอบถึงความต้องการของตน ซึ่งเป็นกระบวนการสุดท้ายของความคิด
ในการถอนตัวออกจากงาน (Withdrawal Cognitive)  

ส าหรับ Steers & Mowday (1981 อางถึงใน มนิศรา โอมะคุปต, 2535, น. 
18) ไดใหความหมายของความตั้งใจในการลาออกไววา จะเปนตัวเชื่อมพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้น 
การลาออกจะเปนพฤติกรรมขั้นสุดทายของความตั้งใจจะลาออกรวมกับโอกาสทางเลือกของงานที่
บุคคลมีความตั้งใจจะลาออก มีอิทธิพล 2 ลักษณะคือ 

1. ท าใหเกิดการลาออกโดยตรง บุคคลตัดสินใจลาออกโดยทันทีแมยังไมมี
ทางเลือกอ่ืน  

2. เปนสาเหตุของพฤติกรรมการคนหาโอกาส และทางเลือกที่เปนไปไดซึ่ง
โอกาส ทางเลือกจะมีมากหรือนอยขึ้นกับลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ เพศ อาชีพ และสภาพเศรษฐกิจ 
และตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมีนอย บุคคลอาจจะไมลาออกจากองค์กรไดแตจะมี
พฤติกรรมอื่นๆ เกิดข้ึนแทนเพ่ือลดความวิตกกังวลและความขับของใจที่ไมสามารถลาออกจากองค์กร
ได เชน การขาดงาน การท างานเฉื่อยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอลการใชกลไก ปองกันตนเอง 
(Defense Mechanism) เมื่อบุคคลตั้งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรม การลาออกข้ึน 

Porter et al. (1974) กลาววาความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสามารถท านายได
งายกวาการลาออกจากงานจริง ทั้งนี้เพราะความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยูภายใตการควบคุมของ
บุคลากร มากกวาการลาออกจากงานจริงที่ตองเกี่ยวของกับปจจัยภายนอกอยางอ่ืนมาก ความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานมีความสัมพันธสูงกับพฤติกรรมการลาออกจากงาน ในขณะที่ Gaertner and 
Nollen (1992, p. 448) ใหแนวคิดวาความตั้งใจลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมที่เปน 
ผลจากนโยบายขององค์กร สภาพการณดานตลาดแรงงานและการรับรูของพนักงาน โดยที่พนักงาน
คาดหวังจะจากองค์กรไปเนื่องจากเชื่อวา ตนเองจะไดรับสิ่งที่ดีขึ้นจากการลาออก นอกจากนั้น 
Vandenberg and Nelson (1999, p.1315) ยังกลาววาความตั้งใจลาออก หมายถึงการที่บุคคลมี
การประมาณความเปนไปไดที่จะลาออกไปจากองค์กรอยางถาวรในเวลาหนึ่งในอนาคตอันใกล 

Beadles et al. (2000) และ Watrous et al. (2006) ให้ความหมายความตั้งใจ
จะลาออกของพนักงานว่า เป็นความต้องการที่จะหยุดการท างาน ซึ่งจะท าให้ การท างานมีความชะงัก
งัน และส่งผลให้เป็นข้อจ ากัดขององค์กร สอดคล้องกับ Kong et al. (2004) ที่ให้ความหมายไว้ว่าเป็น
ความตั้งใจของพนักงานในการที่จะลาออกจากหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่โดยสมัครใจ โดยไม่รวมถึง
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การถูกไล่ออกจากงาน และความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นตัวท านายที่ดีที่สุดในกระบวนการผละ
ออกจากงาน (Withdrawal Process) ส่วน Karatepe & Uludag (2007) ให้ความหมายถึงความ
ต้องการจะเปลี่ยนสถานที่ท างานเพ่ือไม่ให้เกิดความขัดแย้งในงานและชีวิตครอบครัว ในขณะที่ Cho 
(2009) ให้ความหมายถึงความน่าจะเป็น ในระยะเวลาอันใกล้ที่พนักงานจะตัดสินใจลาออกจากงานที่
ท าอยู่ หรือความตั้งใจที่จะค้นหางาน ใหม่ที่น่าจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่างานที่ท าอยู่ 
สอดคล้องกับ Nadiri & Tanova (2010) 

จากการศึกษาหลายแนวคิด สามารถสรุปความหมายของความตั้งใจลาออกจาก  
องค์กร ได้วาความคิดที่พนักงานจะลาออกจากการท างานในองค์กรปจจุบัน และมีพฤติกรรมการหา
ทางเลือกในงานใหม เพ่ือวางแผนลาออกจากงานไปท างานที่องค์กรอ่ืน หรือ การโอนยายงานไป
สถานที่ท างานอ่ืน ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของพนักงาน แตอาจยังไมมีการตัดสินใจลาออกอยาง
เด็ดขาด 

2.2.3 ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน 
การลาออกจากงานนับเปนเรื่องที่ส าคัญในชีวิตการท างานของพนักงาน ลูกจาง 

ตองใชการพิจารณาอยางรอบคอบในการตัดสินใจลาออกจากงานที่ท าอยู่ ดังนั้น หากพนักงานมีความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานแลวแสดงใหเห็นวาพฤติกรรมเชนนี้ไมใชพฤติกรรมปกติของพนักงาน ซึ่ง 
Landy (1985, p.410) กลาววาการลาออกจากงานเปนการเปลี่ยนวิถีชีวิตของพนักงาน ท าให้
พนักงานตองค านึงถึงความรับผิดชอบที่มีอยูและตองพรอมที่จะเรียนรูและปรับตัวใหเขากับสภาพการ
ท างานในท่ีท างานใหม นอกจากนั้นผู้ที่ลาออกจากงานยังจะตองค านึงถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่ไกลออกไปและ
ไมเกี่ยวกับงาน เชน ความรับผิดชอบสวนตัว สถานที่ท างาน และสภาพการจางงานอีกดวย 

ดังนั้น การบริหารแรงงานอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือลดอัตราการลาออกของ
พนักงานนั้นจึงตองเริ่มตนจากการศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุหรือมีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออก
ของพนักงานในระหวางที่ลูกจางยังท างานอยู และเมื่อทราบถึงปจจัยเหลานั้นแลวจึงหาทางยับยั้ง 
แกไขหรือปองกันไมใหปจจัยเหลานั้นมีอิทธิพลตอลูกจางอีกตอไป ซึ่งจะท าใหเกิดสภาพเงื่อนไขที่
เหมาะสมในการท างานใหเกิดข้ึน เมื่อพนักงานเปรียบเทียบแลววาการท างานอยูกับสถานที่ท างานเดิม
ยังคงสนองความตองการสวนบุคคลของพนักงานไดมากกวาการลาออกไปท างานกับที่ท างานแหงใหม
แลว ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานก็จะหมดไป พนักงานก็จะยังคงท างานกับสถานที่ท างานเดิมตอไป 

การลาออกเปนพฤติกรรมในระดับองค์กร เมื่อพนักงานมีการลาออกกอให
เกิดผลกระทบ ตอองค์กรหลายๆ ดาน ดังนี้ 

ผลกระทบต่อบุคคล 
1. พนักงานที่ลาออกมักจะไม่ได้รับข้อมูลที่ถูกต้องหรือเพียงพอเกี่ยวกับองค์กร

ใหม่ที่พวกเขาไปท างาน (Wanous et al., 1979) โดยแต่ละบุคคลอาจตัดสินใจโดยใช้ความรู้สึกหรือ
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ความมีเหตุผลที่จะลาออกจากผู้ว่าจ้างคนก่อน เช่น ความคาดหวังสูงเกินไปเกี่ยวกับองค์กรใหม่ 
(Steers and Mowday, 1981) ซึ่งท าให้เมื่อพบเจอกับความเป็นจริงจะน าไปสู่ทัศนคติเชิงลบ ดังนั้น
ความคาดหวังเชิงบวกอาจน าไปสู่ผลลัพธ์เชิงลบได้ตาม “The greener grass phenomenon” โดย 
Schneider’s (1976, น. 308-333)  

2. ผลกระทบต่อพนักงานที่ยังคงอยู่ในองค์กร Steers and Mowday (1981) 
กล่าวว่าการลาออกเป็นไปได้ทั้งเชิงบวกและเชิงลบส าหรับบุคคลที่ยังอยู่ในองค์กร ผลในเชิงลบ คือ 
การสูญเสียเพื่อนร่วมงานผู้ซึ่งมีคุณค่าทั้งทางการท างานร่วมกันและเหตุผลด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
อีกทั้งพนักงานที่ยังท างานอยู่ในองค์กรจะต้องท างานเพ่ิมมากขึ้น เกิดความเครียดและส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

ผลกระทบต่อองค์กร 
1. ค่าใช้จ่ายเพ่ิมขึ้น ซึ่งประกอบด้วย ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นโดยตรง (Direct 

Costs) เช่น ค่าใช้จ่ายในการรับสมัครพนักงานใหม่ กระบวนการคัดเลือก สัมภาษณ์เพ่ือให้ได้บุคลากร
ที่มีความสามารถ คาใชจายในการฝกอบรมและพัฒนา พนักงานใหมที่เขามาท างานในองค์กรจะไม 
สามารถปฏิบัติงานไดดีเทาพนักงานเกาคนอ่ืนๆ พนักงานใหมตองผานการฝกอบรม และผานการ 
เรียนรูงานกอน เพราะการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลมีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมความสามารถของบุคคล 
ใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายขององค์กรอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนักงานใหม 
ยังตองการเวลาชวงหนึ่งส าหรับการปรับตัวใหเขากับสภาพการท างาน ซึ่งเปนการสูญเสียขององคกรอย
างหนึ่ง นอกเหนือจากคาใชจายในการฝกอบรม พัฒนาทักษะตางๆ เป็นต้น (สกาวรัตน อินทุสมิต, 
2543, น. 22-24) ค่าใช้จ่ายทางอ้อม (Indirect Costs) เช่น ค่าใช้จ่ายในการเลื่อนต าแหน่งหรือปรับ
เงินเดือนให้กับพนักงานในองค์กร ผลกระทบของปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้นส่งผลถึงประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีต้นทุนที่แอบแฝงอยู่ในรูปของต้นทุนค่าเสียโอกาส เช่น เวลาที่
เสียไปในการฝึกอบรม เป็นต้น 

2. ผลกระทบต่อคุณภาพในการปฏิบัติงาน พนักงานใหม่อาจจะไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้เทียบเท่าพนักงานคนเดิม หรือสูญเสียความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้าเนื่องจากความ
จงรักภักดีของลูกค้าผูกติดอยู่กับพนักงานคนเดิม (Darmon, 1990; Schlessinger & Heskett, 1991) 

3. ผลกระทบต่อการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจ โดยการลาออกอาจท าให้การ
ด าเนินงานในอนาคตหยุดชะงักได้ นอกจากนั้นยังท าให้เกิดภาพพจนที่ไม่ดีกับองคกร องคกรที่มีการ
ลาออกของพนักงานในอัตราสูง จะท าใหภาพพจนขององคกรในสายตาของสาธารณะชนเสียไป 

4. ผลกระทบต่อความเชื่อมั่นของพนักงานในองค์กร ก าลังใจอาจบั่นทอนไป
จากการสูญเสียเพ่ือนร่วมงาน (O’reilly et al., 1989) ท าใหสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคกรเสียขวัญ การ
ลาออกของพนักงานที่เปนที่รูจัก หรือพนักงานที่มีต าแหนงสูงมีความส าคัญในองคกรจะสงผลใหบุคคล
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อ่ืนๆ เกิดความไมแนใจที่จะท างานตอไป มีทัศนคติที่ไมดีตอองคกร และเริ่มหาหนทางที่จะไปท างาน
ในองคกรอ่ืนและอาจท าให้กระตุ้นการลาออกของพนักงานอ่ืนในองค์กรให้มีมากขึ้น เนื่องจากท าให้
ตระหนักได้ว่ายังมีงานอ่ืนเป็นทางเลือกอยู่ (Staw, 1980) 

5. ผลกระทบต่อกลยุทธ์ที่ไม่สามารถควบคุมได้ เนื่องจากอัตราการลาออกเป็น
พฤติกรรมที่มองไม่เห็นและขาดข้อมูลที่เพียงพอเกี่ยวกับสาเหตุและผลที่เกิดขึ้น ท าให้ผู้บริหารอาจจะ
ตอบสนองอย่างไม่เหมาะสม ไม่มีประสิทธิภาพ และไม่สร้างสรรค์ 

นอกจากนั้นแลวการลาออกยังสงผลติดตามมาอีกนานับประการ ดังที่ เพ็ญศรี
วายวานนท (2537, น. 70) กลาววา เปนการเพ่ิมพูนตนทุนขององคกรในประเภทคาใชจายตอไปนี้คือ 

1. ตนทุนการจัดจางคน ไดแกการสิ้นเปลืองเวลา และภาระในกระบวนการ 
สรรหา การทดสอบ และการสัมภาษณ เพ่ือคัดเลือกคนเขามาทดแทนคนที่ออกไป 

2. ตนทุนการฝกอบรม ไดแก การเสียเวลาของหัวหนาฝายบุคคล และของตัวผู
รับการฝกอบรมเอง  

3. ผูเริ่มตนเรียนรูงานใหมโดยปกติจะท างานไดนอยกวาเงินเดือน หรือคาจางที่
ไดรับ 

4. ผูเริ่มท างานใหมจะมีโอกาสท างานพลาด หรือท าใหเกิดความเสียหายจาก
อุบัติเหตุไดมาก และท าใหอัตราการใชวัสดุอยางสิ้นเปลืองสูง 

5. ชวงเวลาที่รอการหาคนใหมมาทดแทนคนเกาจะมีผลท าใหผลผลิตลดลง 
และไมไดใชเครื่องจักรและเครื่องมือเต็มก าลังการผลิต 

6. ตองมีการท างานลวงเวลา เนื่องจากการเขาออกงานมีมาก และกอใหเกิด
ปัญหาการท างานเสร็จไม่ทันตามก าหนดเวลาที่ลูกคาตองการ 

Nobscot Corporation (2004) ไดกลาวถึงผลกระทบที่เกิดจากการออกจาก
งาน ดังนี้คือ 

1. คาใชจายที่เกิดจากพนักงานลาออก (The Cost of Turnover) เปนที่ทราบ
กันดีส าหรับผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษย ถึงคาใชจายที่เกิดขึ้นจากการที่พนักงานลาออก ซึ่งเป
นคาใชจายที่เกิดขึ้นจากการจางงานใหม การฝกอบรม และการสูญเสียผลผลิต และจากตัวเลขพบวา 
องคกรจะมีคาใชจายเกิดข้ึนประมาณ 25% ของเงินเดือนพนักงานที่ลาออก ตัวอยางเชน ถาเงินเดือน
เทากับ 20,000 เหรียญตอป ฉะนั้นคาใชจายที่เกิดขึ้นจะเทากับ 5,000 เหรียญ ตอพนักงานหนึ่งคน ถ
าองคการมีพนักงานลาออก 30 คนตอเดือน องคกรจะมีคาใชจายเทากับ 150,000 เหรียญ ตอเดือน 
หรือเทากับ 1,800,000 เหรียญตอปี 

2. การสูญเสียความรูขององคกร (Loss of Company Knowledge) เมื่อพนักงาน
ลาออก องคกรจะสูญเสียความรูที่อยูกับตัวพนักงาน ซึ่งเปนความรูที่เกิดขึ้นในองคกร จากลูกคาหรือ
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โครงการที่เคยรวมด าเนินการทั้งในอดีตและปจจุบัน หรือแมแตตองสูญเสียใหกับคูแขงขัน ซึ่งโดยปกติ
องคกรตองใชทั้งเวลาและเงินเพื่อการลงทุนส าหรับพนักงานในแตละคน หากพนักงานลาออกจะท าให
องคกรสูญเสียการลงทุนดังกลาว และท าใหไมเกิดผลสัมฤทธิ์ 

3. การพังทลายทางดานการบริการลูกคา (Disruption of Customer Service) 
ลูกคาเปนสวนหนึ่งของการด าเนินธุรกิจขององคกร ซึ่งความสัมพันธของลูกคากับพนักงาน นั้นถูก
พัฒนาอยูตลอดเวลา ท าใหเกิดการซื้อขายกันอยางตอเนื่อง เมื่อพนักงานลาออกความสัมพันธ ดังกล
าวมีศักยภาพเพียงพอที่จะท าใหองคกรสูญเสียลูกคาได 

4. การลาออกของพนักงานสงผลใหเกิดการลาออกไดมากขึ้น (Turnover 
Spirals into More Turnover) เมื่อพนักงานลาออกจะสงผลถึงความรูสึกของพนักงานที่อยูในองคกร 
ซึ่งอาจกอใหเกิดความเฉื่อยชา ความเกียจคราน หรือมีการพูดถึงในดานลบท าใหสงผลถึงขวัญก าลังใจ
ของพนักงานที่เหลือในองคกรได และอาจท าใหพนักงานลาออกเพ่ิมมากข้ึน 

นอกจากนั้นการลาออกของบุคลากรในองค์กรอาจก่อให้เกิดผลกระทบในทางลบ
ต่างๆ สรุปได้ดังนี้ (ภัทรา ศรีเจริญ, 2534, น. 19-22) 

ผลต่อองค์กร 
1. ผลต่อค่าใช้จ่าย การลาออกเป็นการสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายทั้งทางตรง และทางอ้อม 

ค่าใช้จ่ายทางตรง ได้แก่ ค่าใช้จ่ายในการรับสมัคร คัดเลือก และฝึกอบรมพนักงานใหม่ ส่วนค่าใช้จ่าย
ทางอ้อม ได้แก่ ผลผลิต และประสิทธิภาพที่ลดลงในระหว่างการฝึกบุคลากรใหม่เพ่ือมาแทนที่
บุคลากรที่ลาออกไป 

2. ผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินการขององค์กร หากบุคลากรที่ลาออกจาก
องค์กรไปเป็นผู้ที่มีความช านาญ มีความสามารถสูง จะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงานขององค์กร 
และอาจก่อให้เกิดความเสียหาย เสียชื่อเสียงได้ 

3. ผลต่อกลุ่มสังคมในองค์กร หากผู้ที่ลาออกจากองค์กรไปเป็นผู้ที่มีบทบาท
ส าคัญของกลุ่ม การลาออกของเขาจะมีผลกระทบต่อบุคลากรที่ยังคงท างานอยู่โดยท าให้ปริมาณงาน
มากขึ้นและผลงานอาจมีประสิทธิภาพลดลง 

4. ผลต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากร การลาออกของบุคลากรที่เป็นผู้ที่เป็นที่
เคารพ หรือเป็นที่รักใคร่ของบุคลากร อาจมีผลต่อทัศนคติ ขวัญและก าลังใจของบุคลากรที่ยังคงอยู่ใน
องค์กร นอกจากนี้ยังท าให้ทราบว่า ยังมีทางเลือกอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับงานใหม่อีกมากมาย ในขณะที่แต่
เดิมไม่เคยสนใจทีจะเปลี่ยนงานใหม่ 

5. ผลต่อการสูญเสียโอกาสที่ดีขององค์กร การเปลี่ยนงานของบุคลากรอาจเป็น
สาเหตุให้องค์กรต้องระงับหรือเลื่อนโอกาสที่ส าคัญ หรือโครงการที่ดี เนื่องจากขาดบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ 
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ผลต่อบุคคล 
1. ผลต่อพนักงานที่ยังคงอยู่ในองค์กร การที่มีพนักงานลาออกจากองค์กรไป 

ท าให้พนักงานที่ยังอยู่พยายามพิจารณาหาเหตุผลว่าอะไรเป็นสาเหตุให้คนอ่ืนๆ ต้องลาออกจากงาน 
และท าให้เขาพยายามแสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปด้วย นอกจากนี้การที่เขาได้มีโอกาสรับรู้สภาพ
ความเป็นจริงของหน่วยงานใหม่จะท าให้เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่องานเดิม 

2. ผลต่อพนักงานที่ลาออกจากองค์กร พนักงานที่ลาออกจะสูญเสียประโยชน์
บางอย่างที่ได้รับจากหน่วยงานเดิม เช่น ความอาวุโส ผลประโยชน์อ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้อาจ
เกิดความเครียดจากงานใหม่ ซึ่งหากไม่สามารถจัดการ กับความเครียดนั้นได้ จะท าให้เกิดผลกระทบ
ต่อความสัมพันธ์ที่มีต่อบุคคลอื่น และความสัมพันธ์ภายในครอบครัวได้ 

ผลต่อสังคมและเศรษฐกิจ 
1. ผลต่อราคาสินค้า การที่บุคลากรลาออกจากงานไป จะมีผลท าให้ค่าใช้จ่าย

ต่างๆ ในที่เกิดจากการลาออก และการรับพนักงานใหม่ ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายในการผลิตสูงขึ้น ซึ่งมีผลท า
ให้ราคาสินค้าสูงขึ้นไปด้วย 

2. ผลต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจ หน่วยงานหรือโรงงานที่ต้องการขยาย
กิจการอาจไม่สามารถท าได้เนื่องจากขาดแคลนบุคลากร ท าให้การขยายการลงทุนต้องชะลอตัว หรือ
หยุดชะงัก 

จากการศึกษาทฤษฎี แม้ว่าจะมีสาเหตุหลายประการที่กระตุ้น ผลักดัน หรือ
ดึงดูดให้พนักงานลาออกจากองค์กร ซึ่งสาเหตุที่พนักงานลาออกอาจเกินการควบคุมขององค์กร เช่น 
แนวโน้มตลาดแรงงาน ภาวะสุขภาพ แต่ก็มีปัจจัยหลายประการที่เป็นปัจจัยด้านองค์กรซึ่งอยู่ในขอบเขต
ของผู้บริหาร องค์กรจะสามารถกระท าการเพ่ือดึงดูด และรักษาพนักงานไว้ไม่ให้ลาออก ซึ่งสามารถ
กระท าได้ด้วยการบริหารจัดการและนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ดี  

ในการศึกษานี้ผู้วิจัยสนใจศึกษากระบวนการลาออก โดยผ่านมุมมองของทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งพนักงานจะตัดสินจากประสบการณ์ที่ได้รับการปฏิบัติ
จากองค์กร ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร และการได้รับความยุติธรรมในองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กร และความตั้งใจลาออก ซึ่งประสบการณ์ต่างๆ ที่พนักงานได้รับจากนโยบายต่างๆ 
ขององค์กร อาจมีผลท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจซึ่งเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดความคิดที่จะลาออก  
ซึ่งความไม่พึงพอใจเกิดขึ้นโดยพนักงานจะประเมินจากประสบการณ์ที่ตนได้รับการกระท าต่างๆ จาก
องค์กร โดยพิจารณาการได้รับความยุติธรรมในเรื่องต่างๆ อีกทั้งนโยบายทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
แสดงให้เห็นว่าองค์กรให้คุณค่าต่อการทุ่มเทท างาน และการด าเนินการที่แสดงให้เห็นว่าองค์กร
สนับสนุนในด้านต่างๆ เพ่ือให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดี มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ซึ่งพนักงานจะ
ตอบแทนโดยการทุ่มเทท างาน เพ่ือให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ มีความผูกพันต่อองค์กร คงท างานอยู่กับ
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องค์กรต่อไป แต่หากพบว่าองค์กรไม่ให้คุณค่า หรือเห็นความส าคัญในการทุ่มเทท างาน ไม่ให้การ
สนับสนุนให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ไม่มีความยุติธรรมในองค์กร ก็จะส่งผลให้ลดความ
ผูกพันองค์กร และคิดที่จะลาออกจากองค์กรในที่สุด 

2.2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องท่ีมีผลต่อการลาออกจากงาน 
2.2.4.1 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 

การแลกเปลี่ยน (Exchange) หมายถึง คนหนึ่งมีความต้องการ “ของ” 
จากคนหนึ่ง คือติดต่อกับคนที่มีของที่คนนั้นต้องการ คนที่มีของจะติดต่อด้วยกันก็ต่อเมื่อพิจารณาเห็น
ว่า เขาจะได้ประโยชน์(Benefit) จากการแลกเปลี่ยนนั้น ซึ่งค าว่า “ของ” ส าหรับการแลกเปลี่ยนอาจ
เป็นไปได้หลายอย่าง เช่น วัตถุสิ่งของ เงินทอง หรือไม่ใช่วัตถุ เช่น ความเป็นเพ่ือน การสนับสนุน 
ตลอดจนความรัก ความเห็นใจ ความอบอุ่น (สัญญา สัญญาวิวัฒน์, 2546, น. 35) 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนหรือทฤษฎีปริวรรตนิยม (Exchange theory) 
เป็นทฤษฎีหลักทฤษฎีหนึ่งของสังคมวิทยา ที่สามารถน าแนวความคิดไปใช้ได้กับความสัมพันธ์ทาง
สังคมระหว่างบุคคลไปจนกระทั่งถึงระดับสังคม โดยทฤษฎีนี้เน้นความส าคัญของคู่สัมพันธ์ ในการ
สนองความต้องการของกันละกัน ซึ่งสโตเรอ (Storer, 1966, อ้างถึงใน สัญญา สัญญาวิวัฒน์, 2546, 
น. 36-37) ได้ให้หลักการของการเกิดความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนดังนี้ 

(1) ฝ่ายหนึ่งต้องการอย่างหนึ่งของอีกฝ่ายหนึ่ง และมีความเชื่อว่าผู้ถูก
ติดต่อจะยินดีแลกเปลี่ยนกับสิ่งของของผู้ติดต่อ 

(2) สิ่งของที่ต้องการจะต้องได้มาโดยฝ่ายผู้มีสิ่งของนั้นจริงๆ และการ
แลกเปลี่ยนนั้นต้องมีความยุติธรรม และจะคงอยู่ตามเท่าที่ทั้งสองฝ่ายต่างรู้สึกว่ ามีความยุติธรรมใน
การแลกเปลี่ยน 

(3) ทั้งสองฝ่ายจะต้องไม่แลกเปลี่ยนสิ่งของที่ไม่คู่ควร หรือไม่เหมาะสม
กัน เช่น ฝ่ายหนึ่งต้องการค่าจ้างแรงงานที่อีกฝ่ายขอให้ท า แต่ฝ่ายขอให้ท าเพียงกล่าวขอบคุณ ซึ่งไม่
ตรงกับความคาดหมายของผู้ท างาน 

เมื่อพิจารณาถึงการจ้างงานในองค์กร พนักงานมีการแลกเปลี่ยนในการ
จ้างงาน เนื่องจากรับรู้ว่ารางวัลที่ตนได้รับมีค่ามากกว่าสิ่งที่ให้ไป  และเช่นเดียวกันองค์กรเข้าสู่
กระบวนการแลกเปลี่ยนเนื่องจากสิ่งที่องค์กรได้รับมีค่ามากกว่าสิ่งที่องค์กรให้กับพนักงาน สิ่งที่เรามัก
เรียกการแลกเปลี่ยนในการจ้างงานว่าเป็นสัญญาการจ้างงาน ซึ่งมีค่าตอบแทนในหลายรูปแบบ เช่น 
เงินผลประโยชน์ และรางวัลที่ไม่เป็นตัวเงิน ซึ่งทั้งสองฝ่ายด าเนินการให้คงมีการแลกเปลี่ยนไป
อย่างต่อเนื่อง โดยที่ต่างฝ่ายต่างรับรู้ว่ารางวัลที่ได้รับมีค่าเท่าหรือมากกว่าสิ่งที่ให้ไป  โดยแท้จริง
แล้วการแลกเปลี่ยนหมายถึงการให้หรือสิ่งที่ลงทุน รางวัลหรือผลที่ได้รับ กระบวนการเปรียบเทียบ หรือ
การเปรียบเทียบรางวัลกับสิ่งที่ให้ไป  และผลลัพธ์ซึ่งอาจเป็นอยู่ในรูปทัศนคติและพฤติกรรม  ซึ่ง 
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Blau (1964, อ้างถึง สนธยา พลศรี, 2545, น. 88-90) ได้ให้แนวคิดของหลักการแลกเปลี่ยน ซึ่งมี
หลักการเบื้องต้น 7 ประการ ดังนี้  

(1) ยิ่งบุคคลคาดหวังว่าจะได้ก าไรจากการกระท ากิจกรรมเฉพาะใด เขา
ก็ยิ่งมีแนวโน้มจะกระท ากิจกรรมนั้นมากขึ้น 

(2) ยิ่งบุคคลใดได้ท าการแลกเปลี่ยนรางวัลกับบุคคลอ่ืนมากขึ้นเพียงใด 
โอกาสที่ความผูกพันระหว่างกันจะเกิดมากยิ่งขึ้น เมื่อแลกเปลี่ยนรางวัลกันนานและบ่อยครั้งก็จะสร้าง
ความผูกพันต่างตอบแทนขึ้น ซึ่งโดยทั่วไปในสังคมจะมีบรรทัดฐานแห่งการตอบแทนกัน (Norm of 
Reciprocity) ที่บังคับให้บุคคลตอบแทนสิ่งที่ผู้อื่นให้อยู่แล้ว ท าให้ความสัมพันธ์นี้ยืนยาวยิ่งขึ้น 

(3) ในความผูกพันต่างตอบแทนนี้ ถ้าหากคู่สัมพันธ์อีกฝ่ายหนึ่งไม่ได้
ตอบแทนให้แก่อีกฝ่ายหนึ่ง ฝ่ายที่ไม่ได้รับตอบแทนก็จะแสดงสิทธานุมัติทางลบมากยิ่งขึ้น เช่น แสดง
ความไม่เป็นมิตร แสดงความไม่พึงพอใจ ลดประโยชน์ลง เลิกความสัมพันธ์ หรืออาจกลายเป็นศัตรู
คู่แข่งกันก็ได้ 

(4) บุคคลใดได้รับรางวัลใดมากขึ้น บุคคลนั้นจะยิ่งรู้สึกอ่ิมตัวกับรางวัล
นั้น คุณค่าของรางวัลนั้นก็จะค่อยๆ ลดลง แต่จะเริ่มหารางวัลอื่นมาทดแทน ในขณะเดียวกันถ้าหากว่า
เขาได้รับรางวัลน้อยก็จะถึงจุดอ่ิมตัวอีกเช่นเดียวกัน ตามหลักเศรษฐศาสตร์  เรื่องกฎอรรถประโยชน์
หน่วยสุดท้าย (Low of Marginal Utility) 

(5) ความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนที่มั่นคง หมายถึงความสัมพันธ์แลกเปลี่ยน
ที่คู่สัมพันธ์ไม่ว่าจะเป็นเพียงสองคนหรือมากกว่ายอมรับว่ามีอยู่ต่างได้ทดแทนแลกเปลี่ยนรางวัลต่อกัน
เป็นเวลานานจนกลายเป็นเรื่องปกติ ความสัมพันธ์แบบนี้จะท าให้เกิดบรรทัดฐาน หรือมาตรฐานสังคม
ในการแลกเปลี่ยนอย่างยุติธรรมมากขึ้น 

(6) ยิ่งมีการปฏิบัติตามบรรทัดฐานแห่งความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน
น้อยลงไปเท่าใด คู่สัมพันธ์ที่ไม่ได้รับความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนก็จะยิ่งใช้สิทธานุมัติทางลบต่ออีก
ฝ่ายหนึ่งมากข้ึน ซึ่งเป็นลักษณะที่ต่อเนื่องจากหลักการในข้อที่ 3 ซึ่งกล่าวมาแล้ว 

(7) ยิ่งความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนเกิดความสมดุลและความมั่นคงขึ้นใน
บางหน่วยสังคมก็ยิ่งเป็นไปได้มากกว่า ความสัมพันธ์แลกเปลี่ยนในหน่วยสังคมอ่ืนจะไม่สมดุลและ
มั่นคง ซึ่งเป็นหลักการต่อเนื่องจากหลักการข้อที่ 6 

2.2.4.2 ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
วรูม (สุรพล พยอมแย้ม, 2545, น. 57-60) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ

ทฤษฎีความคาดหวัง ซึ่งเป็นการอธิบายพฤติกรรมในรูปของเป้าหมายของบุคคล การเลือกและความ
คาดหวังเกี่ยวกับการประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่ทั้งนี้ต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขที่ว่าบุคคล
จะต้องรู้ตัวเองว่าต้องการได้รับสิ่งใดจากการปฏิบัติงาน  ทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบที่
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ส่งผลร่วมกันต่อ แรงจูงใจการท างานของบุคคล 3 องค์ประกอบ คือ การรับรู้คุณค่า ความสัมพันธ์
ระหว่างการกระท า กับผลลัพธ์ และความคาดหวัง ซึ่งปฏิสัมพันธ์ระหว่างความคาดหวัง กับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ และการรับรู้คุณค่า จะท าให้เกิดแรงจูงใจที่แสดงการ
กระท าหรือการปฏิบัติ 

วรูม ได้อธิบายถึงกระบวนการในการจูงใจ (Process theory) ว่าบุคคล
จะถูกจูงใจด้วยเป้าหมายอะไรและถูกใจอย่างไร ซึ่งมองว่าความต้องการเป็นเพียงองค์ประกอบใน
กระบวนการ 

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคคลเท่านั้น และการจูงใจจะเป็นผลของ
ความต้องการที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความคาดหวังจะเป็นแรงกระตุ้นเพ่ือน าบุคคลไปสู่เป้าหมาย 
ทฤษฎีนี้ประกอบด้วย ความคาดหวัง (Expectancy) ความพอใจ (Valance) และผลลัพธ์ (Outcomes) 

ความคาดหวัง คือ ความเชื่อเกี่ยวกับความน่าจะเป็น หรือการคาดคะเน
ของผู้ปฏิบัติงานว่าพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นจะบรรลุผลลัพธ์อย่างหนึ่งซึ่งสามารถน าไปสู่ผลลัพธ์อีก
อย่างหนึ่งได้ ถ้าบุคคลเพิ่มความพยายามในการท างานมากขึ้นความพอใจ คือ ปริมาณความพึงพอใจที่
บุคคลคาดหวังจากผลลัพธ์ที่ได้อย่างหนึ่ง ความพึงพอใจนี้ขึ้นอยู่กับความรู้สึกของบุคคลแต่ละบุคคล 
ผลลัพธ์แต่ละอย่างกระตุ้นความพึงพอใจในแต่ละบุคคลไม่เท่าเทียมกัน 

ผลลัพธ์ คือ ผลที่ได้จากการกระท าที่ได้รับการกระตุ้นและการจูงใจ 
แบ่งเป็น 2 ระดับ คือ 

(1) ระดับแรก (Primary Outcomes) คือ ผลลัพธ์ที่ได้จากการปฏิบัติงาน
สืบเนื่องมาจากการใช้ความพยายามของผู้ปฏิบัติงาน 

(2) ระดับท่ีสอง (Secondary Outcomes) เป็นผลลัพธ์ที่ติดตามมาจาก
ความพยายามหรือการเกี่ยวพันกับผลลัพธ์ระดับแรก เช่น หลังจากงานส าเร็จได้ความดีความชอบ 
หลังจากได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ได้ค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึน 

ทฤษฎีของวรูม (1964) ได้ถูกเพ่ิมเติมโดย Porter and Lawler (1968) 
ซึ่งกล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจอีกอย่างหนึ่ง คือ ความเชื่อส่วนบุคคล (Instrumentality) ความ
เชื่อส่วนบุคคลนี้คือความรู้สึกส่วนตัวที่เชื่อว่าผลลัพธ์ระดับที่สองจะต้องเกิดขึ้นหลังจากได้รับผลลัพธ์
ระดับแรก ตัวอย่างเช่น ความเชื่อที่ว่าการได้เลื่อนขั้นต าแหน่งหรือเงินเดือน เป็นผลจากการปรับปรุง
ผลการท างานให้ดีขึ้น 

งานวิจัยของ Machael & Spector (1982 อ้างถึงใน ดุจดาว มีปรีชา, 
2539) ที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจตามทฤษฎีความคาดหวัง โดยได้ศึกษาความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจลาออก พบว่าตัวแปรความคาดหวังของคนงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการลาออกจากงานของ
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พยาบาลที่มีระดับการศึกษาต่างกัน พบว่าความคาดหวังในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
จากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม และงานวิจัยดังกล่าว สรุปได้ว่าแรงจูงใจตามความคาดหวังซึ่ง
ประกอบด้วยการรับรู้เกี่ยวกับคุณค่าของผลตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท าผลลัพธ์ และ
คาดหวังในผลส าเร็จของงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

สรุป ทฤษฎีความคาดหมายหรือความคาดหวัง (Expectancy theory) 
ของวรูม เน้นกระบวนการจูงใจเป็นผลความต้องการ ทฤษฎีนี้ประกอบด้วยความคาดหวัง ความพอใจ 
ผลลัพธ์ 

ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจอีกอย่างหนึ่ง คือ ความเชื่อส่วนบุคคล เช่น 
ความรู้สึกส่วนตัวที่เชื่อว่ามีการ ได้เลื่อนขั้นต าแหน่ง เงินเดือน เป็นผลจากการปรับปรุงผลการท างาน
ให้ดีขึ้น 

2.2.4.3 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (1960)  
ทฤษฎี X เป็นสมมุติฐานของผู้จัดการที่มุมมองว่า โดยทั่วไปแล้วพนักงาน

จะไม่อยากท างาน ไม่มีความสนใจหรือความตั้งใจในงานที่กระท า รวมถึงจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ
ในงานด้วย ซึ่งผู้จัดการจะต้องใช้อ านาจบังคับให้พนักงานท างาน และมีมาตรการลงโทษ เพ่ือให้งาน
สามารถส าเร็จลุล่วง ส่วนการให้รางวัลนั้นจะให้ในบางระดับเท่านั้น โดย McGregor ได้ตั้งสมมติฐาน
เกี่ยวกับคนตามทฤษฎี X เชื่อว่าคนมีลักษณะที่ไม่ดี ดังนี้ 

(1) คนทั่ว ๆ ไปไม่ต้องการท างาน ถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยงบิดพลิ้วได้จะท า
ทันทีเพ่ือคนจะได้ไม่ต้องเหน็ดเหนื่อยในการท างานนั้น ๆ  

(2) คนไม่ชอบท างาน ถ้าจะให้ท างานก็ต้องมีการบังคับควบคุม ดูแล
อย่างใกล้ชิด มีรางวัลท าดี และท าโทษถ้าคนไม่ท างาน 

กล่าวโดยสรุปแล้ว ทฤษฎี X เป็นทฤษฎีมองคนในแง่ร้าย และคิดว่าคนมี
ความต้องการทางด้านร่างกายแต่เพียงอย่างเดียว ไม่มีความต้องการสูงขึ้นไป ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงเต็มไป
ด้วยการบังคับ ควบคุม ลงโทษ มากกว่าการที่จะจูงใจให้คนมองเป้าหมายอันสูงส่งทางสังคม หรือ 
ความส าเร็จสูงสุดในชีวิต 

ทฤษฎี Y จะมองในมุมมองที่ตรงกันข้ามกับทฤษฎี X โดยจะเชื่อว่า
พนักงานนั้นต้องการท างาน มีความสุขกับความส าเร็จ พึงพอใจในงานและมีความรับผิดชอบในงาน
ของตน รวมทั้งจะพยายามแสวงหาแนวทางท่ีจะท าให้การท างานนั้นเป็นประสบการณ์ที่ดีอีกด้วย 

สมมติฐานเกี่ยวกับคนตามทฤษฎี Y เชื่อในทางตรงกันข้ามกับทฤษฎี X 
มีดังนี ้



30 
 

 

30 

(1) โดยทั่วๆ ไป ใช่ว่าคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานอยู่ตลอดเวลา เพราะถ้า
เขาได้ท างานที่ชอบ ร่วมท างานกับคนที่ถูกใจ อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมคนเราก็ปรารถนาที่จะ
ท า แต่ถ้างานใดที่ต้องท าเพราะถูกบังคับ ควบคุม คนอาจไม่อยากท างานนั้นๆ ก็ได้ 

(2) การควบคุมบังคับบัญชาบทลงโทษใดๆ ไม่ใช่มรรควิธีที่ดีในการ
ท างานของมนุษย์ ทางที่ดีควรเปิดโอกาสให้เขาได้ท างานที่เขาชอบ ให้รู้จักรับผิดชอบในงานของเขา
เอง ซึ่งจะท าให้เขาเกิดความพอใจและสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 

(3) การที่กล่าวว่าคนชอบปัดความรับผิดชอบ ไม่กระตือรือร้นในการ
ท างานขอแต่ความมั่นคงส่วนตัวเองนั้น เป็นความรู้สึกที่เกิดจากประสบการณ์เก่าๆ มากกว่า ลักษณะ
ของคนไม่ได้มีคุณสมบัติดังกล่าวเพียงอย่างเดียว เพราะถ้าได้มีการจัดการบริหารที่ถูกต้องเหมาะสม
สอดคล้องกับความต้องการแล้ว คนก็อยากท างานและอยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

McGregor ได้อธิบายถึงกลุ่มพนักงานสองกลุ่มที่มีพฤติกรรมแตกต่างกัน
อย่างสุดขั้ว ลองสังเกตง่ายๆ หากทีมงานใดก าลังหมดหวัง หมดก าลังใจในการฝ่าฟันให้งานบรรลุ
ส าเร็จแล้ว ก็จะมีคนกลุ่มหนึ่งที่คร่ าครวญว่าพวกเขาคงไม่สามารถท างานชิ้นนี้ได้ส าเร็จ ในขณะที่คน
อีกกลุ่มหนึ่งจะมองว่าถ้าเราร่วมแรงร่วมใจกันแล้ว งานก็จะสามารถส าเร็จลุล่วงได้อย่างแน่นอน แสดง
ให้เห็นว่าการจูงใจนั้นสามารถท าได้ง่ายกว่ากับคนกลุ่มหลัง และแน่นอนพนักงานในทฤษฎี Y นั้นจะ
เป็นที่ต้องการของผู้บริหารมากกว่า เพราะการจูงใจจะสามารถบรรลุผลได้ดีในทุกสถานการณ์กับ
พนักงานกลุ่มนี้ ในบางครั้งการจูงใจก็สามารถช่วยพัฒนาพนักงานในทฤษฎี X ให้ก้าวมาอยู่ในกลุ่ม
ทฤษฎี Y ได้ ซึ่งจะช่วยให้พวกเขารู้สึกดีข้ึน มีการพัฒนาความคิด พฤติกรรมในการท างานดีขึ้น และยัง
ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นอีกด้วย 

สรุป ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ McGregor ได้ว่าคนทั่วไปถ้ามีโอกาส
หลีกเลี่ยงงานทันที เพราะจะได้ไม่เหนื่อย คนไม่ชอบท างานถ้ามีการดูแลหรือให้รางวัลจะท าดี คน
โดยทั่วไปจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ทฤษฎี X มองคนในแง่ร้าย ทฤษฎีนี้จึงเต็มไปด้วยการบังคับ
ควบคุม การลงโทษ ทฤษฎี Y เชื่อในทางตรงกันข้ามกับทฤษฎี X ถ้าคนได้ท างานที่ตนรัก ร่วมงานกับ
คนที่ชอบ สภาพแวดล้อมที่ดี คนนั้นก็อยากท างานนั้น การควบคุมไม่ใช่วิธีที่ดีในการท างาน การเปิด
โอกาสให้เขาท า เขาก็จะท าและอยากมีความรับผิดชอบมากข้ึน 

2.2.4.4 ทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow)  
อับราฮาม มาสโรล์ (Abraham Maslow) ได้กล่าวถึงล าดับขั้นความ

ต้องการไว้ว่า ความต้องการของบุคคลนั้นจะเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความต้องการหนึ่งได้รับ
การตอบสนองแล้ว บุคคลก็จะเกิดความต้องการใหม่ขึ้น เรียงล าดับจากขั้นต่ าสุดไปสูงสุด โดย 
Maslow ได้ตั้งสมมติฐานว่า สิ่งจูงใจเกิดจากความต้องการของคนเรา ความต้องการนี้เกิดอยู่เสมอ ถ้า
ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว จะมีความต้องการอ่ืนเข้ามาแทนที่ ความต้องการที่ได้จาก
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การตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองนั้น จะเป็น
สิ่งจูงใจแทนการได้รับการยกย่องสรรเสริญหรือได้รับการพิจารณาความดีความชอบเมื่อท างานไ ด้
ส าเร็จนั้น เป็นความต้องการระดับสูงและเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้ เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน โดยสรุปความต้องการของมนุษย์มี 5 ประการ ดังนี้ (ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, 2545, น. 58) 

(1) ความต้องการทางกายภาพ เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ 
(Physiological needs) ต้องการอาหาร  น้ า  อากาศ  ที่พัก  เพ่ือให้สามารถด ารงชีวิตได้ ซึ่งในสภาพ
การท างาน มนุษย์ต้องการหาเงินให้ได้เพียงพอที่จะตอบสนองความต้องการดังท่ีกล่าวมาแล้ว 

(2) ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง รวมถึงความต้องการความ
มั่นคงหรือป้องกัน (Security-needs) เป็นความต้องการความปลอดภัยในการท างาน ทั้งทางกายภาพ
และจิตใจ เช่นต้องการสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย มีการประกันสุขภาพ มีการประกันสังคม มีความ
มั่นคงในการท างานทั้งระยะสั้นและระยะยาว เป็นต้น 

(3) ความต้องการการมีส่วนร่วมในสังคม (Social and belonging-
needs) มนุษย์ต้องการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ต้องการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม ดังนั้น
สภาพแวดล้อมในที่ท างานก็เปรียบเสมือนสภาพแวดล้อมในสังคม เช่น ความผูกพันทางสังคมในการ
ท างาน และนอกเหนือจากการท างาน โดยทุกคนต้องการสัมพันธภาพหรือมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

(4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem-needs) เป็นความต้องการที่
จะบรรลุความส าเร็จสูงสุดของมนุษย์ ซึ่งจะได้รับการตอบสนองโดยการได้รับความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ การได้รับการยอมรับนับถือเกี่ยวกับ
ความสามารถในการท างาน เป็นต้น 

(5) ความต้องการความส าเร็จสูงสุด เป็นความต้องการที่จะบรรลุ
ความส าเร็จสูงสุดของมนุษย์ ได้รับความสมหวังในชีวิต การมีชื่อเสียง มีต าแหน่งหน้าที่การงานที่มั่นคง
และได้รับการยอมรับจากสาธารณะและรู้สึกเชื่อมั่นในตนเอง (Self-actualization) การตอบสนอง
ความต้องการองค์กรต้องจัดการกับความต้องการที่ไม่สมหวัง ความต้องการที่ไม่เป็นผลต่ าสุดเริ่มจาก
ความต้องการพ้ืนฐานทางร่างกาย ต่อไปถึงความปลอดภัย การเป็นเจ้าของความรัก การได้รับการ
ยอมรับและการมีคุณค่าในตนเอง เป็นสิ่งที่ดีเด่นหรือมีอิทธิพลมากที่สุด โดยทั่วไปแล้วความต้องการที่
เด่นนี้จะกระตุ้นให้บุคคลต้องท าเพ่ือให้ประสบผลส าเร็จ ส่วนความต้องการที่ได้รับผลส าเร็จแล้วจะไม่
สามารถจูงใจได ้ 

2.2.4.5 ทฤษฎี ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) 
อัลเดอเฟอร์ (Clayton Alderfer) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจที่เกี่ยวกับความ

ต้องการเรียกว่า ทฤษฎีอีอาร์จีซึ่งคล้ายกับทฤษฎีของมาสโลว์ แต่จัดระดับความต้องการใหม่ให้เหลือ
เพียง 3 ระดับ ดังนี้ 
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(1) ความต้องการเพ่ือความอยู่รอดของชีวิต (Existence Needs) ซึ่ง
เป็นความต้องการการตอบสนองด้วยปัจจัยทางวัตถุ จึงมีความใกล้เคียงกับกับความต้องการทางด้าน
ร่างกายและความต้องการเกี่ยวกับความปลอดภัยของมาสโลว์ ซึ่งต้องการการตอบสนองด้วยเงื่อนไขที่
เป็นวัตถุ เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย เงินค่าจ้าง และความปลอดภัยในการท างาน 

(2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) ซึ่งเป็น
ความต้องการที่สามารถตอบสนองได้ด้วยการสื่อสารอย่างเปิดเผยและการได้แลกเปลี่ยนความคิดและ
ความรู้สึกกับสมาชิกคนอ่ืนในองค์กร จึงเป็นระดับความต้องการที่ใกล้เคียงกับความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์ และความต้องการเกี่ยวกับความรักของมาสโลว์แต่แอลเดอเฟอร์เน้นการตอบสนอง
ความต้องการด้านความสัมพันธ์ด้วยการปฏิสัมพันธ์อย่างเปิดเผย ถูกต้องและซื่อสัตย์ต่อกันมากกว่าดู
ที่ความถูกใจซึ่งให้ความส าคัญน้อยกว่า 

(3) ความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการ
ร่วมกันที่จะได้รับความนิยมยกย่องและความต้องการที่จะรู้ถึงความสามารถที่แท้จริงซึ่งเป็นความ
ต้องการในขั้นสูงของมาสโลว์ในกรณีที่มนุษย์ไม่ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการด้านอ่ืนๆ ก็อาจ
หันกลับไปสู่ความต้องการในระดับต ่าลงมาอีกเช่นบุคคลที่ล้มเหลวในความก้าวหน้าในงานอาจท าให้
เกิดความต้องการด้านความสัมพันธ์ขึ้นมาอีกเป็นต้น 

ซึ่งความส าคัญของทฤษฎี ERG ไม่ได้อยู่ที่แนวความคิดใหม่ที่จัดกลุ่ม
ความต้องการของพนักงานตามแบบของมาสโลว์ กล่าวคือ การที่มองว่ากลุ่มความต้องการทั้ง 3 ไม่ได้
แยกออกจากกันโดยเด็ดขาด แต่กลุ่มความต้องการดังกล่าวมีสัมพันธ์กันแบบต่อเนื่อง (Continue) 
นอกจากนั้นยังมองว่าความต้องการของคนไม่จ าเป็นต้องเกิดจากต่ าไปสูงตามแบบทฤษฎีของมาสโลว์ 
แต่อาจเกิดขึ้นพร้อม ๆ กันหลาย ๆ อย่างก็ได้ ทฤษฎี ERG ได้แบ่งความต้องการออกเป็น ดังนี้ ความ
ต้องการด ารงอยู่ ความต้องการความสัมพันธ์ และความต้องการการเจริญเติบโต 

สรุป ทฤษฎี ERG ของ Aldefer แบ่งความต้องการเป็น 3 ส่วน การด ารง
อยู่ มีการสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การเจริญเติบโต แต่ความต้องการต่าง ๆ มีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกันและยัง
มองว่าความต้องการของคนไม่จ าเป็นจะเกิดจากต่ าไปสูงตามทฤษฎีของมาสโลว์  แต่อาจเกิดขึ้น 
พร้อม ๆ กัน 

2.2.4.6 ทฤษฎีปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) และปัจจัยจูงใจ 
(Motivators) ของเฟรเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) 

ทฤษฎีนี้อาจเรียกว่าทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factor Theory) เป็นทฤษฎี
ที่เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) พัฒนาขึ้นมา เพ่ือจะพิจารณาถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ 
ซึ่งเฮอร์ซเบอร์กเน้นให้ความสนใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานที่ก าหนด ปัจจัยซึ่งจะกระตุ้นให้
บุคคลที่มีทัศนะทางบวกหรือทางลบกับงานของพวกเขา เฮอร์ซเบอร์กได้ท าการศึกษาวิจัยนานกว่า 30 ปี 
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โดยใช้เทคนิคกรณีมีเหตุการณ์ส าคัญ (Critical-Incident Technique) ให้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักบัญชี
และวิศวกรมากกว่า 200 คน บรรยายถึงเงื่อนไขที่ท าให้เกิดความรู้สึกดีหรือไม่ดีในการท างาน พบว่า 

ความรู้สึกดีจะเกี่ยวข้องกับความส าเร็จ การได้รับการยอบรับ ตัวงาน 
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และโอกาสพัฒนา ปัจจัยเหล่านี้ถูกเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivators 
Factors) หรือ ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจในงาน (Job Satisfiers) และในทางตรงกันข้ามเมื่อให้กลุ่ม
ตัวอย่างบรรยายถึงเงื่อนไขที่ท าให้เกิดความรู้สึกไม่ดี จะพบว่าเกี่ยวข้องกับเรื่องของนโยบาย การดูแล
อ านวยการ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงื่อนไขการท างาน และเงินเดือน ปัจจัยนี้จึงถูกเรียกว่า 
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Job Dissatisfiers)   
ซึ่งความพอใจในงานกับความไม่พอใจในงานเกิดคนละกลุ่มปัจจัยที่ต่างกัน 

Herzberg ได้ท าการศึกษาค้นคว้าพบทฤษฎีที่เป็นมูลเหตุที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจ ที่เรียกว่า The Motivation-Hygiene Theory หรือ Motivation Maintenance Theory 
ทฤษฎีนี้ ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัย
สุขอนามัย โดยปัจจัยจูงใจส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการเพ่ิมผลผลิตประกอบด้วย ปัจจัยด้านความส าเร็จ (Achievement) การได้รับการ
ยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
และความก้าวหน้า (Advancement) ส าหรับปัจจัยสุขอนามัยซึ่งมิได้เป็นสิ่งจูงใจพนักงาน แต่ถ้าไม่มี
ปัจจัยเหล่านี้แล้ว ย่อมจะก่อให้เกิดความไม่พอใจกับพนักงานได้ ปัจจัยเหล่านี้คือ ปัจจัยด้านนโยบาย 
และการบริหาร (Company policy and administration) วิธีการปกครอง บังคับบัญชา (Supervision) 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา (Relationship with supervisor) ผู้ร่วมงาน (Subordinates) 
และผู้ใต้บังคับบัญชา (Peers) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work condition) เงินเดือน (Salary) 
ชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคล (Personal life) สถานภาพ (Status) และความมั่นคงของงาน (Security) 
นอกจากนี้ตามทัศนะของ Herzberg จะเห็นว่างานที่มีความท้าทาย การยกย่องในกรณีที่ปฏิบัติ
ได้ผลดี โอกาสด้านความก้าวหน้าและการพัฒนาส่วนบุคคลก็จะก่อให้เกิดสถานการณ์ด้านการจูงใจ
พฤติกรรมด้วยเช่นกัน 

สรุป ทฤษฎีองค์ประกอบของ Herzberg ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ปัจจัยจูงใจ และ
ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจเป็นตัวกระตุ้นการเพ่ิมผลิต ความส าเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ
ความก้าวหน้า ส่วนปัจจัยสุขอนามัยไม่ได้เป็นสิ่งจูงใจแต่ไม่มีปัจจัยเหล่านี้ก็จะเกิดความไม่พอใจได้ 
เช่น ปัจจัยด้านนโยบาย การบริหาร การปกครอง ความสัมพันธ์ ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
สภาพแวดล้อม เงินเดือน ชีวิตความเป็นอยู่ สถานภาพ ความมั่นคง นอกจากนั้นงานที่ท้าทายก็เป็น
การจูงใจอย่างหนึ่ง 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ซึ่งจาก 
การศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
ประกอบด้วย 
 

2.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
2.3.1.1 เพศ 

เพศเป็นหนึ่งปัจจัยส าคัญของลักษณะส่วนบุคคลที่มีการศึกษากันอย่าง
กว้างขวาง เพื่ออธิบายการตัดสินใจที่แตกต่างกันของพนักงาน Collins (1993) ที่ศึกษาความแตกต่าง
ระหว่างความเครียดของทั้งสองเพศ และได้ข้อสรุปว่าเพศหญิงมีความเครียดมากกว่าเพศชาย และ 
Chi et al. (2012) ทีศ่ึกษาการลาออกของผู้สอบบัญชีในบริษัทสอบบัญชีประเทศไต้หวันพบว่า เพศมี
ความสัมพันธ์อย่างมีสาระส าคัญกับการลาออกของพนักงาน ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ  
หัถชัย ปานสวัสดิ์ (2546) ที่ได้ศึกษาถึงสาเหตุของการลาออกของพนักงานร้านเซเว่นอีเลฟเว่นในภา
พรวม และจ าแนกตามคุณลักษณะด้านภูมิหลังของพนักงานจ านวน 260 คน พบว่าภูมิหลังของ
พนักงานที่ลาออกเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย  

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยในประเทศไทยบางส่วนเช่น งานวิจัยของ ถนัดชัย 
ปินธุ (2553) พบว่าการลาออกจากองค์กรของพนักงานบัญชีเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธาณัชตรา สมัครจิตร  (2555) ซึ่งได้ท าการศึกษา
วิจัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑ์
อาหารแห่งหนึ่งในเครือสหพัฒน์พิบูลอ าเภอศรีราชาจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหนึ่งในเครือสหพัฒน์พิบูลอ าเภอศรีราชาจังหวัดชลบุรี
จ านวน 314 ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านเพศ ที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกที่
ต่างกัน และเป็นไปในทิศทางเดียวกับกับงานวิจัยของ ตุ้มทอง สิรินุต (2540) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง พบว่าเพศไม่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงาน 

2.3.1.2 อายุ 
มีงานวิจัยหลายงานที่ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานในองค์กร โดย Mobley et al. (1978, อ้างถึงใน ถนัดชัย ปินธุ 2553) พบว่าอายุ
ของพนักงานมีผลต่อความพึงพอใจในงานที่ท า และความพึงพอใจในงานที่ท าเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อ
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ความตั้งใจลาออกจากองค์กร อัศมาภรณ์ ณ สงขลา (2539) ได้ศึกษาวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อ
แนวโน้มการออกจากงานของพนักงานในธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานที่มี
อายุน้อยมีแนวโน้มการออกจากงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุมาก และงานวิจัยของ กุลวดี  เทศ
ประทีป (2544) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ  ในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า อายุมีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

อย่างไรก็ตาม งานวิจัยของ Healy et al. (1995) พบว่า อายุไม่มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อการตัดสินใจของแต่ละบุคคลในการลาออกจากองค์กร ซึ่งตรงกับ
งานวิจัยของ ธาณัชตรา สมัครจิตร (2555) ซึ่งได้ท าการศึกษาวิจัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ
ลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหนึ่งในเครือสหพัฒน์พิบูล
อ าเภอศรีราชาจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า อายุที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกที่
ต่างกัน และยังเป็นไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยของ ตุ้มทอง สิรินุต (2540) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง พบว่าอายุไม่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงาน  

งานวิจัยของเอกภูมิ เรียนลึก (2543) ศึกษา บรรยากาศในองค์กรกับ
ภาวะแปลกแยกที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน ในโรงงานอุตสาหกรรมและ
เครื่องนุ่งห่ม ผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีอายุ ต่างกัน จะมีภาวะแปลกแยกที่แตกต่างกัน และภาวะ
แปลกแยกมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  

2.3.1.3 ระดับการศึกษา 
Glimer (1967) พบว่ามีหลักฐานมากมายที่แสดงให้เห็นถึงความขัดแย้ง

ที่หาข้อสรุปไม่ได้ระหว่างความสัมพันธ์ของระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการท างาน เช่น จาก
การศึกษากับพนักงานเจ้าหน้าที่ พบว่า กลุ่มคนที่ยังไม่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา จะมีความพึง
พอใจในการท างานสูงสุด แต่จากการศึกษาอ่ืนๆ กลับพบว่าระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการ
ท างานไม่มีความสัมพันธ์กัน งานวิจัยของสุชาติ วัชรโยธิน (2535) ที่ได้ศึกษาปัญหาการลาออกจาก
งานของบุคลากรในองค์กร กรณีพนักงานระดับบริหารของธนาคารกรุงไทย  จ ากัด พบว่าในส่วนของ
ปัจจัยด้านระดับการศึกษา ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีเป็นกลุ่มที่ลาออกจากงานมากที่สุด ซึ่ง
ต่างจากงานวิจัยของอัศมาภรณ์ ณ สงขลา (2539) ที่ศึกษาการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ
แนวโน้มการออกจากงานของพนักงานในธนาคารไทยพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าพนักงาน
ธนาคารที่มีระดับการศึกษาสูงกว่ามีแนวโน้มออกจากงานมากกว่า 
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2.3.1.4 อายุงาน 
อายุงานบ่งบอกถึงประสบการณ์ และความผูกพันต่อองค์กร โดย March 

and Simon (1958) ได้เสนอว่า หากพนักงานในองค์กรมีอายุการท างานยิ่งมาก จะท าให้ยิ่งมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น เนื่องจากการอยู่ในองค์กรเป็นเวลานานจะมีแนวโน้มได้รับความยอมรับนับ
ถือจากพนักงานคนอ่ืนทั้งในด้านของความอาวุโส ความรอบรู้ เชี่ยวชาญ และมีประสบการณ์ในการ
ท างานในด้านนั้นๆ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Lee (1967), Hall et al. (1970) และวรนุช ทอง
ไพบูลย์ (2543) แต ่Glimer (1967) ส ารวจพบว่า ในระยะแรกเริ่มเข้าท างานบุคคลจะมีความพึงพอใจ
ในการท างานสูง และจะลดลงเรื่อย ๆ จนถึงปีที่ห้าหรือปีที่แปด จากนั้นจะเพ่ิมขึ้นอีกเมื่อมีอายุการ
ท างานมากข้ึน และขวัญในการท างานจะสูงที่สุดเมื่อท างานมาแล้ว 20 ปี 

ส าหรับงานวิจัยของ ธาณัชตรา สมัครจิตร (2555) ซึ่งได้ท าการศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑ์อาหาร
แห่งหนึ่งในเครือสหพัฒน์พิบูลอ าเภอศรีราชาจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านอายุในการ
ท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ต่างกัน สาเหตุ
เนื่องมาจาก ในช่วง 1-6 เดือนแรกเป็นช่วงที่พนักงานอยู่ในระหว่างการทดลองงาน ส่วนช่วงอายุใน
การท างานตั้งแต่ 24 เดือนขึ้นไป เป็นช่วงที่พนักงานท างานมาเป็นระยะเวลาพอสมควร ปัจจัยหลาย
ด้านเริ่มเข้าที่ ลงตัว และพนักงานเริ่มรู้สึกถึงความมั่นคงในองค์กรและปรับตัวเข้ากับสภาพองค์กรได้แล้ว  

2.3.1.5 ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ค่าตอบแทนในที่นี้หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชน์ตอบ

แทนอ่ืนที่พนักงานได้รับจากการท างาน ซึ่งปัจจัยในเรื่องค่าตอบแทนนั้น มีบทบาทส าคัญในการ
ตัดสินใจลาออกของพนักงาน จากการศึกษาของ Marxen (1996) ซึ่งได้ใช้วิธีส ารวจทางโทรศัพท์โดย
สอบถามอดีตพนักงานของบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ในอเมริกา เพ่ือที่จะเข้าใจมากขึ้นเกี่ยวกับ
ความคิดของพนักงานทั้งก่อนการออกจากงาน ขณะลาออกจากงาน และหลังการลาออกจากงาน ซึ่ง
พบว่าเงินเดือนคือเหตุผลล าดับที่ 2 ของการลาออก ในขณะที่ Farris (1971) พบว่าอัตราการลาออก
ของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับรายได้ที่พนักงานได้รับในแต่ละเดือน ในขณะที่ภราดี บุตร
ศักดิ์ศรี (2540) ซึ่งได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโน้ม
ที่จะลาออกจากองค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่าง เงินเดือน/ ค่าตอบแทน กับแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กร 

2.3.2 ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน 
ถ้างานที่รับผิดชอบมีความน่าสนใจจะเปนเสมือนแรงจูงใจภายใน ( Internal 

Motivation) ในการท างานของบุคคลที่จะท าใหเขารูสึกอยากท างาน และผลงานที่ดีจะเปนเสมือน 
รางวัลที่ใหกับตนเองและถ้าหากผลงานที่ออกมาไม่ดี บุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพ่ือหลีกเลี่ยงผลงาน
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ที่ไมพึงพอใจเพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเองจากคุณภาพผลงานที่ดี (Hackman and Oldham, 1975) 
โดยงานที่แตละบุคคลปฏิบัติอยู จะเปนอยางไรนั้นขึ้นอยูกับลักษณะของการออกแบบงานว่าจะจัด
หรือออกแบบงานอยางไรเพราะการออกแบบงาน (Design of Work) เปนสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การท างานของบุคคลใน องคกรและมีความส าคัญโดยตรงตอการปฏิบัติงาน Glimmer (1971) ได้
สรุปว่าลักษณะของงานที่ท า มีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานหากได้ท างาน
ตามที่เขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนที่มีความรู้สูงมักจะรู้สึกชอบงาน
เพราะองค์ประกอบนี้มาก งานวิจัยของฤทัยขวัญ บูรณวนิช (2548) ซึ่งได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความทุกข์ใจกับความคิดตั้งใจลาออกของพนักงาน พบว่าลักษณะงานซึ่งประกอบไปด้วย
บทบาทในการท างานที่ไม่ชัดเจน ความไม่มั่นคงในการท างาน และงานที่ท าอยู่ไม่เหมาะสมกับ
ความสามารถพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความคิดตั้งใจที่จะลาออกจากงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ฤทธิตา รักกุศล (2549) ที่กล่าวว่าลักษณะงานมีความสัมพันธ์
เชิงลบกับแนวโน้มการลาออก กล่าวคือ หากลักษณะงานนั้นไม่มีความท้าทาย ไม่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ก่อให้เกิดความพึงพอใจด้านลักษณะงานต่ า ก็จะมีผลท าให้มีแนวโน้มการลาออกสูงและ
การศึกษาของ กุลวดี เทศประทีป (2544) ได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์จังหวัดพระนครศรีอยุธยาพบว่า ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานสามารถ
พยากรณ์การลาออกจากงานของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับงานวิจัย
ของ ปิยอัปสร ดีประเสริฐวิทย์ (2544) ศึกษา  อิทธิพลของปัจจัยด้านงาน และปัจจัยด้านองค์กรที่มี
ต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะ
ของงานด้านผลย้อนกลับของงาน มีความสัมพันธ์ในเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก 

2.3.3 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ในปัจจุบันพนักงานในหลายต าแหน่งอาจไม่ได้รับโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพ

เท่าที่ควร เนื่องจากไม่มีการแสดงหรือก าหนดเส้นทางชีวิตการท างานที่ชัดเจน หรือไม่มีต าแหน่งที่มี
ระดับสูงขึ้นไปที่สามารถเลื่อนระดับขึ้นไปได้ ท าให้เกิดความรู้สึกท้อถอยในการท างาน และอาจส่งผล
กระทบต่อคุณภาพการท างานของต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบันในที่สุด ความก้าวหน้าในการท างาน เช่น 
การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น การได้สิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของพนักงาน จาก
งานวิจัยหลายเรื่องสรุปได้ว่า การไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน 
หากพนักงานทราบถึงความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน เป็นการสร้างขวัญก าลังใจและจูงใจในการ
พัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ งานวิจัยของ พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2553) ที่ศึกษาถึง
คุณลักษณะของบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนด้านอาชีพและ
ความพึงพอใจในงานกับความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเชียงใหม่จ านวน  
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495 คน พบว่า ความพึงพอใจในด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร สามารถพยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกจากงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งผลการวิจัย
สอดคล้องกับค ากล่าวของ Rhoades and Eisenberger (2002) ที่กล่าวไว้ว่าความมั่นคงในงาน เป็น
ปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยสิ่งเหล่านี้ท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรเห็น
คุณค่า ให้ความส าคัญและพนักงานได้รับการดูแลเอาใจใส่ที่ดีจากองค์กร 

ส าหรับงานวิจัยของ สมศักดิ์ เตชะวสัญญู, สมบัติ อภิกุลวิณิช และสุชาติ 
วิไลวรวิทย์ (2539) ได้ศึกษาถึงตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการตัดสินใจเปลี่ยนงานของผู้บริหารระดับฝ่ายใน
องค์กรภาคเอกชน พบว่า โอกาสที่จะก้าวหน้าเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญมากที่สุดต่อการตัดสินใจ
เปลี่ยนงาน  

2.3.4 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
งานวิจัยของ สุทธินี กุศลศรี (2544) ศึกษาสาเหตุทางการบริหารที่มีผลต่อการ

ลาออกของพนักงานบริษัททีพีไอโพลีน จ ากัด (มหาชน) พบว่ารูปแบบการบริหารงานแบบระบบ
ครอบครัวและพฤติกรรมการบริหารของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่ท าให้พนักงานตัดสินใจ
ลาออกจากการเป็นพนักงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ สุรสาร เทพศิริ (2547) ที่ศึกษาปัจจัยที่
มีผลต่อระดับความต้องการลาออกจากงานของวิศวกรในอุตสาหกรรมรถยนต์ ผลการวิจัยพบว่า 
การรับรู้บรรยากาศการบริหารงานในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความต้องการลาออกจากงานของวิศวกร
ในอุตสาหกรรมรถยนต์ 

2.3.5 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 
Shaw et al. (1998) ได้ศึกษาหาสาเหตุของการลาออกจากงาน ได้ข้อสรุปว่า

ปัญหาหลักมาจากการบังคับบัญชาที่ไม่มีประสิทธิภาพ ขาดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมถึง
การไม่ได้รับการยอมรับ หรือเห็นความส าคัญจากหัวหน้างาน หรือได้รับมอบหมายอ านาจหน้าที่ใน
การควบคุมการท างานที่จ ากัด สอดคล้องกับ Thatcher et al. (2003) ที่พบว่าปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา
ส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งกระทบต่อการลาออกของ
พนักงาน นอกจากนี้ การสนับสนุนจากหัวหน้างานและการสนับสนุนจากองค์กรก็มีผลต่อการลาออก 
พนักงานผู้ซึ่งได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานในระดับสูงแต่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรต่ า จะมี
ความตั้งใจลาออกจากงานอยู่ในระดับสูง เมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานผู้ซึ่งได้รับการสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและองค์กรอยู่ในระดับต่ า (Tuzan and Kaemci, 2012) 

Hickman and Silva (1991) กล่าวว่าปัญหาการลาออกของพนักงานส่วนหนึ่ง
เป็นผลมาจากคุณสมบัติส่วนตัว หรือความไม่มีประสิทธิภาพของหัวหน้างานก็ได้ เช่น จากการที่ต้อง
ท างานอยู่ใกล้ชิดกับพนักงานทุกวัน หัวหน้างานอาจมองข้ามการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองในทาง
ที่ดีข้ึนของพนักงาน ซึ่งในทางปฏิบัติแล้วหัวหน้างานจะต้องเข้าใจความคาดหวังและความต้องการของ
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พนักงานเก่ียวกับการยอมรับและควรจะหาทางให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้รับการยอมรับไม่ว่าจะเป็นการ
ยอมรับอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น การพูดชมเชย การออกหนังสือชมเชย การไม่
ตระหนักว่าพนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างกันอาจท าให้พนักงานบางคนเกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างานขึ้นมาได้ นอกจากนั้นหัวหน้างานควรจะเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการด้านความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงาน สร้างทีมการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และท าให้พนักงานรู้สึกว่าเป็น
ครอบครัวเดียวกันนอกเหนือไปจากการท าหน้าที่ของหัวหน้างาน อนึ่งในด้านความสัมพันธ์ทางสังคม
ในงานนั้นหัวหน้างานจะต้องปฏิบัติต่อคนงานอย่างยุติธรรม เช่น การด าเนินงานอย่างฉับพลันเกี่ยวกับ
การร้องทุกข์ของคนงาน การประเมินผลงานอย่างยุติธรรม การเอาใจใส่ในความสามารถของคนงาน 
การสั่งงานและการมอบหมายงาน เป็นต้น 

ธวัชชัย บุญเพ่ิมราศรี (2552) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีผลต่อการ
ตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับผู้บังคับบัญชา มีผลต่อการตั้ งใจลาออกจากงาน บุคลากรที่มีความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาแตกต่างกันมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
บุคลากรที่มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับต ่าจะมีการตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่าบุคลากร
ที่มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับปานกลาง และระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ภราดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและ
แนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุน  พบว่า ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กร 

2.3.6 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 
ภิญโญ เสือพิทักษ์ (2541) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ท างานกับความตั้งใจลาออกจากองค์กรของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด
(มหาชน) พบว่า เพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์กรสอดคล้องกับงานวิจัยของ หัถชัย 
ปานสวัสดิ์ (2546) ที่ได้ศึกษาถึงสาเหตุของการลาออกของพนักงานร้านเซเว่นอิเลฟเว่นพบว่าปัญหา
ด้านเพ่ือนร่วมงานเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้พนักงานลาออก ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับการศึกษาวิจัย
ของ ธวัชชัย บุญเพ่ิมราศรี (2552) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีผลต่อการตั้งใจ
ลาออกจากงานของบุคลากร ของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อการตั้งใจลาออก โดยบุคลากรที่มีความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานแตกต่างกันมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 
บุคลากรที่มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานระดับปานกลางมีการตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่าบุคลากรที่
มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานระดับสูง อย่างไรก็ตาม งานวิจัยของ ภราดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโน้มที่จะลาออกจาก
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องค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กร 

2.3.7 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ค่าจ้างและเงินเดือนมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการปฏิบัติงานของคนงาน เพราะ

ค่าจ้างหรือผลตอบแทนจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถจัดหาสิ่งของต่าง ๆ ที่ต้องการเช่น อาหาร 
เสื้อผ้า ยารักษาโรคและเครื่องนุ่งห่ม ทั้งแก่ตนเองและครอบครัว ค่าตอบแทนเป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วย
เสริมสร้างสถานภาพทางสังคมให้แก่แต่ละบุคคล เช่น ผู้มีรายได้สูง มีฐานะมั่งคั่ง มักจะได้รับการยกย่อง
นับถือจากสังคม เป็นต้น นอกจากนี้เงินเดือนหรือผลตอบแทนยังเป็นสิ่งช่วยกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมี
ก าลังใจรักงานและปฏิบัติงานให้เป็นผลดี 

สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หน่วยงานราชการ หรือองค์กร
ธุรกิจเอกชนจัดให้มีขึ้นเพ่ือให้ข้าราชการ พนักงาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้นๆ ได้รับความ
สะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือ
ได้รับประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจ้างท่ีได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งนี้เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจที่ดี เพื่อจะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญาความสามารถของตน
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ไม่ต้องวิตกกังวล ปัญหายุ่งยากทั้งในทางส่วนตัวและครอบครัวท าให้มี
ความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด ส าหรับสวัสดิการที่สมบูรณ์แบบ
นั้นย่อม หมายถึงสวัสดิการที่ให้แก่ลูกจ้าง ทั้งในขณะที่ท างาน (On the Job) นอกเวลาท างานแต่ยัง
อยู่ในที่ท างาน (Off the job within the workplace) นอกสถานที่ท างาน (Outside the 
workplace) นอกจากนั้นจะต้องไม่ให้เฉพาะลูกจ้างเท่านั้น แต่จะต้องรวมถึงครอบครัวและชุมชนด้วย 

งานวิจัยของ อัคครัตน์  พูลกระจ่าง (2552) ซึ่งได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจลาออกของพนักงานบริษัทไทยเม็ททอลจ ากัดพบว่า 
ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ อมรา ไทยประเสริฐ (2547) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
ความต้องการลาออกของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัทไทยเบเวอร์เรจแคน จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อความต้องการลาออกปัจจัยหนึ่ง ได้แก่เงินเดือนและสวัสดิการ  

ในส่วนของพนักงานที่รับราชการ ก็มีงานวิจัยของปาณุวัฒน์ พุฒซ้อน (2542) ที่
ได้ศึกษาความคิดเห็นของนักบินกองทัพอากาศต่อการลาออกจากราชการ  ผลการศึกษาพบว่านักบิน
กองทัพอากาศ มีความพึงพอใจในรายได้และสวัสดิการ ต่ า และมีความคิดที่จะลาออกจากราชการ 
โดยจะออกไปท างานเอกชน และไปเป็นนักบินของบริษัทการบินเอกชน โดยมีเหตุผลเพ่ือความมั่นคง
ในการปฏิบัติงานและความต้องการมีสวัสดิการที่ดีและมีความก้าวหน้าในด้านวิชาชีพ  
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ท าให้ทราบว่า แต่ละหน่วยงานหรือ
องค์กรในงานวิจัยต่างๆ มีลักษณะเฉพาะตัวที่แตกต่างกันไป ทั้งในแง่ขององค์กร และพนักงาน ท า
ให้ผลงานวิจัยที่ได้ออกมาแตกต่างกัน แต่โดยรวมพบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์มักจะไม่มีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน ในขณะที่ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานในด้านต่างๆ นั้น ผลการวิจัยจะ
แตกต่างกันออกไปในแต่ละหน่วยงานหรือองค์กร แต่ส่วนใหญ่พบว่าปัจจัยด้านเงินเดือนสวัสดิการจะมี
ผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน แต่ปัจจัยด้านอ่ืนๆ อาทิเช่น ความสัมพันธ์กับหัวหน้า 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน นโยบายการบริหารงาน ยังมีผล
ที่แตกต่างออกไปในแต่ละงานวิจัยในแต่ละช่วงเวลา ดังนั้น การก าหนดปัจจัยที่น ามาใช้ใน
แบบสอบถามในงานวิจัยเป็นสิ่งที่ส าคัญ โดยผู้ท าการวิจัยจะต้องศึกษาเพ่ือท าความเข้าใจในลักษณะ
องค์กร บริบท สภาพแวดล้อม และพนักงานขององค์กรก่อน ที่จะก าหนดปัจจัยที่คาดว่าจะมีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานได้ 
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2.4 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม และการศึกษางานวิจัยในอดีตข้างต้น สามารถสรุปเป็น
กรอบแนวคิดงานวิจัย ดังนี้ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
-  เพศ 
-  อายุ 
-  ระดับการศึกษา 
-  อายุงาน 
-  ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 
ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน 

ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ 
เพ่ือนร่วมงาน 

ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
ในบทนี้จะเป็นส่วนของวิธีการด าเนินงานวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาในหัวข้อปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท  
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

3.1 การออกแบบงานวิจัย 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
3.3 สมมติฐานของงานวิจัย 
3.4 การก าหนดประชากรและขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
3.5 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
3.6 วิธีการเก็บข้อมูล 
3.7 การประเมินความเที่ยงและความตรงของเครื่องมือ 
3.8 การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐาน 

 
3.1 การออกแบบงานวิจัย 

 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน

ระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) โดยปัจจัยที่
ท าการศึกษา คือ  

1. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อันได้แก่ ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงานที่
ปฏิบัติ ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

2. ปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร อันได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ปัจจัย
ด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ  

รวมถึงศึกษาว่าในกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันในด้าน 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
และใช้วิธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey) ซึ่งใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
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ข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้การประมวลผลจากโปรแกรมส าเร็จรูป  จากนั้นจึงท าการสรุป
ผลการวิจัย เพ่ือน าเสนอผลการวิจัยในรูปแบบของตารางและการบรรยายประกอบ 

 
3.2 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
 

ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ จ าแนกออกเป็นตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 
3.2.1 ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น (Independent Variables)  

ได้แก่ 
3.2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

(1) เพศ 
(2) อายุ 
(3) ระดับการศึกษา 
(4) อายุงาน 
(5) ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

3.2.1.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(1) ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงานที่ปฏิบัติ 
(2) ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

3.2.1.3 ปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร 
(1) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
(2) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 
(3) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
(4) ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
ได้แก่ ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 

 
3.3 สมมติฐานของงานวิจัย 
 

งานวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่
สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) มีสมมติฐานดังนี้ 
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3.3.1 สมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
สมมติฐานที่ 1  ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านเพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความ

ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท 
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท  
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 3  ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผล
ต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 4  ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิ
เมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 5  ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่าง
กัน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชี
กลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 

3.3.2 สมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สมมติฐานที่ 6  ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงานที่ปฏิบัติ ส่งผลต่อความตั้งใจที่

จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

สมมติฐานที่ 7  ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูน
ซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)  

3.3.3 สมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร 
สมมติฐานที่ 8  ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ

ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

สมมติฐานที่ 9  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  
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สมมติฐานที่ 10 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

สมมติฐานที่ 11 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

 
3.4 การก าหนดประชากรและขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.4.1 ประชากรในการศึกษา 
ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงาน

บัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวนทั้งสิ้น 710 คน 
3.4.2 การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

จากจ านวนประชากรในการวิจัยครั้งนี้คือ คือ พนักงานระดับบังคับบัญชา ที่
สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวนทั้งสิ้น 710 คน ท าให้
การศึกษาในครั้งนี้จะก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจากสูตร 
Yamane (1967) ซึ่งสามารถแสดงวิธีค านวณได้ดังนี้ 
 

 
โดยที่ 
n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N = จ านวนประชากรทั้งหมด 
e = ค่าความคลาดเคลื่อนสูงสุดที่ยอมรับได้ ก าหนดให้เท่ากับ 5% 
ดังนั้นในการวิจัยนี้ท าให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีการค านวณดังนี้ 

แทนค่า n = 
710(0.05)2  1

1


 

    = 
1.775  1

710


 

    = 256 
 

      n  =           N 
      1 + N(e)2 
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จากการค านวณข้างต้น จ านวนตัวอย่างที่ควรน ามาใช้ในการศึกษาเท่ากับ 256 
ตัวอย่าง แต่ทั้งนี้เพ่ิมอัตราการตอบกลับ ผู้วิจัยได้จัดท าแบบสอบถามส าหรับงานวิจัยครั้งนี้เพ่ิมขึ้นอีก 
5% รวมเป็น 270 ตัวอย่าง และใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
โดยการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างเฉพาะพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชี
กลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ในระหว่างเดือนตุลาคม ถึง ธันวาคม 2558 ทั้งนี้กลุ่ม
ตัวอย่างจะไม่รวมพนักงานระดับบังคับบัญชาที่มีแนวโน้มจะลาออกไปศึกษาในอนาคตอันใกล้ 
 
3.5 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด  
(มหาชน) และเพ่ือให้แบบสอบถามครอบคลุมวัตถุประสงค์ของงานวิจัยและปัจจัยหลักท้ัง 6 ปัจจัย 

ผู้วิจัยได้ท าการแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 เป็นค าถามคัดกรองส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะแบบสอบถามเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Check-List) เพ่ือคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถามว่าอยู่ในขอบเขตของงานวิจัย
หรือไม ่

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานมี
ลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ซึ่งมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-
Point Likert Scales) แบ่งระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานและองค์กร เป็นการ
วัดข้อมูลในแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งก าหนดค่าระดับการให้ความส าคัญตาม
หลักเกณฑ์ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.1 
 
แสดงค่าระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการท างานและองค์กร 

ระดับความคิดเห็น ค่าน้ าหนักคะแนนของตัวเลือกตอบ 

เห็นด้วยมากที่สุด ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 

เห็นด้วยมาก ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 

เห็นด้วยน้อย ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 

เห็นด้วยน้อยที่สุด ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 
 
เกณฑ์การแปลความหมายเพ่ือจัดระดับคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กับการท างานและองค์กร ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ซึ่งผลจากการค านวณโดยใช้สูตร  
การหาความกว้างอันตรภาคชั้นเป็นดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = พิสัย 
จ านวนชั้น 

= 5 - 1 
  5 
= 0.8 

ดังนั้น เกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ยของระดับคิดเห็นต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
และองค์กร ได้เกณฑ์วัดดังแสดงในตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2 
 
เกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลี่ยคะแนนในระดับต่างๆ  

คะแนนเฉลี่ย ระดับความเห็น 

4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 

3.41-4.20 เห็นด้วยมาก 
2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง 

1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย 

1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานที่มีลักษณะเป็นค าถาม
ปลายปิด (Close-Ended Question) โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งมีเกณฑ์ใน
การก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scales) 
เป็นการวัดข้อมูลในแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ซึ่งก าหนดค่าระดับการให้ความส าคัญตาม
หลักเกณฑ์ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.3 
 
แสดงค่าระดับความคิดเห็นที่มีต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น ค่าน้ าหนักคะแนนของตัวเลือกตอบ 

เห็นด้วยมากที่สุด ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน 

เห็นด้วยมาก ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 4 คะแนน 
เห็นด้วยปานกลาง ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 3 คะแนน 

เห็นด้วยน้อย ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 2 คะแนน 
เห็นด้วยน้อยที่สุด ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน 

 
 เกณฑ์การแปลความหมายเพ่ือจัดระดับคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นที่มีต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนักงาน ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลผล ซึ่งผลจากการค านวณโดยใช้สูตรการหา
ความกว้างอันตรภาคชั้นเป็นดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น = พิสัย 
จ านวนชั้น 

= 5 - 1 
  5 
= 0.8 

ดังนั้น เกณฑ์การให้คะแนนค่าเฉลี่ยของระดับคิดเห็นที่มีต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงาน ได้เกณฑ์วัดดังแสดงในตารางที่ 3.4 
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ตารางที่ 3.4 
 
เกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลี่ยคะแนนในระดับต่างๆ  

คะแนนเฉลี่ย ระดับความเห็น 

4.21-5.00 เห็นด้วยมากที่สุด 

3.41-4.20 เห็นด้วยมาก 
2.61-3.40 เห็นด้วยปานกลาง 

1.81-2.60 เห็นด้วยน้อย 

1.00-1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 ส่วนที่ 4 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และหน่วยงาน ซึ่งมีลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check-List) โดยมีระดับการวัดข้อมูลดังต่อไปนี้ 

(1) เพศ ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
(2) อายุ ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
(3) ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
(4) อายุงานที่ท างานกับส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด ระดับการวัด

ข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
(5) รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
(6) หน่วยงานที่สังกัดในส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด ระดับการวัด

ข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ส่วนที่ 5 เป็นการให้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ โดยมีลักษณะเป็นค าถาม

ปลายเปิด (Open-Ended Question) 
 

3.6 วิธีการเก็บข้อมูล 
 
ในการศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ

บังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ผู้วิจัยได้ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจาก แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงาน
ระดับบังคับบัญชาสังกัดส านักงานบัญชีกลาง ของบริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด  (มหาชน) โดยใช้
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แบบสอบถามที่ทางผู้วิจัยสร้างขึ้นซึ่งมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น  270 คน ซึ่งมีระยะเวลาในการ
ด าเนินการศึกษาวิจัยระหว่างเดือนตุลาคม ถึง ธันวาคม 2558 สามารถแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนดังนี้ 

1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสารต่างๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรต่างๆ ที่ศึกษาใน
งานวิจัยครั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. น าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมและศึกษานั้นมาสร้างแบบสอบถามที่เกี่ยวกับปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท  
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

 
3.7 การประเมินความเที่ยงและความตรงของเครื่องมือ 
 

งานวิจัยนี้ได้มีการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อถือได้ (Reliability) 
ของแบบสอบถามก่อนน าไปใช้งานจริง ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค าถามในแบบสอบถามให้ครอบคลุม
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย จากนั้นได้มีการทดลองใช้แบบสอบถาม (Pilot Survey) จ านวน 30 ชุดกับ
พนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด  (มหาชน) เพ่ือ
ทดสอบความเข้าใจ และน าข้อเสนอแนะต่างๆ มาปรับปรุงแบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ท าแบบสอบถามมี
ความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน หลังจากนั้นผู้วิจัยได้จัดส่งแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษาโครงการ 
เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา การจัดเรียงค าถาม ลักษณะของค าถาม รวมถึงภาษาที่ใช้ใน
แบบสอบถาม พร้อมทั้งได้มีการปรับปรุงแก้ไขและเพ่ิมเติมค าถามในแบบสอบถามให้สามารถวัดใน
ประเด็นที่ต้องการ และให้มีความสอดคล้องกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  ก่อนจัดส่งแบบสอบถามไปยัง
กลุ่มเป้าหมายข้างต้นเป็นขั้นตอนสุดท้าย 

 
3.8 การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐาน 

 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด(มหาชน) ซึ่งก าหนดระดับความเชื่อมั่นไว้ที่ 95% สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 
3.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ส าหรับอธิบายลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง คือเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และหน่วยงาน ท าให้ทราบถึงลักษณะพ้ืนฐาน
ของข้อมูลสถิติที่ใช้ และอธิบายถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
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และปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร โดยศึกษาและน าเสนอในรูปแบบของตารางแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้อธิบายความถี่และร้อยละของข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามในส่วนของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ส่วนค่าเฉลี่ย  (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้อธิบายค่าเฉลี่ยและการกระจายของข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามในส่วนของความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 

3.8.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
เป็นการศึกษาข้อมูล ของกลุ่มตัวอย่าง และทดสอบสมมติฐาน  (Hypothesis 

Testing) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
ซึ่งการวิจัยครั้งนี้จะใช้สถิติ ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพ่ือจัดกลุ่มปัจจัยที่สัมพันธ์

กันให้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน 
2. การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือทดสอบ

สมมติฐานของงานวิจัย 
3. การวิเคราะห์ Independent-Sample T Test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน 
4. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบ

ความแตกต่างระหว่างตัวแปรมากกว่า 2 ตัว 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน

ระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ทั้งที่เป็นปัจจัย
ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 
นอกจากนั้นยังศึกษาถึงความแตกต่างระหว่างปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ อันได้แก่ เพศ อายุ 
หน่วยงาน สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน กับความตั้งใจลาออกโดยในบทที่ 4 นี้ผู้วิจัย
ได้น าข้อมูลที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาประมวลผล และวิเคราะห์ค่าทางสถิติ ตามวัตถุประสงค์
ของงานวิจัย โดยแบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็นส่วนต่างๆ ดังนี้ 

4.1 ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 คะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อตัววัดของตัว

แปรอิสระท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง 
บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) และตัวแปรตาม 

4.3 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

4.4 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

4.4.1 การวิเคราะห์ความเหมาะสมตัวแปรอิสระโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัย 
4.4.2 การก าหนดกลุ่มปัจจัย 

4.5 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression Analysis) เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง 
บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
 
4.1 ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างที่

เป็นพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด  (มหาชน) 
โดยระยะเวลาในการรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 1 เดือน (ระหว่างเดือนตุลาคม 2558 ถึงเดือน
พฤศจิกายน 2558) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลและสามารถรวบรวมได้จ านวน 288 ชุด ซึ่งทาง
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ผู้วิจัยได้ท าการตัดแบบสอบถามที่เลือกตอบว่า “มีแนวโน้มที่จะลาออกไปศึกษาต่อในอนาคตอันใกล้” 
จ านวน 11 ชุดออกไป เนื่องจากเป็นเหตุผลของการลาออกของพนักงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับบริษัท 
เพราะบริษัทไม่สามารถควบคุมปัจจัยนี้ได้ ดังนั้น ส าหรับการวิจัยครั้งนี้มีแบบสอบถามที่มีความ
สมบูรณ์ครบถ้วนจ านวนทั้งสิ้น 277 ชุด ท าให้ความคลาดเคลื่อนลดลงเหลือ 4.69% โดยมีลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.1 
 
แสดงลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (%) 

1. เพศ 

ชาย 88 31.8% 
หญิง 189 68.2% 

รวม 277 100.0% 
2. สถานภาพสมรส 

โสด 221 79.8% 

สมรส 56 20.2% 
รวม 277 100.0% 

3. ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 202 72.9% 
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 75 27.1% 

รวม 277 100.0% 

4. อาย ุ
ต่ ากว่า 25 ปี 45 16.2% 

25-30 ปี 137 49.5% 
31-35 ปี 38 13.7% 

มากกว่า 35 ปี ขึ้นไป 57 20.6% 

รวม 277 100.0% 
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ตารางที่ 4.1 
 
แสดงลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง  (ต่อ) 

ลักษณะประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (%) 
5. หน่วยงาน 

Order to Cash Process 14 5.1% 
Purchase to Pay Process 22 7.9% 
General Accounting Process 26 9.4% 
General Ledger Process 33 11.9% 
Overseas Accounting Services 33 11.9% 
Costing Process 34 12.3% 
Business Analysis and Reporting Process 80 28.9% 
BI & SAP/SCG Consolidation/Accounting 
System and Process Development 

35 
 

12.6% 

รวม 277 100.0% 
6. หน่วยธุรกิจที่ท างานให้ 

Chemicals 69 24.9% 
Paper 75 27.1% 
CBM 133 48.0% 

รวม 277 100.0% 
7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

15,000-30,000 บาท 72 26.0% 
30,001-45,000 บาท 90 32.5% 
45,001-60,000 บาท 64 23.1% 
มากกว่า 60,000 บาท 51 18.4% 

รวม 277 100.0% 
8. ระยะเวลาที่ท างานกับ SCG 

1-6 ปี 178 64.3% 
7-12 ปี 41 14.8% 
13 ปีขึ้นไป 58 20.9% 

รวม 277 100.0% 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า ลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง สามารถแบ่ง
ออกเป็นเพศชาย 31.8% และเพศหญิง 68.2% ตามล าดับ ส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพโสด ซึ่งคิดเป็น 
79.8% ของกลุ่มตัวอย่าง โดยมีอายุระหว่าง 25-30 ปี มากที่สุด คิดเป็น 49.5% ทั้งนี้ กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 72.9% โดยเป็นพนักงานที่สังกัดหน่วยงาน 
Business Analysis and Reporting Process มากที่สุด คิดเป็น 28.9% ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
และกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานให้กับหน่วยธุรกิจ Cement- Building Material (CBM) 48% ซึ่ง
ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง 30,001-45,000 บาทต่อเดือน คิดเป็น 32.5% ของกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่นั้นมีอายุงานอยู่ในช่วง 1-6 ปี คิดเป็น 64.3% ของกลุ่มตัวอย่าง
ทั้งหมด 
 
4.2 คะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อตัววัดของตัวแปรอิสระท่ี
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) และตัวแปรตาม 
 

4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

ข้อมูลที่ ได้จากผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดสามารถสรุปคะแนนเฉลี่ยและ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่
สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ของกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
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ตารางที่ 4.2 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตัววัดของตัวแปรอิสระ 

Variables Mean Std. Deviation ระดับความคิดเห็น 

ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน 

งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท่านมีความถนัด 3.35 0.81 เห็นด้วยปานกลาง 
ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าเป็นงานที่มี
ความส าคัญต่อบริษัท 

3.76 0.84 เห็นด้วยมาก 

งานที่ท่านท าอยู่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.38 0.76 เห็นด้วยปานกลาง 

ท่านรู้สึกว่างานของท่านช่วยกระตุ้นให้เกิด
ความกระตือรือร้นในการท างาน  

3.21 0.87 เห็นด้วยปานกลาง 

งานที่ท่านท ามีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ 3.16 0.95 เห็นด้วยปานกลาง 
ท่านได้ท างานในลักษณะงานที่ท่านได้แสดง
ความจ านงกับบริษัทว่าเป็นงานที่ท่านสนใจ
ที่จะท า 

3.08 1.00 เห็นด้วยปานกลาง 

ลักษณะงานและบทบาทหน้าที่ซึ่งท่านได้รับ
มอบหมายมีความน่าสนใจ 

3.30 0.85 เห็นด้วยปานกลาง 

ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

ท่านคิดว่านโยบายการเลื่อนต าแหน่งของ
บริษัทมีความยุติธรรมและเหมาะสม 

3.04 1.01 เห็นด้วยปานกลาง 

ท่านคิดว่าการท างานที่ SCG มีโอกาส
ก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน 

3.14 1.01 เห็นด้วยปานกลาง 

ท่านคิดว่าตนเองมีโอกาสที่จะได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

3.16 0.97 เห็นด้วยปานกลาง 

บริษัทสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรม 
สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ าเสมอ 

4.05 0.78 เห็นด้วยมาก 

ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมอย่าง
สม่ าเสมอ 

3.84 0.82 เห็นด้วยมาก 
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ตารางที่ 4.2 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตัววัดของตัวแปรอิสระ  (ต่อ) 

Variables Mean Std. Deviation ระดับความคิดเห็น 

ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  (ต่อ) 

องค์กรมีการจัดโปรแกรมและให้โอกาสใน
การพัฒนาทักษะความรู้ในรูปแบบต่างๆ 
อย่างต่อเนื่อง 

3.95 0.67 เห็นด้วยมาก 

ท่านคิดว่าระบบวิธีในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งของบริษัทเป็นระบบที่มี
ประสิทธิภาพ 

3.06 0.84 เห็นด้วยปานกลาง 

ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ท่านพึงพอใจกับนโยบายและการบริหารงาน
ของเครือฯ 

3.61 0.67 เห็นด้วยมาก 

ผู้บริหารและคณะจัดการของเครือฯเป็น
แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 

3.83 0.66 เห็นด้วยมาก 

ท่านรับทราบนโยบายของเครือฯ จาก
ผู้บริหารระดับสูงอย่างชัดเจน 

3.69 0.71 เห็นด้วยมาก 

ท่านยึดถือนโยบายของเครือฯเป็นที่ตั้ง และ
ปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.70 0.63 เห็นด้วยมาก 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 

ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานของท่านมีความ
ยุติธรรม 

3.29 1.18 เห็นด้วยปานกลาง 

หัวหน้างานช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น
ระหว่างการท างานได้ 

3.42 1.24 เห็นด้วยมาก 

ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน 3.42 1.19 เห็นด้วยมาก 
หัวหน้างานของท่านมักจะมีการให้ 
Feedback และค าแนะน าเกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ 

3.26 1.16 เห็นด้วยปานกลาง 
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ตารางที่ 4.2 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตัววัดของตัวแปรอิสระ  (ต่อ) 

Variables Mean Std. Deviation ระดับความคิดเห็น 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 

ท่านและเพ่ือนร่วมงานท างานร่วมกันได้เป็น
อย่างดี 

3.87 0.89 เห็นด้วยมาก 

ท่านสามารถปรึกษากับเพ่ือนร่วมงานได้
เสมอท้ังด้านการท างานและเรื่องส่วนตัว 

3.62 1.01 เห็นด้วยมาก 

ท่านชอบที่จะท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 3.71 0.93 เห็นด้วยมาก 

ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในทีมในการท างาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 

3.68 0.93 เห็นด้วยมาก 

เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านเกิดก าลังใจ
ในการมาท างาน 

3.51 1.08 เห็นด้วยมาก 

ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ
ความสามารถและงานที่ท่านรับผิดชอบ 

3.18 1.09 เห็นด้วยปานกลาง 

ท่านคิดว่าบริษัทมีนโยบายการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  

3.33 1.11 เห็นด้วยปานกลาง 

ท่านพอใจในกระบวนการพิจารณา 
การข้ึนเงินเดือนของพนักงาน 

3.04 1.08 เห็นด้วยปานกลาง 

บริษัทมีการบริหารจัดการในด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.24 1.11 เห็นด้วยปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่าปัจจัยอิสระที่กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยมากที่สุด 5 อันดับแรก โดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ประกอบด้วยปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ในเรื่องของบริษัทมีการสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรม สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ าเสมอ 
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.05 รองลงมาเป็นปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ในส่วน
ขององค์กรมีการจัดโปรแกรมและให้โอกาสในการพัฒนาทักษะความรู้ในรูปแบบต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ในเรื่องที่ท่านและเพ่ือนร่วมงาน
ท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน ในเรื่องของโอกาสที่ได้รับการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ปัจจัยด้าน
ความนโยบายและการบริหารงาน ในเรื่องผู้บริหารและคณะจัดการของเครือฯเป็นแบบอย่างที่ดีใน
การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83  

ส าหรับปัจจัยอิสระที่กลุ่มตัวอย่างเห็นด้วยน้อยที่สุด 5 อันดับสุดท้ายประกอบด้วย 
ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ในเรื่องนโยบายการเลื่อนต าแหน่งของบริษัทมี
ความยุติธรรมและเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 ซึ่งมีค่าเท่ากันกับ ปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ในเรื่องของความพอใจในกระบวนการพิจารณาการขึ้นเงินเดือนของพนักงานค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.04 รองลงมาเป็นปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในเรื่องของระบบวิธี
ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งของบริษัทเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.06 ปัจจัยด้าน
ความน่าสนใจของงาน ในส่วนของการที่ได้ท างานในลักษณะงานที่ท่านได้แสดงความจ านงกับบริษัท
ว่าเป็นงานที่ท่านสนใจที่จะท า ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน ในเรื่องท่านคิดว่าการท างานที่ SCG มีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 
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4.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ
บังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

 
ตารางที่ 4.3 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตัววัดของตัวแปรตาม 

Variables Mean Std. 
Deviation 

ระดับความคิดเห็น 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 

ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปลี่ยนไปท างานที่
อ่ืน 

3.65 1.10 เห็นด้วยมาก 

ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมัครงานตาม
หน่วยงาน หรือคนรู้จักเพ่ือหางานใหม่เป็น
ประจ า 

3.54 1.22 เห็นด้วยมาก 

ท่านจะลาออกจากงานทันที ถ้าได้งานใหม่ที่
ดีกว่า 

3.90 1.05 เห็นด้วยมาก 

ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา ท่านมีความคิดที่จะ
ลาออก 

3.56 1.23 เห็นด้วยมาก 

ท่านคิดเกี่ยวกับการลาออกจากบริษัทนี้
บ่อยครั้ง 

3.47 1.12 เห็นด้วยมาก 

ท่านก าลังมองหางานใหม่ที่ดีกว่านี้ 3.57 1.16 เห็นด้วยมาก 
รวม 3.61 1.16 เห็นด้วยมาก 

 
ตัวแปรตามในงานวิจัยนี้คือ ความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัด

ส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ตามข้อมูลจากตาราง 4.3 พบว่า โดย
เฉลี่ยแล้วกลุ่มตัวอย่างมีระดับความตั้งใจลาออกจากงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 
เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยมากที่สุดคือ ท่านจะลาออกจากงานทันที 
ถ้าได้งานใหม่ที่ดีกว่า ค่าเฉลี่ย = 3.90 รองลงมาคือ ท่านมีความคิดที่อยากจะเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืน 
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย = 3.65 ท่านก าลังมองหางานใหม่ที่ดีกว่านี้ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ย = 3.57 และต่อมาคือในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา ท่านมีความคิดที่จะลาออก อยู่ในระดับเห็น
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ด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย = 3.56 ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมัครงานตามหน่วยงาน หรือคนรู้จักเพ่ือ
หางานใหม่เป็นประจ า อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย = 3.54 และสุดท้ายคือท่านคิดเกี่ยวกับการ
ลาออกจากบริษัทนี้บ่อยครั้ง อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย = 3.47 โดยในการทดสอบผู้วิจัย
ได้ใช้ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตามในการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.3 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน
ระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
 

ผู้วิจัยได้ศึกษาว่าในกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันในด้าน 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน มี อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร ซึ่งเป็นวัตถุประสงค์หนึ่งของงานวิจัย เนื่องจากถ้าลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันมีผล บริษัทก็ควรที่จะตระหนักถึงลักษณะทางภายนอกของพนักงาน
ด้วย โดยข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวม มีดังนี้ 

 
4.3.1 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเพศ กับความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ

บังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 และก าหนดสมมติฐานที่ 1 ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านเพศท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความตั้งใจ

ที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์
ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.4 
 
แสดงผลการวิเคราะห์เพศกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัด
ส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

เพศ N ค่าเฉลี่ยความตั้งใจที่
จะลาออกจากงาน 

(Mean) 

Std. Deviation Sig. 

ชาย 88 3.63 1.0817 0.910 

หญิง 189 3.61 0.9475 
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จากตารางที่ 4.4 ทดสอบปัจจัยลักษณะทางเพศที่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจาก
งานของพนักงานด้วย Independent Samples T Test ได้ค่า Sig. เท่ากับ 0.910 ซึ่งมากกว่าระดับ

นัยส าคัญในการทดสอบที่ α = 0.05 จึงยอมรับ H0 แสดงว่าเพศแตกต่างกันไม่มีผลต่อความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตที่ได้กล่าวไว้ในบทที่ 2 เช่น งานวิจัยของ ธาณัชตรา 
สมัครจิตร (2555) ซึ่งได้ท าการศึกษาวิจัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของโรงงานผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหนึ่งในเครือสหพัฒน์พิบูลอ าเภอศรีราชาจังหวัด
ชลบุรี ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านเพศ ที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกที่ต่างกัน 

4.3.2 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอายุ กับความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ
บังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 และก าหนดสมมติฐานที่ 2 ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความตั้งใจ

ที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.5 
 
แสดงผลการวิเคราะห์อายุกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัด
ส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

อายุ N ค่าเฉลี่ยความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน (Mean) 

Std. 
Deviation 

Sig. 

ต่ ากว่า 25 ปี 45 3.367 0.9123 0.116 
 25-30 ปี 137 3.631 0.9522 

31-35 ปี 38 3.547 0.9619 
มากกว่า 35 ปี  57 3.837 1.1232 

 
จากตารางที่ 4.5 ทดสอบปัจจัยด้านอายุที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ

พนักงานด้วย One-Way ANOVA ค่าสถิติ F-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.116 มีค่ามากกว่าระดับ

นัยส าคัญที่ α = 0.05 ในการทดสอบจึงยอมรับ H0 แสดงว่าช่วงอายุที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์
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ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เพราะถึงแม้ว่าอายุจะเป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงาน
มีความแตกต่างกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรมเพราะผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน แต่
พนักงานไม่ได้ใช้เหตุผลในเรื่องอายุเป็นเหตุผลส าหรับการตัดสินใจลาออก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยใน
อดีตที่ได้กล่าวไว้ในบทที่ 2 เช่น งานวิจัยของ ตุ้มทอง สิรินุต (2540) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง พบว่าอายุไม่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงาน 

4.3.3 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษา กับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 และก าหนดสมมติฐานที่ 3 ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผล

ต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.6 
 
แสดงผลการวิเคราะห์ระดับการศึกษากับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับ
บัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
ระดับการศึกษา N ค่าเฉลี่ยความตั้งใจที่

จะลาออกจากงาน 
(Mean) 

Std. Deviation Sig. 

ปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า 

202 3.584 0.9522 
0.336 

 

ปริญญาโทหรือ
เทียบเท่า 

75 3.713 1.0872 

 
จากตารางที่ 4.6 ทดสอบปัจจัยด้านระดับการศึกษาที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก

จากงานของพนักงานด้วย One-Way ANOVA ค่าสถิติ F-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.336 มีค่ามากกว่า

ระดับนัยส าคัญที่ α = 0.05 ในการทดสอบจึงยอมรับ H0 แสดงว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่มี
ผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง 
บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เนื่องจากสังกัดส านักงานบัญชี
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กลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เป็นหน่วยงานที่มีการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง และปรับ
ระดับเงินเดือนตามความสามารถและการศึกษาของพนักงานที่เหมาะสมอยู่แล้ว ท าให้พนักงานไม่ได้
ใช้เหตุผลในเรื่องของระดับการศึกษาเป็นเหตุผลส าหรับการตัดสินใจลาออก เพราะบริษัทปูนซิเมนต์
ไทย จ ากัด (มหาชน) สามารถตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานได้ไม่ด้อยกว่าบริษัทชั้นน าอ่ืนๆ 
ในเรื่องนี้ ซึ่งจะต่างจากงานวิจัยในอดีตที่ได้กล่าวไว้ในบทที่ 2 เช่น งานวิจัยของสุชาติ วัชรโยธิน 
(2535) ที่ได้ศึกษาปัญหาการลาออกจากงานของบุคลากรในองค์กร กรณีพนักงานระดับบริหารของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด พบว่าในส่วนของปัจจัยด้านระดับการศึกษา ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
เป็นกลุ่มที่ลาออกจากงานมากที่สุด 

4.3.4 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับอายุงาน กับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 และก าหนดสมมติฐานที่ 4 ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านอายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความ

ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิ
เมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.7 
 
แสดงผลการวิเคราะห์อายุงานกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่
สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

อายุงาน N ค่าเฉลี่ยความตั้งใจที่
จะลาออกจากงาน 

(Mean) 

Std. Deviation Sig. 

1-6 ปี 178 3.558 0.9539 0.390 
7-12 ปี 41 3.712 0.9905 

13 ปีขึ้นไป 58 3.740 1.0959 
 

จากตารางที่ 4.7 ทดสอบปัจจัยด้านอายุงานที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน
ของพนักงานด้วย One-Way ANOVA ค่าสถิติ F-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.390 มีค่ามากกว่าระดับ

นัยส าคัญที่ α = 0.05 ในการทดสอบจึงยอมรับ H0 แสดงว่าอายุงานที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
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จ ากัด (มหาชน) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เนื่องจากสังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์
ไทย จ ากัด (มหาชน) เป็นหน่วยงานและบริษัทที่ดูแลด้านเงินเดือนและสวัสดิการแก่พนักงานเป็น
อย่างดี ไม่ว่าพนักงานจะมีอายุงานเท่าใดก็ตาม บริษัทก็สามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
พนักงานได้ไม่ด้อยกว่าบริษัทชั้นน าอ่ืนๆ ในเรื่องนี้ และอีกเหตุผลหนึ่งก็คือพนักงานของบริษัทเป็นผู้ที่
มีความรู้ความสามารถ ไม่ว่าจะตัดสินใจลาออกท่ีอายุงานเท่าไร ก็ไม่ได้มีผลต่อการเลือกไปท างานที่อ่ืน 
ดังนั้น อายุงานจึงไม่ใช่ปัจจัยที่ส าคัญท่ีพนักงานค านึงถึงว่ามีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

4.3.5 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน กับความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) 

ก าหนดระดับนัยส าคัญ 0.05 และก าหนดสมมติฐานที่ 5 ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่าง

กัน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชี
กลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.8 
 
แสดงผลการวิเคราะห์ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับ
บังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน N ค่าเฉลี่ยความตั้งใจที่
จะลาออกจากงาน 

(Mean) 

Std. Deviation Sig. 

15,000-30,000 บาท 72 3.557 0.9476 0.671 

30,001-45,000 บาท 90 3.566 0.9654 
45,001-60,000 บาท 64 3.741 1.0101 

มากกว่า 60,000 บาท 51 3.649 1.0780 

 
จากตารางที่ 4.8 ทดสอบปัจจัยด้านระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่มีผลต่อความตั้งใจที่จะ

ลาออกจากงานของพนักงานด้วย One-Way ANOVA ค่าสถิติ F-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.671 มีค่า

มากกว่าระดับนัยส าคัญท่ี α = 0.05 ในการทดสอบจึงยอมรับ H0 แสดงว่าระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัด
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ส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เนื่องจาก
สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เป็นหน่วยงานและบริษัทที่ดูแลด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการแก่พนักงานเป็นอย่างดี บริษัทสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
พนักงานได้ไม่ด้อยกว่าบริษัทชั้นน าอ่ืนๆ ในเรื่องนี้ ดังนั้นระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนจึงไม่ใช่ปัจจัยที่
ส าคัญที่พนักงานค านึงถึงว่ามีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 
 
4.4 การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัด
ส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
 

จากการทบทวนวรรณกรรม ได้มีการก าหนดปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อัน
ได้แก่ ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงานที่ปฏิบัติ ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
และปัจจัยธ ารงรักษาขององค์กร อันได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ รวมเป็นปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานทั้งหมด 6 ปัจจัย และท าการ
วิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation) เพ่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระต่างๆ ทั้งสิ้น 31 
ตัวแปรที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่ามีคู่ตัวแปรอิสระหลายตัวมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ 
ความสัมพันธ์ดังกล่าวมีอิทธิพลต่อการน าไปวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้น (Regression Analysis) 
ดังนั้นผู้วิจัยได้น าตัวแปรอิสระทั้งหมด ไปสกัดความเหมือนกันของตัวแปรออกมาเป็นกลุ่มปัจจัยใหม่
ก่อน เพ่ือให้ได้ข้อมูลผลการวิเคราะห์ที่เหมาะสมและมีความถูกต้องมากยิ่งข้ึน 
 

4.4.1 การวิเคราะห์ความเหมาะสมตัวแปรอิสระโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัย 
ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) และ Bartlett's Test of 

Sphericity ในการทดสอบความเหมาะสมของตัวแปรอิสระว่ามีความเหมาะสมที่จะใช้วิธีการสกัด
ปัจจัยหรือไม่ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) เป็นการทดสอบว่าตัวแปรต่างๆ ว่ามีความเหมาะสมใน
การวิเคราะห์หรือไม่ หากค่า KMO สูง (ค่าที่ยอมรับคือ 0.5-1) แสดงว่าข้อมูลมีความเหมาะสมในการ
น าการวิเคราะห์ปัจจัยมาใช้ ในทางกลับกัน KMO ต่ ากว่า 0.5 แสดงว่าข้อมูลไม่เหมาะสมที่จะน าไปใช้
ในการวิเคราะห์ปัจจัย โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 
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ตารางที่ 4.9 
 
แสดงเกณฑ์ในการพิจารณาค่า KMO 

 ระดับความเหมาะสมของข้อมูลในการน า 
การวิเคราะห์ปัจจัยมาใช้ 

KMO = 0.90-1.00 ดีมาก 
KMO = 0.80-0.89 ดี 

KMO = 0.70-0.79 ดีพอใช้ 
KMO = 0.60-0.69 ปานกลาง 

KMO = 0.50-0.59 น้อย 

KMO < 0.50 ไม่เป็นที่ยอมรับ 
 
ส าหรับการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity เป็นการทดสอบว่าตัวแปร

ต่างๆ มีความสัมพันธ์ระหว่างกันหรือไม่ โดยการวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนด α = 0.05 และตั้งสมมติฐานคือ 
H0 : ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน และ 
H1 : ตัวแปรมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน 

 
ตารางที่ 4.10 
 
แสดง KMO และ Bartlett’s Test ของตัวแปรอิสระ 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.919 

Bartlett's Test of Sphericity 
Approx. Chi-Square 7813.401 
Df 465 

Sig. 0.000 
 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า มีค่า KMO เท่ากับ 0.919 แสดงว่าข้อมูลที่รวบรวมได้

มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัยในระดับดีมาก และผลจากการทดสอบ Bartlett’s 
Test of Sphericity พบว่ามีค่า Chi-Square = 7813.401 และมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า
ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ในการทดสอบ ดังนั้น จึงปฏิเสธ H0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 31 ตัว
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แปรมีความสัมพันธ์ระหว่างกัน สรุปได้ว่า ตัวแปรต่างๆ ดังกล่าวมีความเหมาะสมที่จะใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์ปัจจัย และสามารถน าไปใช้วิเคราะห์ปัจจัยต่อไปได้  

4.4.2 การก าหนดกลุ่มปัจจัย (Factor Analysis) 
จากการทดสอบ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) และ Bartlett’s Test of Sphericity 

ข้างต้น สรุปได้ว่า ตัวแปรทั้งหมดมีความเหมาะสมที่จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) 
ขั้นตอนต่อมา ผู้วิจัยได้ท าการสกัดปัจจัย (Extraction) แบบ Principal Component Analysis (PCA) 
และเพ่ือให้น้ าหนักขององค์ประกอบในปัจจัยที่สกัดได้มีความชัดเจนมากขึ้น จึงใช้วิธีการหมุนแกน
ปัจจัยแบบ Varimax แล้วใช้เกณฑ์ในการตัดสินจ านวนปัจจัยที่เหมาะสมจากการพิจารณาค่า 
Eigenvalue ที่มากกว่า 1 และค่า Factor Loading ของตัวแปรในปัจจัยต้องไม่น้อยกว่า 0.5 ซึ่งตัว
แปรแต่ละตัว ต้องไม่มีค่า Factor Loading สูงใกล้เคียงกันในปัจจัยมากกว่า 1 ปัจจัย 

เมื่อท าการสกัดปัจจัยแบบ Principal Component Analysis (PCA) พบว่า 
ค่า Initial Eigenvalues มีตัวแปรอิสระต่างๆ ทั้งสิ้น 31 ตัวแปร สามารถจัดเป็นกลุ่มปัจจัยใหม่ได้
ทั้งหมด 7 กลุ่มปัจจัย ที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรอิสระเดิมทั้งหมดได้ถึง 78.184% 
และเมื่อประกอบกับค่าน้ าหนักขององค์ประกอบหลังหมุนแกนของปัจจัยหมุนแกน สามารถจัดกลุ่ม
ปัจจัยเป็น 7 กลุ่มปัจจัย 

จากการจัดกลุ่มข้างต้น ผู้วิจัยได้ก าหนดชื่อกลุ่มปัจจัยจากการจัดกลุ่มตัวแปรที่
ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย พร้อมทั้งได้จัดท าตารางเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงกลุ่มปัจจัยเดิมจาก
การทบทวนวรรณกรรม และกลุ่มปัจจัยใหม่ที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย ตามตารางที่ 4.11 มี
รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 



70 
 

 

70 

ตารางที่ 4.11 
 
แสดงการเปรียบเทียบกลุ่มปัจจัยจากการทบทวนวรรณกรรมและกลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์
ปัจจัย 

ปัจจัยท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย 

1. ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน 1. ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน 
1.1 งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท่านมีความถนัด 1.1 งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท่านมีความถนัด 
1.2 ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าเป็นงานที่มี

ความส าคัญต่อบริษัท 
1.2 ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าเป็นงานที่มี

ความส าคัญต่อบริษัท 
1.3 งานที่ท่านท าอยู่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 
1.3 งานที่ท่านท าอยู่เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่าน 
1.4 ท่านรู้สึกว่างานของท่านช่วยกระตุ้นให้เกิด

ความกระตือรือร้นในการท างาน  
1.4 ท่านรู้สึกว่างานของท่านช่วยกระตุ้นให้เกิด

ความกระตือรือร้นในการท างาน  
1.5 งานที่ท่านท ามีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ 1.5 งานที่ท่านท ามีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ 
1.6 ท่านได้ท างานในลักษณะงานที่ท่านได้แสดง

ความจ านงกับบริษัทว่าเป็นงานที่ท่านสนใจที่
จะท า 

1.6 ท่านได้ท างานในลักษณะงานที่ท่านได้แสดง
ความจ านงกับบริษัทว่าเป็นงานที่ท่านสนใจที่
จะท า 

1.7 ลักษณะงานและบทบาทหน้าที่ซึ่งท่านได้รับ
มอบหมายมีความน่าสนใจ 

1.7 ลักษณะงานและบทบาทหน้าที่ซึ่งท่านได้รับ
มอบหมายมีความน่าสนใจ 

2. ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน 

2. ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน 

2.1 ท่านคิดว่านโยบายการเลื่อนต าแหน่งของ
บริษัทมีความยุติธรรมและเหมาะสม 

2.1 ท่านคิดว่านโยบายการเลื่อนต าแหน่งของ
บริษัทมีความยุติธรรมและเหมาะสม 

2.2 ท่านคิดว่าการท างานที่ SCG มีโอกาส
ก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน 

2.2 ท่านคิดว่าการท างานที่ SCG มีโอกาส
ก้าวหน้ามากกว่าที่อ่ืน 

2.3 ท่านคิดว่าตนเองมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

2.3 ท่านคิดว่าตนเองมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

2.4 บริษัทสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรม 
สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ าเสมอ 

2.4 ท่านคิดว่าระบบวิธีในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งของบริษัทเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ 

2.5 ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมอย่าง
สม่ าเสมอ 
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ตารางที่ 4.11 
 
แสดงการเปรียบเทียบกลุ่มปัจจัยจากการทบทวนวรรณกรรมและกลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์
ปัจจัย (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย 

2.6 องค์กรมีการจัดโปรแกรมและให้โอกาสใน
การพัฒนาทักษะความรู้ในรูปแบบต่างๆ 
อย่างต่อเนื่อง 

3. ปัจจัยด้านการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 
3.1 บริษัทสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรม 

สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ าเสมอ 
3.2 ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมอย่าง

สม่ าเสมอ 
3.3 องค์กรมีการจัดโปรแกรมและให้โอกาสใน

การพัฒนาทักษะความรู้ในรูปแบบต่างๆ 
อย่างต่อเนื่อง 

2.7 ท่านคิดว่าระบบวิธีในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งของบริษัทเป็นระบบที่มี
ประสิทธิภาพ 

 

3. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 4. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
3.1 ท่านพึงพอใจกับนโยบายและการบริหารงาน

ของเครือฯ 
4.1ท่านพึงพอใจกับนโยบายและการบริหารงาน

ของเครือฯ 
3.2 ผู้บริหารและคณะจัดการของเครือฯเป็น

แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 
4.2 ผู้บริหารและคณะจัดการของเครือฯเป็น

แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 
3.3 ท่านรับทราบนโยบายของเครือฯ จาก

ผู้บริหารระดับสูงอย่างชัดเจน 
4.3 ท่านรับทราบนโยบายของเครือฯ จาก

ผู้บริหารระดับสูงอย่างชัดเจน 
3.4 ท่านยึดถือนโยบายของเครือฯเป็นที่ตั้ง และ

ปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
4.4 ท่านยึดถือนโยบายของเครือฯเป็นที่ตั้ง และ

ปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
4. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 5. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน. 
4.1 ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานของท่านมีความ

ยุติธรรม 
5.1 ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานของท่านมีความ

ยุติธรรม 
4.2 หัวหน้างานช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น

ระหว่างการท างานได้ 
5.2 หัวหน้างานช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น

ระหว่างการท างานได้ 
4.3 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน 5.3 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน.2  
4.4 หัวหน้างานของท่านมักจะมีการให้ 

Feedback และค าแนะน าเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ  

5.4 หัวหน้างานของท่านมักจะมีการให้ 
Feedback และค าแนะน าเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ  
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ตารางที่ 4.11 
 
แสดงการเปรียบเทียบกลุ่มปัจจัยจากการทบทวนวรรณกรรมและกลุ่มปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์
ปัจจัย (ต่อ) 

ปัจจัยท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยท่ีได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย 

5.  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน 6. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน  
5.1 ท่านและเพ่ือนร่วมงานท างานร่วมกันได้เป็น

อย่างดี 
6.1 ท่านและเพ่ือนร่วมงานท างานร่วมกันได้เป็น

อย่างดี 
5.2 ท่านสามารถปรึกษากับเพ่ือนร่วมงานได้

เสมอท้ังด้านการท างานและเรื่องส่วนตัว 
6.2 ท่านสามารถปรึกษากับเพ่ือนร่วมงานได้

เสมอท้ังด้านการท างานและเรื่องส่วนตัว 
5.3 ท่านชอบที่จะท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 6.3 ท่านชอบที่จะท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
5.4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในทีมในการท างาน

ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 
6.4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในทีมในการท างาน

ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 
5.5 เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านเกิดก าลังใจ

ในการมาท างาน 
6.5 เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านเกิดก าลังใจ

ในการมาท างาน 
6. ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 7. ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ.5  
6.1 ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ

ความสามารถและงานที่ท่านรับผิดชอบ 
7.1 ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ

ความสามารถและงานที่ท่านรับผิดชอบ 
6.2 ท่านคิดว่าบริษัทมีนโยบายการจ่าย

ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  
7.2 ท่านคิดว่าบริษัทมีนโยบายการจ่าย

ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี 
6.3 ท่านพอใจในกระบวนการพิจารณาการขึ้น

เงินเดือนของพนักงาน 
7.3 ท่านพอใจในกระบวนการพิจารณาการขึ้น

เงินเดือนของพนักงาน 
6.4 บริษัทมีการบริหารจัดการในด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

7.4 บริษัทมีการบริหารจัดการในด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
จากการวิเคราะห์ปัจจัย ท าให้ได้มาซึ่งปัจจัยใหม่จ านวน 7 ปัจจัยข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยได้

มีการปรับเปลี่ยนสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เพ่ือให้สอดคล้องกับผลที่ได้
จากการจัดกลุ่มปัจจัยดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงานที่ปฏิบัติ ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์
ไทย จ ากัด (มหาชน)  

สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยด้านการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

สมมติฐานที่ 9 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน)  

สมมติฐานที่ 10 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน)  

สมมติฐานที่ 11 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

สมมติฐานที่ 12 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด  
(มหาชน)  

นอกจากนี้เมื่อได้ท าการสกัดปัจจัยที่ได้จากตัววัดทั้งหมด 31 ตัววัด ได้เป็น 7 ปัจจัยแล้ว 
ผู้วิจัยได้ท าการบันทึกคะแนนของแต่ละปัจจัย (Factor Score) เพ่ือน าไปใช้ในการวิเคราะห์ทางสถิติ
อ่ืนๆ ที่สนใจต่อไป 
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4.5 การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression Analysis) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

 
ผู้วิจัยได้น ากลุ่มปัจจัยทั้งหมดที่ได้ตั้งสมมติฐานว่ามีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนักงานทั้ง 7 ปัจจัย ไปท าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation) เพ่ือพิจารณาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม เพ่ือพิสูจน์ว่า
ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองอย่างมีนัยส าคัญหรือไม่ ซึ่งผลที่ได้จากการวิเคราะห์ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 พบว่า ปัจจัยทั้ง 7 ปัจจัยที่ได้จากการจัดกลุ่มปัจจัย ไม่มีปัจจัยใดที่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญ 

ผู้วิจัยได้น า Factor Score ที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัยและคะแนนของระดับความคิดเห็น
ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานของกลุ่มตัวอย่าง สามารถน ามาวิเคราะห์หาสมการถดถอย
เชิงเส้น (Linear Regression Analysis) เพ่ือสร้างสมการหาความสัมพันธ์ระหว่างความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) และปัจจัยทั้ง 7 ปัจจัยที่ได้จากการวิเคราะห์ปัจจัย ซึ่ งผลที่ได้รับจากการวิเคราะห์
สมการถดถอยดังกล่าวจะสามารถบอกได้ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่าง
มีนัยส าคัญ 

ในการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบ Multiple Linear Regression ผู้วิจัยได้ใช้ข้อมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของผู้บริโภคในเขตกรุงเทพมหานครที่ได้ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์แล้ว
จ านวน 277 ชุด และก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยโดยวิธี 
All Enter เปรียบเทียบค่า Sig. ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 แล้ว ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.12 
 
แสดงตัวแบบที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น (Model Summary) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 0.504a 0.254 0.235 .8663 
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จากตารางที่ 4.12 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์ตัวก าหนด (R Square) ซึ่งแสดงอิทธิพลของตัว
แปรอิสระทั้งหมดต่อตัวแปรตาม เท่ากับ 0.254 หมายความว่า ตัวแปรอิสระหรือปัจจัยที่ได้จากการ
จัดกลุ่มการวิเคราะห์ปัจจัยสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม หรือความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)ได้ 
ร้อยละ 25.4 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 74.6 นั้นเกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ  

 
ตารางที่ 4.13 
 
แสดงผลทดสอบสมมติฐานภาพรวมในสมการถดถอยระหว่างความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ
บังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) กับปัจจัยทั้ง 7 ด้าน 

ANOVAa 
Model Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

Regression 68.733 7 9.819 13.084 .000b 

Residual 201.875 269 0.750   

Total 270.609 276    

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า F-Test มีค่า Sig. = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ

ที่ก าหนดเอาไว้คือ α = 0.05 จึงสามารถปฏิเสธ H0 ได้ แสดงว่ามีปัจจัยอย่างน้อย 1 ปัจจัยที่สามารถ
น ามาใช้ในการพิจารณาความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชี
กลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ได้ 
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ตารางที่ 4.14 
 
แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยที่มีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 5.301 0.455  11.647 0.000 
ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน -0.345 0.101 -0.237 -3.428 0.001 

ปัจจัยด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

-0.031 0.075 -0.029 -0.408 0.684 

ปัจจัยด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนาพนักงาน 

0.065 0.083 0.045 0.790 0.430 

ปัจจัยด้านนโยบายและ 
การบริหารงาน 

0.094 0.102 0.053 0.923 0.357 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ
หัวหน้างาน 

-0.153 0.072 -0.175 -2.130 0.034 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ 
เพ่ือนร่วมงาน 

0.004 0.084 0.004 0.053 0.958 

ปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

-0.172 0.077 -0.182 -2.218 0.027 

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า มีตัวแปรอิสระทั้งหมดจ านวน 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความ

ตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (T-Test ของปัจจัยมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05) โดย
เรียงล าดับจากค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอย (Beta Coefficient) จากมากไปน้อย คือ ปัจจัยด้าน
ความน่าสนใจของงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 
ตามล าดับ 



77 
 

 

77 

ผลที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอย สามารถตอบแต่ละสมมติฐานของงานวิจัยได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงานที่ปฏิบัติ ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ

ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

จากผลการวิจัย ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับ

นัยส าคัญท่ีก าหนดเอาไว้ คือ α= 0.05 จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 6 คือปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน
ที่ปฏิบัติ ว่ามีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่ สังกัดส านักงาน
บัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสามารถตีความได้ว่า งานที่
พนักงานมีความถนัด งานที่มีความส าคัญต่อบริษัท งานที่เหมาะกับความรู้ความสามารถของพนักงาน 
งานที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน งานที่มีความท้าทายไม่น่าเบื่อ ลักษณะงานที่
ตรงกับที่พนักงานได้แสดงความจ านงกับบริษัทว่าเป็นงานที่พนักงานสนใจจะท า ลักษณะงานและ
บทบาทหน้าที่ที่พนักงานได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ พนักงานก็จะมีความตั้งใจในการลาออก
น้อยลง  

จากการศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติมพบว่าพนักงานส่วนใหญ่เห็นด้วยว่า งานที่ท าเป็นงานที่มี
ความส าคัญต่อบริษัทฯ เนื่องจากข้อมูลทางด้านบัญชีและการเงินมีส่วนส าคัญมากต่อการท าธุรกิจ ไม่
ว่าจะเป็นข้อมูลในอดีต หรือข้อมูลประมาณการแผนทางการเงินในอนาคต พนักงานในส านักงานบัญชี
กลางก็จะเป็นผู้จัดท าข้อมูลให้หน่วยธุรกิจอ่ืนๆ ดังนั้นองค์กรจึงควรจัดสรรงานตามความรู้
ความสามารถพร้อมทั้งฝึกประสบการณ์และความช านาญแก่พนักงานให้ดียิ่งขึ้นเพ่ือประสิทธิภาพใน
การท างาน นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นว่า ลักษณะงานที่พนักงานท า ณ ปัจจุบัน ไม่
ตรงกับที่พนักงานเลือกตอนกรอกใบสมัคร หรือเลือกตอนสัมภาษณ์งาน ท าให้เมื่อพนักงานได้มา
ท างานที่บริษัทเลือกให้แล้ว ท าให้พนักงานเกิดความวิตกกังวล ความกดดัน ความเบื่อ เพราะไม่ได้
สนใจในงานที่บริษัทเลือกให้แต่แรก ดังนั้นบริษัทจึงควรมอบหมายงานให้ตรงกับที่พนักงานมีความ
ถนัดและมีความสนใจ เพ่ือเพ่ิมความน่าสนใจของงานให้กับพนักงานมากขึ้น ช่วยลดความตั้งใจลาออก
ให้น้อยลง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ฤทธิตา รักกุศล (2549) ที่กล่าวว่าลักษณะงานมีความสัมพันธ์
เชิงลบกับแนวโน้มการลาออก กล่าวคือ หากลักษณะงานนั้นไม่มีความท้าทาย ไม่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ก่อให้เกิดความพึงพอใจด้านลักษณะงานต่ า ก็จะมีผลท าให้มีแนวโน้มการลาออกสูง 

สมมติฐานที ่7 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่
จะลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

จากผลการวิจัย ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.684 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่าระดับนัยส าคัญ

ที่ก าหนดเอาไว้ คือ α= 0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐานที่ 7 คือปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการ
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ปฏิบัติงาน ว่าไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชี
กลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสามารถตีความได้ว่า นโยบายการ
เลื่อนต าแหน่งของบริษัทมีความยุติธรรมและเหมาะสม การท างานที่ SCG มีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าที่
อ่ืน พนักงานมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น และระบบวิธีในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
ของบริษัทเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน เนื่องจากใน
ปัจจุบันมีโอกาสและทางเลือกมากขึ้นส าหรับผู้ที่จบในสายบัญชีและการเงิน ท าให้พนักงานไม่ยึดติด
กับบริษัทใดบริษัทหนึ่งเมื่อมีทางเลือกอ่ืนที่ดีกว่า นอกจากนั้นอาจเป็นไปได้ว่าโดยส่วนใหญ่ของ
พนักงานเป็น Generation Y (คนที่เกิดอยู่ในช่วงปี พ.ศ. 2523–2540) ซึ่งเป็นยุคที่มีเทคโนโลยีเข้ามา
เกี่ยวข้อง และการเลื่อนต าแหน่งก็เป็นไปตามอายุการท างาน เพราะฉะนั้น พนักงานเลยไม่ได้เอาเรื่อง
นี้มาเป็นประเด็นในการลาออก ท าให้เรื่องของโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานไม่ได้ส่งผล
ต่อความตั้งใจลาออก  

สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยด้านการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

จากผลการวิจัย ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.430 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่าระดับนัยส าคัญ

ที่ก าหนดเอาไว้ คือ α= 0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐานที่ 8 คือ ปัจจัยด้านการฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงาน ว่าไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชี
กลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสามารถตีความได้ว่าบริษัทสนับสนุน
ให้พนักงานเข้ารับการอบรม สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ าเสมอ พนักงานมีโอกาสได้รับการ
ฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ องค์กรมีการจัดโปรแกรมและให้โอกาสในการพัฒนาทักษะความรู้ในรูปแบบ
ต่างๆ อย่างต่อเนื่อง ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน เนื่องจากส านักงานบัญชีกลาง 
บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) สนับสนุนให้มีการฝึกอบรมพนักงานอย่างต่อเนื่อง ท าให้
พนักงานไม่ได้เอาประเด็นนี้มาพิจารณาในการลาออก 

สมมติฐานที่ 9 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน)  

จากผลการวิจัย ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.357 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่าระดับนัยส าคัญ

ที่ก าหนดเอาไว้ คือ α= 0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐานที่ 9 คือ ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ว่า
ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสามารถตีความได้ว่าการที่ พนักงานมีความพึงพอใจ
กับนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ ผู้บริหารและคณะจัดการของเครือฯเป็นแบบอย่างที่ดีใน
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การปฏิบัติงาน พนักงานรับทราบนโยบายของเครือฯ จากผู้บริหารระดับสูงอย่างชัดเจน พนักงาน
ยึดถือนโยบายของเครือฯเป็นที่ตั้ง และปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงาน อาจมีสาเหตุเนื่องมาจาก บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) มีนโยบายในการเติบโต
อย่างต่อเนื่องและแข็งแกร่ง การให้ความส าคัญกับการปรับองค์กร การสร้างคนด้วยนวัตกรรม ยอม
ทุ่มลงทุนกับงานวิจัยและพัฒนาอย่างจริงจังต่อเนื่อง ซึ่งไม่ใช่เฉพาะที่มองเห็นเป็นรูปธรรม ได้แก่ 
รายได้ ผลก าไร การขยายเครือข่ายการค้าการลงทุนของบริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) เท่านั้น 
แต่ยังสะท้อนผ่านความเข้มแข็งขององค์กร ทั้งด้านความเก่ง ความดี ก้าวเดินไปอย่างมั่นคงในเวทีการ
แข่งขันระดับสากล และมีวัฒนธรรมอันแข็งแกร่งซึ่งก็คืออุดมการณ์ 4 ตั้งมั่นในความเป็นธรรม มุ่งมั่น
ในความเป็นเลิศ เชื่อมั่นในคุณค่าของคน ถือมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งเป็นแกนหลักที่
ผู้บริหารระดับสูงสื่อสารถึงพนักงานทุกคนในองค์กร ท าให้ภาพลักษณ์ของบริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) ที่คนภายนอกรับรู้ คือเป็นองค์กรที่มีคุณภาพและยั่งยืน ดังนั้นพนักงานที่สมัครเข้ามาท างาน
ในบริษัทนี้จะทราบเรื่องนโยบายและการบริหารงาน ตั้งแต่แรก ท าให้ปัจจัยด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ไม่ได้เป็นปัจจัยส าคัญท่ีพนักงานน ามาพิจารณาในการตัดสินใจลาออก 

สมมติฐานที่ 10 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด  
(มหาชน)  

จากผลการวิจัย ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.034 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ

ที่ก าหนดเอาไว้ คือ α= 0.05 จึงสามารถ ยอมรับ สมมติฐานที่ 10 คือปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อ
หัวหน้างาน ว่ามีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงาน
บัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสามารถตีความได้ว่าหัวหน้างาน
มีความยุติธรรม หัวหน้างานช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ที่ เกิดขึ้นระหว่างการท างานได้ พนักงานมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน หัวหน้างานมีการให้ Feedback และค าแนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
อยู่เสมอ ส่งผลให้พนักงานไม่อยากลาออกจากงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภราดี บุตรศักดิ์ศรี 
(2540) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโน้มที่จะลาออก
จากองค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุน พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์กร กล่าวคือ ถ้าความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน อยู่ใน
เกณฑ์ท่ีดี หัวหน้างานมีความยุติธรรม ช่วยแก้ปัญหา และให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชา พนักงานก็จะ
มีแนวโน้มที่จะลาออกต่ า เนื่องจากถ้าพนักงานมีหัวหน้างานที่ดี มีความรับผิดชอบ และให้การยอมรับ
พนักงานอย่างดี มีทักษะในการสื่อความ การจูงใจ และการสอนงานที่ดีอย่างต่อเนื่อง สิ่งเหล่านี้จะท าให้
พนักงานอยากอยู่ท างานในองค์กรต่อไปนานๆ เพราะท าให้เขารู้สึกว่าเขาเป็นคนส าคัญต่อองค์กร เมื่อ
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คนเราได้รับความส าคัญ เขาก็ย่อมไม่อยากจากองค์กรไปไหน แต่ถ้าความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างานอยู่ใน
ระดับต่ า พนักงานก็จะมีแนวโน้มที่จะลาออกสูง 

จากผลการศึกษาที่ได้ จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน เป็น
หนึ่งปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานพิจารณาลาออกจากงาน ดังค ากล่าวจากกูรูด้านการบริหารจัดการ
หลายท่านที่ยืนยันตรงกันว่า “พนักงานเข้าท างานเพราะองค์กร แต่ลาออกเพราะพฤติกรรมของ
หัวหน้า” (People join organization but leave their boss) (อภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา, 2556) 
ดังนั้นหากจะลดปัญหาเรื่องของความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า
งานควรใส่ใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากขึ้นรวมทั้งรับฟังปัญหาต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา และให้
ค าแนะน าและให้ความช่วยเหลืออย่างเท่าเทียมกันกับพนักงานในทุกๆ ระดับ  

สมมติฐานที่ 11 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน)  

จากผลการวิจัย ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.958 ซึ่งมีค่ามากกว่าค่าระดับนัยส าคัญ

ที่ก าหนดเอาไว้ คือ α= 0.05 จึงปฏิเสธ สมมติฐานที่ 11 คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ว่าไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสามารถตีความได้ว่า พนักงานและเพ่ือนร่วมงาน
ท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี พนักงานสามารถปรึกษากับเพ่ือนร่วมงานได้เสมอทั้งด้านการท างานและ
เรื่องส่วนตัว พนักงานชอบที่จะท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในทีมในการ
ท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และเพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยท าให้ท่านเกิดก าลังใจในการท างาน ไม่มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าหากแม้ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงานดี 
ก็ไม่ได้ท าให้ความตั้งใจในการลาออกลดลง เนื่องจากพนักงานไม่ได้ใช้ประเด็นนี้เป็นประเด็นในการ
พิจารณาการลาออก ไม่ว่าความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานจะดีหรือไม่ดีก็ตาม และด้วยในยุคที่การ
ติดต่อสื่อสารสะดวกมากขึ้น ท าให้สะดวกต่อพนักงานในการติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนถึงแม้ว่าตนจะได้
ลาออกจากที่ท างานไปแล้ว ก็ยังสามารถรักษาความสัมพันธ์กับเพ่ือนได้อยู่ 

สมมติฐานที่ 12 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน)  

จากผลการวิจัย ค่าสถิติ T-Test มีค่า Sig. เท่ากับ 0.027 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าค่าระดับนัยส าคัญ

ที่ก าหนดเอาไว้ คือ α= 0.05 จึงสามารถ ยอมรับ สมมติฐานที่ 12 คือปัจจัยด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ว่ามีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงาน
บัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสามารถตีความได้ว่า เงินเดือนที่
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พนักงานได้รับเหมาะสมกับความสามารถและงานที่รับผิดชอบ นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ กระบวนการพิจารณาการขึ้นเงินเดือนของพนักงาน การบริหารจัดการในด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้พนักงานไม่อยากลาออกจากองค์กร เพราะฉะนั้น
ส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ควรจะต้องพิจารณาการขึ้นเงินเดือนซึ่ง
ควรจะขึ้นอยู่กับผลงานของพนักงานเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน และท าให้พนักงานยังคง
อยู่กับองค์กร โดยอาศัยหลักค าสอนที่ว่า "ท าดีได้ดี" สร้างความกระตือรือร้นให้พนักงาน เพราะหากใช้
หลัก ความชั่วไม่มี ความดีไม่ปรากฏ แล้วรอรับโบนัส หรือการปรับขึ้นเงินเดือนเมื่อถึงเวลาอย่างเดียว
นั้น พนักงานก็จะท างานแบบเรื่อยๆ มาเรียงๆ เช้าชามเย็นชาม ซึ่งจะท าให้พนักงานที่ขยันเสียก าลังใจ 
ซึ่งจะสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัคครัตน์ พูลกระจ่าง (2552) ซึ่งได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบ
ต่อผลการปฏิบัติงานและความตั้งใจลาออกของพนักงานบริษัทไทยเม็ททอลจ ากัดพบว่า ปัจจัยด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
0.05 และสอดคล้องกับการศึกษาของ อมรา ไทยประเสริฐ (2547) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ
ต้องการลาออกของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัทไทยเบเวอร์เรจแคน จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่
มีผลต่อความต้องการลาออกปัจจัยหนึ่ง ได้แก่เงินเดือนและสวัสดิการ  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
ในปัจจุบันพนักงานทั้งองค์กรในภาครัฐและเอกชนมีแนวโน้มที่จะลาออกจากงานมากขึ้น

กว่าในอดีต ซ่ึงปัญหาส่วนมากมักพบในบริษัทเอกชนซึ่งไม่เพียงเกิดกับบริษัทเอกชนขนาดกลางถึง
ขนาดเล็กเท่านั้นแม้บริษัทเอกชนขนาดใหญ่ก็ล้วนแต่ประสบกับปัญหาเดียวกันดังเช่น บริษัทปูนซิเมนต์
ไทยจ ากัด (มหาชน) หรือ เอสซีจี ที่ก าลังประสบอยู่ในหลายกลุ่มธุรกิจมีอัตราการลาออก (Turnover 
rate) ที่ยังคงสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส านักงานบัญชีกลางที่ปัจจุบันมีการท างานใน
ลักษะศูนย์บริการร่วม (Share services) ท างานสนับสนุนหน่วยธุรกิจต่างๆ พบว่าก าลังประสบกับ
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร มีอัตราการลาออกของพนักงานที่สูงมาก เทียบกับตอนที่ยังเป็นแผนกๆ 
หนึ่งในบริษัท ท าให้พนักงานที่ยังคงอยู่ต้องรับผิดชอบภาระงานที่มากขึ้น เพราะมีพนักงานที่ขอ
เปลี่ยนหน้าที่งานและขอลาออกในอัตราที่เพ่ิมสูงขึ้นทุกปี ในขณะที่บริษัทก็เติบโตขึ้นตามวิสัยทัศน์
ที่ว่าจะเป็นผู้น าในอาเซียนภายในปี 2015 จึงท าให้มีการควบรวมกิจการทั้งในและต่างประเทศขึ้นเป็น
จ านวนมาก ดังนั้น การสรรหาคน และ การรักษาคนให้อยู่กับองค์กร จึงถือเป็นปัญหาเร่งด่วนที่
จะต้องเข้ามาจัดการและแก้ไข หากปล่อยให้ธุรกิจยังคงมีอัตราการลาออกของพนักงานที่สูงขึ้น นั่นก็
จะส่งผลทั้งในแง่ของผลลัพธ์ในรูปของตัวเงิน คือ องค์กร ต้องมีค่าใช้จ่ายในการสรรหาและฝึกอบรม
พนักงานใหม่ และส่งผลต่อในแง่ที่ไม่เป็นตัวเงินซึ่งได้แก่ความต่อเนื่อง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ในการท างาน ซึ่งกล่าวโดยรวมปัญหาดังกล่าวก็ท าให้บริษัทต้องรับพนักงานใหม่เพ่ือรองรับการขยาย
การเติบโตของธุรกิจโดยจะต้องเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานเพ่ิมเติม รวมถึงรองรับพนักงาน
ที่ลาออกและเกษียณอายุเพ่ิมขึ้น เอสซีจีใช้งบประมาณในการวางแผนก าลังพลและพัฒนาคุณภาพ
ทรัพยากรบุคคลไม่รวมเงินเดือนโบนัสและสวัสดิการกว่า 800-1,200 ล้านต่อปี เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มี
ศักยภาพและประสิทธิภาพเพียงพอที่จะสามารถท างานให้กับเอสซีจี ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น
งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์การท าวิจัย เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการวิเคราะห์ ส าหรับการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการดูแลพนักงาน เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน และจะช่วย
ต่อยอดให้สามารถลดค่าใช้จ่ายขององค์กร และยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของงานมากขึ้นด้วย 
เนื่องจากการวิจัยจะมุ่งเน้นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด  (มหาชน) ซึ่งกลุ่มประชากรที่
ท าการศึกษาครั้งนี้ เป็นกลุ่มพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์
ไทย จ ากัด (มหาชน) โดยได้น าปัจจัยต่างๆ ได้แก่ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัย
ธ ารงรักษาขององค์กร รวมถึงลักษณะประชากรศาสตร์ มาเป็นกรอบแนวความคิดในการศึกษาปัจจัย
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ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัท
ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) และได้ออกแบบวิธีการวิจัย ด าเนินการวิจัยและวิเคราะห์ผลการวิจัยที่ได้ 

ผู้วิจัยเลือกแจกแบบสอบถามให้เฉพาะกลุ่มพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัด
ส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย
ครั้งนี้ โดยระยะเวลาในการรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 1 เดือน (ระหว่างเดือนตุลาคม ถึง 
ธันวาคม 2558) ซึ่งผู้วิจัยสามารถรวบรวมแบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งสิ้นจ านวน 277 ชุด 
จากนั้นน าข้อมุลมาวิเคราะห์ผลการวิจัย พร้อมทั้งสามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังต่อไปนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

จากวัตถุประสงค์ของงานวิจัย สามารถสรุปผลจากการศึกษางานวิจัยในครั้งนี้ได้ ดังนี้ 
 

5.1.1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ
บังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

จากผลการวิจัยลักษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง สามารถแบ่งออกเป็น
เพศชาย 31.8% และเพศหญิง 68.2% โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25-30 ปี คิดเป็น 49.5% โดย
ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ของกลุ่มตัวอย่างคือ ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็น  72.9% และ
ส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 1-6 ปีคิดเป็น 64.3% โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 30,001-45,000 บาท คิดเป็น 32.5% 

5.1.2 ข้อมูลปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา
ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

จากผลการวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับ
บัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) มีทั้งหมด 3 ปัจจัย โดย
เรียงล าดับจากค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอย (Beta Coefficient) จากมากไปน้อย ได้แก่ ปัจจัย
ด้านความน่าสนใจของงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้า
งานตามล าดับ ซึ่งสามารถอธิบายได้เพ่ิมเติม ดังนี้ 

5.1.2.1 ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน  
มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่

สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งประกอบด้วย 
งานที่พนักงานมีความถนัด งานที่มีความส าคัญต่อบริษัท งานที่เหมาะกับความรู้ความสามารถของ
พนักงาน งานที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน งานที่มีความท้าทายไม่น่าเบื่อ 
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ลักษณะงานที่ตรงกับที่พนักงานได้แสดงความจ านงกับบริษัทว่าเป็นงานที่พนักงานสนใจจะท า 
ลักษณะงานและบทบาทหน้าที่ที่พนักงานได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ พนักงานก็จะมีความตั้ งใจ
ในการลาออกน้อยลง เนื่องจากหากพนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถของตน
ย่อมส่งผลเสียและท าให้เกิดปัญหาได้อนาคต ดังนั้นจึงควรจัดสรรงานตามความรู้ความสามารถพร้อม
ทั้งเพ่ิมประสบการณ์และฝึกฝนความช านาญแก่พนักงานให้ดียิ่งขึ้น เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน และองค์กรก็ควรจะมอบหมายงานให้ตรงกับที่พนักงานมีความถนัดและมีความสนใจเพ่ือสร้าง
ความกระตือรือร้นให้แก่พนักงาน นอกจากนั้นควรมอบหมายงานที่สร้างความท้าทายแก่พนักงานใน
บริษัทเพ่ือสร้างโอกาสในความก้าวหน้าในต าแหน่งและอาชีพต่อไป  

5.1.2.2 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  
มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่

สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งประกอบด้วย 
เงินเดือนที่พนักงานได้รับเหมาะสมกับความสามารถและงานที่รับผิดชอบ นโยบายการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ กระบวนการพิจารณาการขึ้นเงินเดือนของพนักงาน การบริหารจัดการใน
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้พนักงานไม่อยากลาออกจาก
องค์กร ดังนั้นการขึ้นเงินเดือนควรจะขึ้นอยู่กับผลงานของพนักงานเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจ โดย
อาศัยหลักค าสอนที่ว่า "ท าดีได้ดี" สร้างความกระตือรือร้นให้พนักงาน นอกจากนั้นองค์กรควร
เปรียบเทียบอัตราค่าจ้างกับตลาดในอุตสาหกรรมเดียวกัน หรือระดับเงินเดือนในตลาดที่อยู่ในวิชาชีพ
เดียวกันด้วย เพราะพนักงานบัญชีส่วนหนึ่งของส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) ก็ลาออกมาจากบริษัทตรวจสอบบัญชี เพ่ือรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร 

5.1.2.3 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน  
มีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่

สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งประกอบด้วย 
หัวหน้างานมีความยุติธรรม หัวหน้างานช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการท างานได้ พนักงานมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน หัวหน้างานมีการให้ Feedback และค าแนะน าเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ ส่งผลให้พนักงานไม่อยากลาออกจากองค์กร กล่าวคือ ถ้าความสัมพันธ์ต่อหัวหน้า
งาน อยู่ในเกณฑ์ที่ดี หัวหน้างานมีความยุติธรรม ช่วยแก้ปัญหา และให้ค าแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชา 
พนักงานก็จะมีแนวโน้มที่จะลาออกต่ า เนื่องจากถ้าพนักงานมีหัวหน้างานที่ดี มีความรับผิดชอบ และ
ให้การยอมรับพนักงานอย่างดี มีทักษะในการสื่อความ การจูงใจ และการสอนงานที่ดีอย่างต่อเนื่อง 
สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานอยากอยู่ท างานในองค์กรต่อไปนานๆ เพราะท าให้เขารู้สึกว่าเขาเป็นคน
ส าคัญต่อองค์กร เมื่อคนเราได้รับความส าคัญ เขาก็ย่อมไม่อยากจากองค์กรไปไหน แต่ถ้าความสัมพันธ์
ต่อหัวหน้างานอยู่ในระดับต่ า พนักงานก็จะมีแนวโน้มที่จะลาออกสูง ดังนั้นหากจะลดปัญหาเรื่องของ
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ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงาน ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานควรใส่ใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้
มากขึ้นรวมทั้งรับฟังปัญหาต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ค าแนะน าและให้ความช่วยเหลืออย่าง
เท่าเทียมกันกับพนักงานในทุกๆ ระดับ 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

 
จากการศึกษางานวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) บริษัท
สามารถน าผลการศึกษาวิจัยไปใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหาการลาออกจาก
งานของพนักงานบังคับบัญชาที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง ในบริษัทปูนซิเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) ได้
อย่างถูกต้องและเหมาะสม เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา และสามารถน า
ผลของการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ์ของหน่วยงานการบุคคลกลาง เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานได้รับการส่งเสริมมีความพร้อมในการท างาน 
และสามารถท างานให้กับบริษัทได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

ผู้วิจัยขอสรุปข้อเสนอแนะต่อบริษัท ตามปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สังกัดส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน บริษัทควรมอบหมายงานให้ตรงกับที่พนักงานมี
ความถนัดและมีความสนใจเพ่ือสร้างความกระตือรือร้นให้แก่พนักงาน เนื่องจากถึงแม้ว่างานใน
ส านักงานบัญชีกลาง จะเป็นงานที่ใช้ความรู้ทางบัญชีเหมือนกัน แต่เนื้องานจริงๆ ของงานบัญชีได้แบ่ง
ออกเป็นหน้างานหลายประเภท ดังนั้นบริษัทควรจะเลือกคนให้ถูกกับงาน (Put the right man on 
the right job) เพราะถ้าให้พนักงานไปท าในงานที่ตนเองไม่ถนัด หรือไม่ชอบ จะท าให้พนักงานมี
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน เพื่อไปหางานในสิ่งที่ต้องการจะท าจริงๆ ก็ได้ นอกจากนั้น บริษัทควร
มอบหมายงานที่สร้างความท้าทายแก่พนักงานในบริษัทเพ่ือสร้างโอกาสในความก้าวหน้าในต าแหน่ง
และอาชีพต่อไป  

2. ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ บริษัทควรปรับปรุงระบบการพิจารณาการขึ้น
เงินเดือน โดยควรจะขึ้นอยู่กับผลงานของพนักงานเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจ โดยอาศัยหลักค าสอน
ที่ว่า "ท าดีได้ดี" สร้างความกระตือรือร้นให้พนักงาน เพื่อให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรต่อไปนอกจากนั้น
บริษัทควรเปรียบเทียบอัตราค่าจ้างกับตลาดในอุตสาหกรรมเดียวกัน หรือระดับเงินเดือนในตลาดที่อยู่
ในวิชาชีพเดียวกันด้วย ถ้าพบว่าบริษัทจ่ายไม่เทียบเท่าตลาดก็ควรมีการพิจารณาปรับปรุงฐานการจ่าย
เงินเดือน เพราะพนักงานบัญชีส่วนหนึ่งของส านักงานบัญชีกลาง บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด  
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(มหาชน) ก็ลาออกมาจากบริษัทตรวจสอบบัญชี เพื่อรักษาพนักงานให้อยู่กับบริษัท ดังนั้นผู้บริหารควร
พิจารณาเรื่องผลตอบแทนให้เหมาะสมและเป็นธรรม กับพนักงานโดยพิจารณาตาม ความสามารถ หน้าที่ 
ต าแหน่งงาน 

3. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานควรใส่ใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากขึ้น รวมทั้งรับฟังปัญหาต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ค าแนะน าและให้
ความช่วยเหลืออย่างเท่าเทียมกันกับพนักงานในทุกๆ ระดับ นอกจากนั้นหัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้
พนักงาน ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกระบวนการท างาน และ
มอบความไว้วางใจในงานที่เหมาะสมกับพนักงานแต่ละคน เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานสามารถท างานได้
อย่างสร้างสรรค์ มีอิสระในการท างาน มีอ านาจตัดสินใจในงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง โดย
มีผู้บริหารงานเป็นที่ปรึกษาและแนะน าแนวทางเท่านั้น และถ้าต้องการให้พนักงานมีความรู้และทักษะ
ทีเ่พ่ิมข้ึน หัวหน้างานควรส่งเสริมให้พนักงาน มีการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม มีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น 
ควรส่งเสริมให้น าความรู้ความสามารถมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์กร ส่งเสริมความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานตามศักยภาพของแต่ละคน ควรมีการปรับวุฒิการศึกษาและเป็นฐานเงินเดือนตามวุฒิ
การศึกษาที่สูงขึ้นเพ่ือลดการลาออกของพนักงาน ลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานใหม่ ลด
ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและเป็นการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีประสบการณ์ในการท างานให้อยู่กับ
บริษัทต่อไป 
 
5.3 ข้อจ ากัดงานวิจัย 

 
เนื่องจากระยะเวลาในการเก็บแบบสอบถามค่อนข้างจ ากัด คือ ประมาณ 1 เดือน 

(เดือนตุลาคม 2558) จึงอาจท าให้ผลคลาดเคลื่อนในการน าไปอ้างอิงกับกลุ่มประชากรได้ เพราะกลุ่ม
ประชากรไม่กระจายเท่าที่ควร ส าหรับการเลือกตัวอย่างไม่ได้ใช้การสุ่มตัวอย่างโดยใช้เทคนิคความ
น่าจะเป็น จึงเป็นข้อจ ากัดของการท าวิจัยในครั้งนี้โดยการกระจายของแบบสอบถามอาจจะไม่
ครอบคลุมกลุ่มประชากรตัวอย่างมากนัก ท าให้ผลการวิจัยอาจจะคลาดเคลื่อนได้บ้าง และอาจมีปัจจัย
ที่เก่ียวข้องกับการท างานด้านอื่นๆ ที่ไม่ได้น ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยในครั้งนี้ อาทิเช่น 
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของการท างาน ความม่ันคงในการท างาน ซึ่งปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ อาจมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานก็เป็นได้ 
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5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
 

1. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการส ารวจระดับความคิดเห็นต่อการลาออกจากการ
ท างานของพนักงานในระดับบังคับบัญชาเท่านั้น การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาจากพนักงานในระดับอ่ืน 
ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ และ พนักงานระดับจัดการด้วยเพ่ือน ามาเปรียบเทียบผลของ
การศึกษา และเป็นแนวทางในการปรับเปลี่ยนวิธีด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมและ
สอดคล้องกับพนักงานในแต่ละระดับให้มากที่สุด 

2. การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลเท่านั้น ดังนั้น หากมีผู้ที่สนใจในการท าวิจัยในเรื่องดังกล่าวก็ควรที่จะมีการท า
วิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น เช่นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ควบคู่ไปกับการแจกแบบสอบถามเพ่ือค้นหาเหตุผลที่แท้จริง 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ละเอียดยิ่งขึ้น 

3. ควรศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมในประเด็นนี้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่ได้ตัดสินใจ
ลาออกแล้ว เช่น การสัมภาษณ์พนักงานที่ตัดสินใจลาออกจากงาน (Exit Interview) เพ่ือศึกษา
เปรียบเทียบผลที่ได้จากการวิจัย 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา  
ส านักงานบัญชกีลาง บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย จ ากดั (มหาชน) 

 
ค าชี้แจง 

1.  แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจ 
คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเก็บข้อมูลของ
พนักงานระดับบังคับบัญชา ส านักงานบัญชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) รวมถึงความ
คิดเห็นต่างๆ เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการศึกษาและวิจัยในหัวข้อ “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ส านักงานบัญชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน)” 

2. ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามจะถูกเก็บเป็นความลับ ซึ่งการน าเสนอข้อมูลจะถูก
น าเสนอ ในรูปของบทสรุปภาพรวมโดยไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลแต่อย่างใด  รวมถึง
ผลการวิจัยจะถูกน าไปใช้เพ่ือประโยชน์ทางด้านวิชาการเท่านั้น  จึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามตามความจริงเพ่ือเป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
 
แบบสอบถาม ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 : ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ซึ่งเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน และปัจจัยด้านองค์กร 6 ด้าน ได้แก่  
(1) ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
(2) ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
(3) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
(4) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 
(5) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
(6) ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ส่วนที่ 3 :  แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 4 :  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 5 :  เป็นการให้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ โดยมีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด 

(Open-Ended Question) 
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ส่วนที่ 1 : ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม 
กรุณาท าเครื่องหมาย  ในช่องสี่เหลี่ยมที่ให้ไว้หน้าข้อความ โดยเลือกค าตอบที่ตรงกับผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
 
1.1 ท่านเป็นพนักงานที่สังกัดอยู่ในส านักงานบัญชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 

หรือไม ่
  ใช่ (ข้ามไปท าข้อต่อไป)  
  ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 

1.2 ท่านไม่ได้มีแนวโน้มที่จะลาออกไปศึกษาต่อในอนาคตอันใกล้ 
  ใช่ (ข้ามไปท าข้อต่อไป)  
  ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
 

1.3 ท่านอยู่ในระดับใด 
  ระดับจัดการ (จบแบบสอบถาม) 
  ระดับบังคับบัญชา (ข้ามไปท าข้อต่อไป)  
  ระดับปฏิบัติการ (จบแบบสอบถาม) 

 
ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง: กรุณาประเมินลักษณะงานและสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานของท่านว่าท่านเห็นด้วยกับ
ข้อความต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โดยใส่เครื่องหมาย  ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
หมายเหตุ: ระดับความเห็น:  

5 หมายถึง มากที่สุด 
4 หมายถึง มาก 
3 หมายถึง ปานกลาง  
2 หมายถึง น้อย  
1 หมายถึง น้อยที่สุด   
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 
ระดับความเห็น ไม่สามารถ

ประเมินได้ 5 4 3 2 1 
ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

1.1 งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท่านมีความถนัด       

1.2 ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท าเป็นงานที่มีความส าคัญต่อ
บริษัท 

      

1.3 งานที่ท่านท าอยู่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

      

1.4 ท่านรู้สึกว่างานของท่านช่วยกระตุ้นให้เกิด 
ความกระตือรือร้นในการท างาน  

      

1.5 งานที่ท่านท ามีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ       

1.6 ท่านได้ท างานในลักษณะงานที่ท่านได้แสดง 
ความจ านงกับบริษัทว่าเป็นงานที่ท่านสนใจที่จะท า 

      

1.7 ลักษณะงานและบทบาทหน้าที่ซึ่งท่านได้รับ
มอบหมายมีความน่าสนใจ 

      

ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
2.1 ท่านคิดว่านโยบายการเลื่อนต าแหน่งของบริษัท 

มีความยุติธรรมและเหมาะสม 
      

2.2 ท่านคิดว่าการท างานที่ SCG มีโอกาสก้าวหน้า
มากกว่าที่อ่ืน 

      

2.3 ท่านคิดว่าตนเองมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

      

2.4 บริษัทสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรม 
สัมมนา อย่างเหมาะสมและสม่ าเสมอ 

      

2.5 ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ       
2.6 องค์กรมีการจัดโปรแกรมและให้โอกาสในการ

พัฒนาทักษะความรู้ในรูปแบบต่างๆ อย่างต่อเนื่อง 
      

2.7 ท่านคิดว่าระบบวิธีในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
ของบริษัทเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 
ระดับความเห็น ไม่สามารถ

ประเมินได้ 5 4 3 2 1 
ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 

3.1 ท่านพึงพอใจกับนโยบายและการบริหารงานของ
เครือฯ 

      

3.2 ผู้บริหารและคณะจัดการของเครือฯเป็นแบบอย่าง
ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

      

3.3 ท่านรับทราบนโยบายของเครือฯ จากผู้บริหาร
ระดับสูงอย่างชัดเจน 

      

3.4 ท่านยึดถือนโยบายของเครือฯเป็นที่ตั้ง และปรับใช้
ในการปฏิบัติงาน 

      

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน 

4.1 ท่านรู้สึกว่าหัวหน้างานของท่านมีความยุติธรรม       

4.2 หัวหน้างานช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่าง
การท างานได้ 

      

4.3 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน       
4.4 หัวหน้างานของท่านมักจะมีการให้ Feedback 

และค าแนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของท่านอยู่
เสมอ  

      

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน 

5.1 ท่านและเพ่ือนร่วมงานท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี       
5.2 ท่านสามารถปรึกษากับเพ่ือนร่วมงานได้เสมอทั้ง

ด้านการท างานและเรื่องส่วนตัว 
      

5.3 ท่านชอบที่จะท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน       

5.4 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในทีมในการท างานร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

      

5.5 เพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยให้ท่านเกิดก าลังใจในการ
มาท างาน 
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ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 
ระดับความเห็น ไม่สามารถ

ประเมินได้ 5 4 3 2 1 
ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

6.1 ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ
ความสามารถและงานที่ท่านรับผิดชอบ 

      

6.2 ท่านคิดว่าบริษัทมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่ดี  

      

6.3 ท่านพอใจในกระบวนการพิจารณาการขึ้นเงินเดือน
ของพนักงาน 

      

6.4 บริษัทมีการบริหารจัดการในด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ 

      

 
ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง: ให้ท่านประเมินว่าท่านเห็นด้วยกับข้อความต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โดยใส่เครื่องหมาย  
ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
หมายเหตุ: ระดับความเห็น:  

5 หมายถึง มากที่สุด 
4 หมายถึง มาก 
3 หมายถึง ปานกลาง  
2 หมายถึง น้อย  
1 หมายถึง น้อยที่สุด 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

1.1 ท่านมีความคิดที่อยากจะเปลี่ยนไปท างานที่อ่ืน      
1.2 ท่านติดตามข่าวประกาศรับสมัครงานตามหน่วยงาน หรือคน

รู้จักเพ่ือหางานใหม่เป็นประจ า 
     

1.3 ท่านจะลาออกจากงานทันที ถ้าได้งานใหม่ที่ดีกว่า      

1.4 ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมา ท่านมีความคิดที่จะลาออก      

1.6 ท่านคิดเก่ียวกับการลาออกจากบริษัทนี้บ่อยครั้ง      
1.7 ท่านก าลังมองหางานใหม่ที่ดีกว่านี้      



 

 

95 

95 

ส่วนที่ 4: ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.1 เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
4.2 สถานภาพสมรส 
 โสด 
 สมรส 
 หย่าร้าง 

 
4.3 ระดับการศึกษา 
 มัธยมศึกษา / ปวช. 
 อนุปริญญา / ปวส. 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
 ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 
 

4.4 อายุ .....................ปี 
 
4.5 หน่วยงาน 
 Order to Cash Process  Costing Process 
 Purchase to Pay Process  Business Analysis and Reporting Process 
 General Accounting Process   BI & SAP 
 General Ledger Process  SCG Consolidation 
 Overseas Accounting Services 
 Accounting System and Process Development 
 อ่ืนๆ โปรดระบุ........................ 
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4.6 หน่วยธุรกิจที่ท่านท างานให้ 
 Chemicals  
 Paper  
 CBM 

 
4.7  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 น้อยกว่า 15,000 บาท   
 15,000-30,000 บาท   
 30,001-45,000 บาท 
 45,001-60,000 บาท   
 มากกว่า 60,000 บาท  
 

4.8 ระยะเวลาที่ท างานกับ SCG .....................ปี 
 
ส่วนที่ 5 : แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือมา ณ โอกาสนี้ 
จบแบบสอบถาม 

 
 
 



 

 

97 

97 

ภาคผนวก ข 
รายละเอียดผลการวิเคราะห์จากโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

 
ตารางที่ ข.1 
 
ค่าความแปรปรวนของตัวแปรอิสระที่สามารถอธิบายได้ด้วยปัจจัยต่างๆ ที่สกัดได้จากการวิเคราะห์ 

Co
m

po
ne

nt
 Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loading 
Total % of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total % of 

Variance 
Cumulative 

% 
Total % of 

Variance 
Cumulative 

% 
1 12.369 39.900 39.900 12.369 39.900 39.900 4.610 14.872 14.872 
2 3.540 11.421 51.321 3.540 11.421 51.321 4.566 14.728 29.600 
3 2.333 7.525 58.846 2.333 7.525 58.846 3.406 10.987 40.588 
4 1.933 6.235 65.081 1.933 6.235 65.081 3.252 10.489 51.077 
5 1.706 5.502 70.584 1.706 5.502 70.584 3.038 9.799 60.876 
6 1.283 4.140 74.724 1.283 4.140 74.724 2.896 9.343 70.219 
7 1.072 3.460 78.184 1.072 3.460 78.184 2.469 7.965 78.184 
8 .772 2.489 80.672       
9 .675 2.178 82.851       
10 .506 1.632 84.483       
11 .476 1.534 86.017       
12 .464 1.498 87.515       
13 .422 1.361 88.876       
14 .353 1.138 90.014       
15 .344 1.109 91.122       
16 .336 1.084 92.206       
17 .275 .886 93.092       
18 .256 .827 93.918       
19 .248 .801 94.720       
20 .230 .740 95.460       
21 .210 .677 96.137       
22 .172 .553 96.690       
23 .167 .539 97.229       
24 .142 .458 97.687       
25 .139 .448 98.136       
26 .130 .419 98.555       
27 .111 .357 98.912       
28 .096 .309 99.220       
29 .093 .300 99.520       
30 .084 .269 99.790       
31 .065 .210 100.000       
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ตารางที่ ข.2 
 
ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบหลังหมุนแกนของปัจจัย 
 Component 
 1 2 3 4 5 6 7 

ท่านชอบที่จะท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน .867       
ท่านสามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานได้เสมอ 
ทั้งด้านการท างานและเร่ืองส่วนตัว 

.854 
      

ท่านรู้สึกเปน็ส่วนหนึ่งในทีมในการท างานร่วมกับ 
เพื่อนร่วมงาน 

.824 
      

เพื่อนร่วมงานมีส่วนชว่ยให้ท่านเกิดก าลังใจในการมา
ท างาน 

.823 
      

ท่านและเพื่อนร่วมงานท างานรว่มกันได้เปน็อย่างดี .792       

ลักษณะงานและบทบาทหน้าทีซ่ึ่งท่านได้รับมอบหมาย 
มีความน่าสนใจ 

 
.791 

     

งานทีท่่านท าอยู่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

 
.775 

     

ท่านรู้สึกวา่งานของท่านช่วยกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน  

 
.742 

     

ท่านได้ท างานในลักษณะงานทีท่่านได้แสดงความจ านง
กับบริษัทวา่เป็นงานที่ท่านสนใจที่จะท า 

 
.726 

     

งานทีท่่านท าอยู่เปน็งานทีท่่านมีความถนัด  .707 .334     
งานทีท่่านท ามีความทา้ทาย ไมน่่าเบื่อ  .684      
ท่านรู้สึกวา่งานที่ทา่นท าเปน็งานที่มีความส าคัญต่อบริษทั  .603      
บริษัทมีการบริหารจัดการในดา้นค่าตอบแทนและ
สวัสดิการตา่งๆ อย่างมปีระสทิธภิาพ 

 
 .789 

    

ท่านคิดวา่บริษทัมีนโยบายการจา่ยค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่ด ี 

.353 
 .788 

    

ท่านพอใจในกระบวนการพิจารณาการขึ้นเงินเดือนของ
พนักงาน 

 
 .782 

    

ท่านคิดวา่เงินเดือนทีท่่านได้รับเหมาะสมกับ
ความสามารถและงานทีท่่านรับผิดชอบ 

 
 .767 

    

 



 

 

99 

99 

ตารางที่ ข.2 
 
ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบหลังหมุนแกนของปัจจัย (ต่อ) 

 Component 
 1 2 3 4 5 6 7 

หัวหน้างานช่วยแก้ปญัหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการ
ท างานได ้

 
  .819 

   

ท่านมีความสัมพนัธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน .424   .760    
หัวหน้างานของท่านมักจะมีการให้ Feedback และ
ค าแนะน าเก่ียวกับการปฏบิัติงานของท่านอยู่เสมอ 

 
 .333 .757 

   

ท่านรู้สึกวา่หัวหน้างานของทา่นมีความยุติธรรม .354   .750    
ท่านคิดวา่นโยบายการเลื่อนต าแหน่งของบริษัทมีความ
ยุติธรรมและเหมาะสม 

 
   .811 

  

ท่านคิดวา่การท างานที่ SCG มีโอกาสก้าวหน้ามากกว่าที่
อื่น 

 
   .795 

  

ท่านคิดวา่ระบบวิธีในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งของ
บริษัทเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ 

 
   .739 

  

ท่านคิดวา่ตนเองมีโอกาสที่จะได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

 
.417   .661 

  

ท่านรับทราบนโยบายของเครือฯ จากผู้บริหารระดบัสูง
อย่างชัดเจน 

 
    .833 

 

ผู้บริหารและคณะจัดการของเครือฯเป็นแบบอย่างที่ดีใน
การปฏิบัติงาน 

 
    .829 

 

ท่านยึดถือนโยบายของเครือฯเป็นที่ตัง้ และปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

 
    .775 

 

ท่านพงึพอใจกับนโยบายและการบริหารงานของเครือฯ      .751  

ท่านมโีอกาสได้รบัการฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ       .892 
บริษัทสนับสนุนให้พนักงานเข้ารับการอบรม สัมมนา 
อย่างเหมาะสมและสม่ าเสมอ 

 
     .890 

องค์กรมีการจัดโปรแกรมและให้โอกาสในการพัฒนา
ทักษะความรู้ในรูปแบบตา่งๆ อย่างต่อเนื่อง 

 
     .850 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ นางสาวศศิ อ่วมเพ็ง 
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บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) 
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