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อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ธนวัต ลิมปพาณิชยกุล 

ปการศึกษา 2559 

 

บทคัดยอ 

 

ในปจจุบันภาคการบริการโดยรวมของประเทศไทยถือเปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจ และมีสัดสวนในการจางงานสูง โดยเฉพาะธุรกิจภาคการทองเที่ยวที่สามารถจําแนก

ออกเปนธุรกิจตางๆ ซึ่งกลุมธุรกิจโรงแรมและภัตตาคารเปนกลุมที่มีบทบาทสําคัญเปนอยางมาก ซึ่งตัว

แปรสําคัญที่ทําใหเกิดการบริการไดน้ัน คือ ทรัพยากรมนุษย การสรรหาหรือการจางงานเขาสูภาค

บริการน้ัน จึงเปนสิ่งที่ตองใหความสําคัญเปนอยางมาก เน่ืองจากตองใชทั้งทักษะและประสบการณที่

สั่งสมมาแปลงสภาพเปนการบริการที่มีประสิทธิภาพสูงสุด แตอีกนัยหน่ึง หลังจากที่ไดมาซึ่งทรัพยากร

มนุษยเขาสูภาคบริการแลว สิ่งที่ตองใหความสําคัญไมนอยไปกวาน้ันคือ การที่จะรักษาบุคลากรน้ัน

เอาไว ซึ่งจากขอมูลการศึกษาในป 2553 รายงานวา ตัวเลขประมาณการอัตราการลาออกจากงาน 

(Turnover Rate) ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยจะอยูที่รอยละ 15-21 ซึ่งเปนอัตราที่คอนขางสูง

ปญหาเรื่องการลาออกจึงเปนสิ่งที่องคการธุรกิจตองตระหนักและใหความสําคัญ เน่ืองจากองคการ

ยอมมีสวนสําคัญตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานอีกทั้งในขณะที่ประเทศไทยกําลังเขาสู

สังคมผูสูงอายุบุคลากรที่มีอยูเดิมเริ่มเกษียณอายุการทํางาน จึงจําเปนที่จะตองแทนที่ดวยบุคลากร

ใหม พนักงานกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ดังน้ันผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาในประเด็นที่เก่ียวของ

กับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือวัดระดับความต้ังใจจะลาออกจากงาน ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับ

ความต้ังใจจะลาออกจากงาน และเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจาก
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งานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน โดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงานกลุมวัยเริ่มทํางานของ

โรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21 – 25 ป จํานวน 380 ราย 

ผลการวิจัย พบวา ระดับความต้ังใจจะลาออกของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน

ของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS อยูในระดับปานกลาง เมื่อนําระดับความต้ังใจจะลาออก

มาวิเคราะหหาความสัมพันธกับขอมูลทั่วไปจะพบวา เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได

เฉลี่ยตอเดือน และประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน ซึ่งในแตละกลุมของตัวแปรมีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญ ในขณะที่การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรความยุติธรรมในองคการ 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจะพบวา มีเพียงความ

ยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐานเทาน้ันที่สงผล

ตอความต้ังใจจะลาออกของพนักงานบริการกลุมดังกลาว 

 

คําสําคัญ: พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน, ความยุติธรรมในองคการ, ความพึงพอใจในงาน, ความ

ผูกพันตอองคการ, ความต้ังใจจะลาออก 
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ABSTRACT 

 

Recently, overall services sectors in Thailand are the main sectors to 

drive Thai’s economics with the high rate of employment. Especially, in travel sectors 

which human resources is the crucial factor to drive in hotels and restaurant in term 

of services. Therefore, to recruit or employ individuals to work in this sector, quality 

and experiences’ candidates have to be focused. After the recruitment, the 

important issue to consider is how to keep them continue working in the same 

organization. As the study from 2010, said the turnover rate in hotel industry in 

Thailand is 15-21 percent which is pretty high. As the result, resign is the important 

issue which companies have to aware of it because the organization isone of the 

reason why the employee would like to leave. Nowadays, Thailand becomesaging 

society and the existed employees are also retiring. The companies have to solve 

this problem by hiring new employee which they are first jobber. Consequently, 

researchers will investigate about the intention to quit the jobs in people who are 

working in services industry. 

Objectives in this research are to measuring the level of intention to quit 

their job by investigate through relationship between organizationaljustice, job 

satisfactions and organizational commitment and purpose solutions to manage this 

problem in employee who just begin to work. 380 Employees who are 21-25 years 

old and just working in hotels which are located nearby BTSwill be used as samples. 
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The result of the investigate is the level of intention to quit in employees 

who work nearby BTS stations is medium. When analyzed the intention to quit and 

the relationship between genders, ages, status, educations, average of income and 

experiences of changing jobs, in each group they have different significant. Also, 

during analyzed organizational justice and job satisfaction and organization 

commitment, it has found out that only Distributive Justice, Continuance 

Commitment and Normative Commitmentare significant to the intention to quit. 

 

Keywords: first jobber, organizational justice, job satisfactions, organizational 

commitment, intention to quit 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

งานวิจัยฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เน่ืองจากไดรับความอนุเคราะห และคําแนะนํา

จากอาจารยที่ปรึกษาและกรรมการ ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ธนวัต ลิมปพาณิชยกุล 

อาจารยที่ปรึกษา และผูชวยศาสตราจารย ดร. สมบูรณ กุลวิเศษชนะ กรรมการ ที่ใหความกรุณาสละ

เวลามาเปนที่ปรึกษาและกรรมการ แกไขขอบกพรองตางๆ ใหกับงานวิจัยฉบับน้ี 

รวมไปถึง ขอขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ใหความกรุณามอบความรูความสามารถ

ในการนําทักษะมาประยุกตใชในงานวิจัยฉบับน้ี ขอขอบพระคุณเจาหนาที่โครงการทุกทานที่คอย

ประสานงานใหความชวยเหลือดวยดีเสมอมา ขอขอบพระคุณโรงแรมกลุมตัวอยางและผูตอบ

แบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือและสละเวลารวมตอบแบบสอบถาม ทายที่สุด ขอขอบพระคุณ

เพ่ือนๆ พ่ีๆ นองๆ และครอบครัว ที่คอยสนับสนุน ใหกําลังใจ และอยูเคียงขางกันมาโดยตลอด 

สุดทายน้ี ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวา งานวิจัยฉบับน้ีจะเปนประโยชนตอผูที่สนใจใน

ประเด็นที่เก่ียวของกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) หากงานวิจัยฉบับน้ีมีขอบกพรองประการใด ผูวิจัยขออภัยมา ณ ที่น้ีดวย 

 

 

นายภัทรพัน ลาภเกียรติพร 
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2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ 18 

2.4.2.1 ความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของ Greenberg 18 

2.4.2.2 ความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของ Sheppard, Lewicki  18 

และ Minton  

2.4.2.3 ความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของ Colquitt และคณะ 19 

2.5 เจเนอเรช่ัน (Generation) 19 

2.5.1 ความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) 19 

2.5.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเจเนอเรช่ัน (Generation) 20 

2.5.2.1 เจเนอเรช่ัน (Generation) ตามแนวคิดของ Zemke และคณะ 20 

2.5.2.2 เจเนอเรช่ัน (Generation) ตามแนวคิดของ ศรีกัญญา มงคลศิร ิ 22 

2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 24 

2.6.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการลาออก 24 

2.6.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 25 

2.6.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน 26 
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2.6.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ 28 

2.6.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจเนอเรช่ัน (Generation) 29 

2.7 กรอบแนวคิด 34 

 

บทที่ 3 วิธีการวิจัย 35 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 35 

3.1.1 ประชากร 35 

3.1.2 กลุมตัวอยาง 35 

3.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 38 

3.2.1 ตัวแปรอิสระ 38 

3.2.2 ตัวแปรคั่นกลาง 38 

3.2.2.1 ความพึงพอใจในงาน 9 องคประกอบ 38 

3.2.2.2 ความผูกพันตอองคการ 3 องคประกอบ 39 

3.2.3 ตัวแปรตาม 39 

3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 39 

3.3.1 ขอมูลทั่วไป 39 

3.3.2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความยุติธรรมในองคการ 39 

3.3.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 40 

3.3.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ 40 

3.3.5 ขอมูลระดับความต้ังใจจะลาออก 41 

3.3.6 ขอเสนอแนะ 41 

3.4 การทดสอบเครื่องมือ 42 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 42 

3.6 การวิเคราะหขอมูล 42 

 

บทที่ 4 ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 44 

 

4.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 44 

4.2 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปรที่ใชในการวิจัย 47 

4.2.1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความยุติธรรมในองคการ 47 
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4.2.1.1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความยุติธรรมในองคการ 48 

ดานผลตอบแทน  

4.2.1.2 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความยุติธรรมในองคการ 50 

ดานการกําหนดผลตอบแทน  

4.2.1.3 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความยุติธรรมในองคการดานระบบ 52 

4.2.2 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความพึงพอใจในงาน 53 

4.2.3 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความผูกพันตอองคการ 55 

4.2.3.1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความผูกพันดานจิตใจ 56 

4.2.3.2 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความผูกพันดานการคงอยู 57 

4.2.3.3 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความผูกพันดานบรรทัดฐาน 58 

4.2.4 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความต้ังใจจะลาออกจากงาน 59 

4.3 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออก 60 

4.3.1 ความสัมพันธระหวางเพศกับความต้ังใจจะลาออก 60 

4.3.2 ความสัมพันธระหวางอายุกับความต้ังใจจะลาออก 60 

4.3.3 ความสัมพันธระหวางสถานภาพกับความต้ังใจจะลาออก 62 

4.3.4 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความต้ังใจจะลาออก 64 

4.3.5 ความสัมพันธระหวางรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความต้ังใจจะลาออก 66 

4.3.6 ความสัมพันธระหวางประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงานกับความต้ังใจ 69 

จะลาออก  

4.4 การวิเคราะหการถดถอย 70 

4.4.1 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความพึงพอใจ 70 

ในงาน  

4.4.2 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความผูกพัน 72 

ตอองคการ  

4.4.2.1 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับ 72 

ความผูกพันดานจิตใจ  

4.4.2.2 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับ 74 

ความผูกพันดานการคงอยู  

4.4.2.3 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับ 76 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน  
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4.4.3 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ 78 

องคการ  

4.4.3.1 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับ 78 

ความผูกพันดานจิตใจ  

4.4.3.2 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับ 80 

ความผูกพันดานการคงอยู  

4.4.3.3 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับ 82 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน  

4.4.4 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจ 84 

ในงาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออก  

 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 89 

 

5.1 สรุปผลการวิจยั 90 

5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 90 

5.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปรที่ใชในงานวิจัย 90 

5.1.2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความยุติธรรมในองคการ 90 

5.1.2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความพึงพอใจในงาน 90 

5.1.2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความผูกพันตอองคการ 91 

5.1.2.4 ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความต้ังใจจะลาออก 91 

5.1.3 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปกบัความต้ังใจจะลาออก 91 

5.1.3.1 เพศ 91 

5.1.3.2 อายุ 91 

5.1.3.3 สถานภาพ 92 

5.1.3.4 ระดับการศึกษา 92 

5.1.3.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 92 

5.1.3.6 ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน 92 

5.1.4 ผลการวิเคราะหการถดถอย 93 

5.1.4.1 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับ 93 

ความพึงพอใจในงาน  
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5.1.4.2 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับ 93 

ความผูกพันตอองคการ  

5.1.4.3 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับ 95 

ความผูกพันตอองคการ  

5.1.4.4 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความต้ังใจจะลาออกกับ 96 

ความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน  

ตอองคการ  

5.2 ขอเสนอแนะ 97 

5.2.1 ขอเสนอแนะตอองคการ 97 

5.2.1.1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 97 

5.2.1.2 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 97 

5.2.1.3 ความผูกพันดานการคงอยู 98 

5.2.2 ขอจํากัดงานวิจัย 98 

5.2.3 ขอเสนอแนะแนวทางในการศึกษาวิจัยตอเน่ือง 98 

 

รายการอางอิง 99 

 

ภาคผนวก 104 

 

ประวัติผูเขียน 112 
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สารบญัตาราง 

 

ตารางที่ หนา 

1.1 โครงสรางการกระจายตัวของ GDP ภาคการบริการ ป 2556 2 

2.1 สรุปการทบทวนวรรณกรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 31 

4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 44 

4.2 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการ 47 

4.3 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการ 48 

ดานผลตอบแทน  

4.4 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการ 50 

ดานการกําหนดผลตอบแทน  

4.5 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการ 52 

ดานระบบ  

4.6 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน 53 

4.7 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ 55 

4.8 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานจิตใจ 56 

4.9 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานการคงอยู 57 

4.10 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานบรรทัดฐาน 58 

4.11 คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจากงาน 59 

4.12 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามเพศ 60 

4.13 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามอายุ 60 

4.14 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออก 61 

ที่มีอายุแตกตางกัน  

4.15 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามสถานภาพ 62 

4.16 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออก 63 

ที่มีสถานภาพแตกตางกัน  

4.17 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตาม 64 

ระดับการศึกษา  

4.18 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออก 65 

ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  
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4.19 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามรายไดเฉลี่ย 66 

ตอเดือน  

4.20 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออก 67 

ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน  
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ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน  

4.22 การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของ 70 

ความพึงพอใจ  

ในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ  

4.23 คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะห 71 

การถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ  

4.24 การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพัน 72 
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กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ  
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

จากขอมูลโครงสรางผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP: Gross Domestic Product) 

ต้ังแตป พ.ศ. 2552-2556 พบวา ภาคการบริการมีสัดสวนรอยละของมูลคา GDP รวม สูงเปนอันดับ 

2 รองจากภาคการผลิตและมีแนวโนมเพ่ิมสูงขึ้นอยางตอเน่ือง โดยในป พ.ศ. 2556 รอยละ 12.0 เปน

มูลคาที่เกิดจากภาคการเกษตร ขณะที่อีกรอยละ 88.0 เปนผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศที่เกิดจาก

ภาคนอกการเกษตร และเมื่อพิจารณาโครงสราง GDP ของภาคนอกการเกษตรจะเห็นไดวา ภาค

บริการมีสัดสวนคิดเปนรอยละ 32.5 ในขณะที่ภาคการผลิตมีสัดสวนคิดเปนรอยละ 32.9 แตกตาง

เพียงรอยละ 0.4 ดังภาพที่ 1.1 

 

 
 

ภาพที่ 1.1 โครงสราง GDP ของประเทศ จําแนกตามกจิกรรมทางเศรษฐกิจ ป 2552-2556. 

ที่มา:รายงานสถานการณวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ป 2557 (น. 8), โดย สํานักงานสงเสริม

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2557. 

 

เมื่อมองลึกลงไปในมูลคา GDP ของภาคบริการแลวน้ัน จะพบวา ในป พ.ศ. 2556 ภาค

บริการในสาขาโรงแรมและภัตตาคารมีมูลคาสูงถึง 668,736.0 ลานบาท มีสัดสวนคิดเปนรอยละ 20.1
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ของมูลคา GDP ในภาคบริการทั้งหมด รองจากภาคบริการในสาขาการขนสงและสื่อสารที่มีมูลคา 

847,498.0 ลานบาท มีสัดสวนคิดเปนรอยละ 25.5 ดังตารางที่ 1.1 

 

ตารางที่ 1.1 

 

โครงสรางการกระจายตัวของ GDP ภาคการบริการ ป 2556 

สาขาการบรกิาร 
มูลคา 

 (ลานบาท) 

สัดสวนตอทั้งหมด 

 (รอยละ) 

โรงแรมและภัตตาคาร 668,736.0 20.1 

ขนสงและสื่อสาร 847,498.0 25.5 

อสังหาริมทรัพย 275,968.0 8.3 

ตัวกลางทางการเงิน 595,237.0 17.9 

บริการอ่ืนๆ 173,168.0 5.2 

การศึกษา 525,163.0 15.8 

บริการสาธารณสุข 226,730.0 6.8 

บริการคนรับใชในบาน 12,201.0 0.4 

รวม 3,324,701.0 100.0 

หมายเหตุ. จาก รายงานสถานการณวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ป 2557 (น. 8), โดย 

สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2557. 

 

ในปจจุบัน ภาคการบริการโดยรวมของประเทศไทยถือเปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจ มีสัดสวนตอผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP: Gross Domestic Product) ประมาณ

รอยละ 50 และมีสัดสวนการจางงานสูงถึงประมาณรอยละ 50 ของการจางงานรวมโดยเฉพาะภาค

การทองเที่ยว ถึงแมจะมีสัดสวนเพียงรอยละ 17 ของ GDP แตกลับเปนสวนที่ชวยพยุงเศรษฐกิจไทย

ใหประคองตัวตอไปได (วินัสยา สุริยาธานินทร, 2558) 

ธุรกิจภาคการทองเที่ยวสามารถจําแนกออกเปนธุรกิจตางๆ เชน ธุรกิจโรงแรมและ

ภัตตาคาร ธุรกิจสื่อสารและขนสง ธุรกิจการคาของที่ระลึกและสินคาพ้ืนเมือง เปนตน ซึ่งกลุมธุรกิจ

โรงแรมและภัตตาคารถือเปนกลุมที่มีบทบาทสําคัญในธุรกิจภาคการทองเที่ยวไทย และมีสวนสราง

มูลคาใหธุรกิจอ่ืนๆ มีมูลคารวมสูงเปนอันดับสอง รองจากกลุมธุรกิจการสื่อสารและขนสง (แผนพัฒนา

การทองเที่ยวแหงชาติ พ.ศ. 2555-2559, 2554, น. 12) ซึ่งตัวแปรสําคัญที่ทําใหเกิดการบริการไดน้ัน 

คือ ทรัพยากรมนุษย การสรรหาหรือการจางงานเขาสูภาคบริการน้ัน จึงเปนสิ่งที่ตองใหความสําคัญ



Ref. code: 25595802030881DCRRef. code: 25595802030881DCRRef. code: 25595802030881DCR

 

 

3 

 

เปนอยางมาก เน่ืองจากตองใชทั้งทักษะและประสบการณที่สั่งสมมาแปลงสภาพเปนการบริการที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือสรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการน้ันๆ แตอีกนัยหน่ึง หลังจากที่ไดมาซึ่ง

ทรัพยากรมนุษยเขาสูภาคบริการแลว สิ่งที่ตองใหความสําคัญไมนอยไปกวาน้ันคือ การที่จะรักษา

บุคลากรน้ันเอาไว ซึ่งจากขอมูลการศึกษาในป 2553 ของบริษัท ฮิววิทแอสโซซิเอทส (ประเทศไทย) 

จํากัด องคการระดับโลกที่ใหคําปรึกษาดานทรัพยากรมนุษย รายงานวา ตัวเลขประมาณการอัตรา

การลาออกจากงาน (Turnover Rate) ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยจะอยูที่รอยละ 15-21 ซึ่งเปน

อัตราที่คอนขางสูงเมื่อเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ที่เฉลี่ยอยูที่รอยละ 8 (อรรจนา เกตุแกว 

และ อัฎฐมา นิลนพคุณ, 2558, น. 2-3) 

ปญหาเรื่องการลาออกจึงเปนสิ่งที่องคการธุรกิจตองตระหนักและใหความสําคัญ 

เน่ืองจากการลาออกน้ันกอใหเกิดผลกระทบในหลายๆ ดาน ทั้งตอองคการ กลุมทํางาน เพ่ือนรวมงาน 

และตอตนเอง ซึ่งในดานผลกระทบตอองคการน้ัน การจะไดมาซึ่งบุคลากรที่เปนทรัพยากรที่มีคุณคา

สูงสุดได ตองเริ่มต้ังแตการสรรหา คัดเลือก วาจาง ฝกอบรมและพัฒนา ดังน้ันเมื่อบุคลากรลาออก

จากงาน องคการจึงสูญเสียคาใชจายจํานวนมากที่ไดลงทุนไปแลว และตองเสียคาใชจายในการลงทุน

ครั้งใหมกับบุคลากรที่ตองหามาทดแทน (ปกรณ ลิ้มโยธิน, 2555) 

องคการยอมมีสวนสําคัญตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน ไมวาจะเปน

ปจจัยทางดานนโยบายและการบริหารงานขององคการ สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน สัมพันธภาพกับ

ผูบังคับบัญชา คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ความสมดุลระหวาง

งานและชีวิตสวนตัว ความมั่นคงในการทํางาน โอกาสกาวหนาและเติบโตในการทํางาน ช่ือเสียงของ

บริษัท หรือความยุติธรรมในองคการ และปจจัยอ่ืนๆ อีกมายมาย ซึ่งอาจสงผลตอความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันตอองคการ อันนําไปสูความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน (สุทัสสา วิไล

เจริญตระกูล, 2554) 

อีกทั้งในขณะที่ประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมผูสูงอายุบุคลากรที่มีอยูเดิมเริ่มเกษียณอายุ

การทํางาน จึงจําเปนที่จะตองแทนที่ดวยบุคลากรใหม พนักงานกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ที่

อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณทํางาน 0-4 ป) ถูกจัดอยูในกลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation 

Y) คือกลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2520-2542 (ปจจุบัน พ.ศ. 2559 จะมีอายุอยูในชวง 17-39 ป) 

(Wong et al., 2008, อางถึงใน เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) ซึ่งอาจจะมีลักษณะเหมือน

หรือแตกตางกับกลุมเจเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) คือกลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2507-2519 

(ปจจุบัน พ.ศ. 2559 จะมีอายุอยูในชวง 40-52 ป) (SHRM, 2004; Bell and Narz, 2007, อางถึงใน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) หรือกลุมอ่ืนๆ 

ถึงแมวาจะมีการศึกษาวิจัยในประเด็นดังกลาวมาบางแลวในอดีต แตเปนการศึกษาใน

ภาพรวมของการต้ังใจจะลาออกจากงาน ยังไมไดมีการศึกษาเฉพาะกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 
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และดวยยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว สงผลใหงานวิจัยที่ผานมาอาจจะไมสามารถสะทอน

ขอมูลที่เปนจริงในปจจุบันได ดังน้ันการศึกษาในประเด็นที่เก่ียวของกับความต้ังใจจะลาออกจากงาน

ของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) เพ่ือที่จะเขาใจและปรับปรุงองคการใหสามารถ

รักษาบุคลากรอันเปนกําลังสําคัญของธุรกิจภาคบริการไวใหได 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1. เพ่ือวัดระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) 

3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 

ของธุรกิจโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณทํางาน 0-

4 ป) โดยเก็บขอมูลในเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2559 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย แบงออกเปน 

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก ความยุติธรรมในองคการ 

2. ตัวแปรคั่นกลาง ไดแก 

 2.1 ความพึงพอใจในงาน 

 2.2 ความผูกพันตอองคการ 

3. ตัวแปรตาม ไดแก ความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

 

1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

1. ทําใหทราบถึงระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่ม

ทํางาน (First Jobber) เพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูที่เกี่ยวของในการวางแผนรับมือ 
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2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) เพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูที่เกี่ยวของในการปรับปรุงและพัฒนา 

3. ทําใหทราบถึงแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกของพนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) เพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูที่เกี่ยวของในการบริหารจัดการ 

 

1.5 นิยามศัพท 

 

1. ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานในองคการถึงการไดรับการ

ปฏิบัติอยางยุติธรรมในทุกๆ ดาน ไมวาจะเปนการใหรางวัลหรือการลงโทษแกพนักงานผานการจัดสรร

ผลตอบแทนจากองคการ เปนตน 

2 ความพึงพอใจในงาน หมายถึงความรูสึกของพนักงานตอหนาที่การงานในเชิงบวก

เมื่อตัวเองบรรลุความคาดหวังตามตองการ 

3. ความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกของพนักงานอันเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

มีความจงรักภักดี หรือมีทัศนคติที่ดีตอองคการ 

4. ความต้ังใจจะลาออกจากงาน หมายถึง ความต้ังใจทางความคิดหรือพฤติกรรมที่มี

การไตรตรองอยางรอบคอบที่อยากจะออกจากองคการอยางถาวรในเวลาใดเวลาหน่ึง ซึ่งเปนผลมา

จากปจจัยตางๆ ไมวาจะเปนปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรม หรือปจจัยองคการ เปน

ตน โดยความต้ังใจจะลาออกจากงานขางตน อาจจะยังไมไดลาออกจริง แตอาจสงผลใหลาออกจริงได

ในอนาคต (ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557) 

5. พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) หมายถึง กลุมพนักงานโรงแรมที่

อยู ในชวงอายุ 21-25 ป  (ประสบการณทํางาน 0-4 ป ) ซึ่ งถูกจัดอยู ในกลุม เจเนอเรช่ันวาย 

(Generation Y) 

6. เจเนอเรช่ัน (Generation) หมายถึงยุคสมัยของกลุมคนแบงตามชวงอายุ ซึ่งใน

งานวิจัยช้ินน้ีจะกลาวถึง 2 กลุมเจอเนเรช่ัน (Generation) ดังน้ี 

6.1 เจเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงปพ.ศ. 2507-

2519 (ปจจุบัน พ.ศ. 2559 จะมีอายุอยูในชวง 40-52 ป) (SHRM, 2004; Bell and Narz, 2007, 

อางถึงใน เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) 

6.2 เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2520-

2542(ปจจุบัน พ.ศ. 2559 จะมีอายุอยูในชวง 17-39 ป) (Wong et al., 2008, อางถึงใน เดชา เดชะ

วัฒนไพศาล และคณะ, 2557) 
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7. ธุรกิจโรงแรม หมายถึง สถานที่พัก ที่จัดต้ังขึ้นโดยมีวัตถุประสงคในทางธุรกิจเพ่ือให

บริการที่พักช่ัวคราวสําหรับคนเดินทางหรือบุคคลอ่ืนใดโดยมีคาตอบแทน ซึ่งไมรวมการใหบริการที่พัก

ช่ัวคราวแบบไมแสวงหากําไร หรือที่พักแบบคิดคาบริการเปนรายเดือนขึ้นไปเทาน้ัน (พระราชบัญญัติ

โรงแรม, 2547) 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเปนการศึกษา “ความยุติธรรมในองคการกับความต้ังใจจะ

ลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber)” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษา โดยนําเสนอเน้ือหาตามหัวขอดังตอไปน้ี 

1. การลาออกจากงาน 

2. ความผูกพันตอองคการ 

3. ความพึงพอใจในงาน 

4. ความยุติธรรมในองคการ 

5. เจเนอเรช่ัน (Generation) 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

7. กรอบแนวคิด 

 

2.1 การลาออกจากงาน 

 

2.1.1 ความหมายของการลาออก 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณ ฑิตยสถาน (2554) ได ใหความหมายวา  

“การลาออก หมายถึง การขออนุญาตใหพนจากสภาพที่ดํารงอยู” ในขณะที่ Pigor & Meyers, 

1973, อางถึงใน ปกรณ ลิ้มโยธิน, 2555, น.16 ไดใหความหมายวา “การลาออก หมายถึง การ

เคลื่อนไหวหรือเปลี่ยนแปลง (Movement) ของบุคลากรในการเขาและออกจากองคการ โดย

ครอบคลุมการเขาทํางาน (Job Accessions) และการออกจากงาน (Job Separations)” และ 

Sayless & Strauss, 1977, อางถึงใน สุวลักษณ แสนภักดี, 2550 ไดใหความหมายวา “การลาออก 

หมายถึง การที่องคการสิ้นสุดการวาจางพนักงาน ซึ่งเปนผลทําใหพนักงานตองออกจากองคการไป

ดวย และในขณะเดียวกันก็จะมีการวาจางพนักงานคนใหมเขามาแทน โดยพนักงานที่มาทํางานแทน

น้ัน อาจเปนพนักงานใหมที่ไมเคยทํางานกับองคการน้ีมากอน หรืออาจเปนพนักงานเกาที่กลับเขามา

ทํางานกับองคการอีกครั้งหน่ึงก็ได” 

จากความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 และ

นักวิชาการตางๆ ขางตน สามารถสรุปความหมายของการลาออกไดวา การลาออก หมายถึง การขอ

อนุญาตในการเคลื่อนไหวหรือเปลี่ยนแปลงของบุคลากรใหพนจากสภาพที่ดํารงอยู ถือเปนการสิ้นสุด

การวาจางพนักงาน ซึ่งในขณะเดียวกันก็จะมีการวาจางพนักงานคนใหมเขามาแทนที่พนักงานเดิม 
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ในขณะที่ความหมายของความต้ังใจจะลาออกจากงานมี Tedd & Meyer 

(1993) ไดใหความหมายถึงความต้ังใจจะลาออกจากงานไววา เปนความคิดที่จะลาออกจากการทํางานใน

ปจจุบัน และมีความคิดที่จะหางานอ่ืนทําดวย ในขณะที่ Kong et al. (2004) ไดใหความหมายไววา 

เปนความต้ังใจของพนักงานในการที่จะลาออกจากหนวยที่ปฏิบัติงานอยูโดยสมัครใจ ซึ่งไมรวมถึงการ

ถูกไลออกจากงาน อีกทั้งยังมี Nadiri &Tanova (2010) ไดใหความหมายไววา เปนความนาจะเปนใน

ระยะเวลาอันใกลที่พนักงานจะตัดสินใจลาออกจากงานที่ทําอยู และ ปกรณ ลิ้มโยธิน (2555, น.17) 

ไดใหความหมายไววา เปนความคิดที่ตองการจะลาออกจากการเปนพนักงานในงานที่ตนปฏิบัติงานอยู

เมื่อมีโอกาส เพ่ือไปทํางานทีอ่ื่น หรือเปลี่ยนอาชีพในอนาคตอันใกล 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของความต้ังใจจะลาออกจาก

งานไดวา ความต้ังใจจะลาออกจากงาน หมายถึง ความนาจะเปนทางความคิดหรือความต้ังใจที่จะ

ลาออกจากการทํางานในปจจุบันโดยสมัครใจเมื่อมีโอกาส เพ่ือไปทํางานที่อ่ืน หรือเปลี่ยนอาชีพ ซึ่งไม

รวมถึงการถูกไลออกจากงาน 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการลาออก 

ในแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการลาออกน้ัน มีนักวิชาการหลายทานไดศึกษา

และเสนอตัวแบบของกระบวนการลาออกจากงานไวหลายตัวแบบที่นาสนใจ ดังตอไปน้ี 

2.1.2.1 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ March & Simon 

March & Simon (1958) ไดเสนอแนวคิดในการลาออกจากงานวา การ

ลาออก ประกอบไปดวย 2 องคประกอบ คือ การตระหนักถึงความตองการลาออก และการตระหนัก

ถึงความสะดวกในการเปลี่ยนงาน เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางานที่มีสงผลจาก 3 ปจจัย 

ไดแก ทัศนคติเก่ียวกับงานที่ทํา การคาดการณถึงผลที่ไดจากงาน และการพิจารณาบทบาทที่ไดรับ

มอบหมาย สะทอนออกมาในรูปแบบความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งเมื่อนํามาพิจารณารวมกับความ

เปนไปไดที่จะเปลี่ยนงานกับองคการภายนอก จึงจะตระหนักถึงความตองการลาออกจากงาน หรือ

เปลี่ยนงาน 

 
ภาพที่ 2.1 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ March & Simon 

ที่มา: J.R. March & H. A. Simon, Organization (New York: Wiley, 1958), p. 99. 
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2.1.2.2 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Price 

Price (1977) ไดเสนอแนวคิดการลาออกจากงานวา การลาออกมีผลมา

จากความพึงพอใจในงานที่สงผลจาก 5 ปจจัย คือ 

(1) ระดับของการจายคาตอบแทน 

(2) ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน หรือการมีสวนรวมในองคการ 

(3) เครื่องมือที่ใชในการติดตอสื่อสารในการปฏิบัติงาน 

(4) การติดตอสื่อสารอยางเปนทางการ 

(5) การรวมอํานาจ 

ซึ่งปจจัยที่ (1) – (4) น้ัน จะมีความสัมพันธในเชิงบวกกับระดับความพึง

พอใจในงาน ในขณะที่ปจจัยที่ (5) น้ัน จะมีความสัมพันธในเชิงลบกับระดับความพึงพอใจในงาน 

นอกจากน้ียังนําโอกาสในการเปลี่ยนงานมาพิจารณารวมดวย โดยที่ Price ไดเสนอแนวคิดเบ้ืองตนไว

วา ความไมพึงพอใจในงานจะมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนงานไดก็ตอเมื่อ บุคคลน้ันมีโอกาสในการเลือก

งานใหมสูง 

 

 

ภาพที่ 2.2 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Prince 

ที่มา: Jame L. Princ, The Study of Turnover (Iowa: Iowa State University, 1977). 

 

2.1.2.3 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Bluedorn 

Bluedorn (1982) ไดศึกษาและทดสอบตัวแบบของ Price และได

นําเสนอตัวแบบที่ปรับปรุงขึ้นใหม โดยมองวาโอกาสในการเลือกงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึง

พอใจในงานเชนเดียวกับ 5 ปจจัยที่ Price ไดนําเสนอไว ดวยเหตุผลที่วา จะเกิดการเปรียบเทียบ

ระหวางองคการที่ทําอยูในปจจุบันกับองคการอ่ืนๆ 
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ภาพที่ 2.3 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Bluedorn 

ที่มา: Allen C. Bluedorn, Human Relation, 1982. 

 

2.1.2.4 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Decotiis& Summers 

Decotiis & Summers (1987) ไดศึกษาและเสนอเพ่ิมความผูกพันตอ

องคการวาเปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงาน โดยมีความพึงพอใจในงานเปนสวนหน่ึงที่

สงผลตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งความผูกพันตอองคการตามตัวแบบของ Decotiis & Summers 

ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังน้ี 

(1) คุณลักษณะเชิงบุคคล ประกอบดวย อายุ เพศ การศึกษา เปนตน 

(2) คุณลักษณะเชิงสถานการณ ประกอบดวย โครงสรางองคการ 

กระบวนการขององคการ และบรรยากาศขององคการ 

(3) ความพึงพอใจในงาน 

(4) ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

(5) ผลประโยชนขององคการ 

จากผลการศึกษาทดลองตัวแบบขางตนพบวา ความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายความตองการลาออกจากงานโดยสมัครใจได 

 



Ref. code: 25595802030881DCRRef. code: 25595802030881DCRRef. code: 25595802030881DCR

 

 

11 

 

 

ภาพที่ 2.4 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Decotiis and Summers 

ที่มา: Thomas A. Decotiis and Timothy P, Summers, Human Relations, 1987. 

 

2.1.2.5 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Robert, Hurinและ 

Rousseau 

Robert, Hurin และ Rousseau (1978) ไดศึกษาและทดสอบตัวแบบ

จากงานของ Price, Mobley และตัวแบบความผูกพันตอองคการเขารวมกัน โดยสามารถแบงเปน

ปจจัยที่สงผลในเชิงบวกตอความพึงพอใจในงาน ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความเปนทางการ 

เครื่องมือที่ใชในการติดตอสื่อสาร ความยุติธรรม ผลตอบแทน ความกลมกลืนของสมาชิก ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน และอายุ ในขณะที่แบงปจจัยที่สงผลในเชิงลบตอความพึงพอใจในงาน ไดแก การ

รวมอํานาจ ความจําเจ โอกาสในการปฏิบัติงานองคการปจจุบัน โอกาสในการปฏิบัติงานองคการใน

อดีต ความขัดแยงในบทบาท อีกทั้งยังมีปจจัยการศึกษาและสถานภาพสมรสที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในงาน ซึ่งความพึงพอใจในงานน้ันสงผลในเชิงบอกตอความผูกพันตอองคการ แตความผูกพันตอ

องคการกลับสงผลในเชิงลบตอการคนหางาน นําไปสูผลในเชิงบวกตอความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

และการลาออกจากงานในที่สุด 
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ภาพที่ 2.5 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Robert, Hurinและ Rousseau 

ที่มา: Allen C. Bluedorn, Human Relations, 1982. 
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2.2 ความผูกพันตอองคการ 

 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

ตาม Becker & Howard (1960) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถึง การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง นําตนเองเขาไปผูกมัดกับการกระทําหรือพฤติกรรม

บางอยาง อันเน่ืองมาจากพนักงานบุคคลน้ันไดลงทุนทั้งแรงและเวลาไปกับสิ่งน้ัน ขณะที่ Steer 

(1977) ไดใหความหมายวา เปนความรูสึกของพนักงานที่แสดงวาเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มีแนวคิด 

คานิยม พฤติกรรมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคการ มีสวนรวมกับองคการ เต็มใจที่จะอุทิศ

กําลังกายและกําลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการ และมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ

องคการตอไป และ Mowday (1982) ไดใหความหมายวา เปนพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกถึง

ความจงรักภักดีตอองคการมากกวาปกติ ซึ่งเปนแรงผลักดันใหพนักงานเต็มใจ ทุมเท และอุทิศตนให

การทํางานใหแกองคการ รวมไปถึง Gubman (1998) ไดใหความหมายวา เปนการทุมเททั้งพลังกาย

และใจอยางเต็มที่ และเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ใหกับการทํางานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งสามารถแสดงออกมา

ไดในหลายรูปแบบ 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอองคการ ได

วา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงที่แสดงออกถึงความ

เปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ มีแนวคิด คานิยม และพฤติกรรมที่สอดคลองกับองคการ รวมไปถึง

การแสดงออกถึงความจงรักภักดี ทุมเททั้งแรงกายแรงใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการ และมีความ

ปรารถนาที่จะทํางานในองคการตอไป 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

   ในแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันตอองคการน้ัน มีนักวิชาการและผู

ศึกษาวิจัยไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการไวอยางนาสนใจ ดังตอไปน้ี 

2.2.2.1 ความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Buchanan 

Buchanan (1974) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการวา 

ประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ (Identification) คือ 

การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง รูสึกวามีวัตถุประสงค เปาหมาย และคานิยมสอดคลองกับองคการ 

สงผลใหมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหแกองคการ 

(2) การมีสวนรวมกับองคการ (Involvement) คือ การที่พนักงาน

บุคคลใดบุคคลหน่ึง มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทอยางเต็มความสามารถเพ่ือ

ผลประโยชนขององคการเสมือนวาเปนสวนหน่ึงกับองคการ 
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(3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) คือ การที่พนักงานบุคคลใด

บุคคลหน่ึง รูสึกยึดมั่นตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู และมีความปรารถนาที่จะทํางานในองคการ

ตอไป 

2.2.2.2 ความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Mowday และคณะ 

Mowday et al. (1979) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ

วา ประกอบไปดวย 2 ดาน ดังน้ี 

(1) ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 

คือ การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง พยายามแสดงออกถึงความสม่ําเสมอหรือความตอเน่ืองใหการ

ปฏิบัติงาน เน่ืองจากกลัวที่จะสูญเสียการเปนสมาชิกสวนหน่ึงขององคการ อันนําไปสูการสูญเสีย

ผลประโยชนจากองคการ 

(2) ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) คือ 

การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง รูสึกถึงความเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ อันเกิดจากการมีความ

เช่ือมั่น การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ รวมไปถึงความเต็มใจที่จะทุมเทปฏิบัติงาน

ใหแกองคการ และความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

2.2.2.3 ความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Allen และ Meyer 

Allen & Meyer (1990) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ

วา ประกอบไปดวย 3 ดาน ดังน้ี 

(1) ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (Affective Commitment) คือ 

การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง รูสึกตองการมีสวนรวมและเปนสวนหน่ึงขององคการ ยึดมั่นใน

องคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกในองคการตอไป 

(2) ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู (Continuance Commitment) 

คือ การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง มีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกในองคการตอไป โดยที่จะมี

การประเมินเพ่ือเปรียบเทียบผลประโยชนระหวางการคงอยูกับการออกจากองคการน้ันไป 

(3) ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

คือ การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง รูสึกถึงสิ่งที่ควรหรือไมควรกระทําเมื่อเขามาเปนสมาชิกใน

องคการ เปนความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานสวนบุคคลที่เก่ียวกับการคงอยูเปนสมาชิกในองคการ

ตอไป 

ทั้งน้ี จากแนวคิดของทั้ง Buchanan, Mowday และ Allen & Meyer 

น้ัน จะเห็นไดวา การแบงกลุมคนตามแนวคิดของทั้งสามทานมีความใกลเคียงกัน แมวาแนวคิดของแต

ละทานจะถูกจัดแบงเปนกลุมแตกตางกัน แตเน้ือหาโดยภาพรวมยังคงกลาวถึงการตองการคงอยูเปน

สมาชิกในองคการตอไป 
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2.3 ความพึงพอใจในงาน 

 

2.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

ตาม Cooper (1958) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การที่

พนักงานไดทํางานที่ตนสนใจ มีสภาพการณทํางานที่ดี รวมไปถึงสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 

พรอมทั้งเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานที่นาพอใจ มีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน อีกทั้ง

ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการอ่ืนๆ ที่ยุติธรรม ขณะที่ Smith et al. (1969) ไดใหความหมายวา 

เปนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในแตละบุคคลที่มีพ้ืนฐานและประสบการณที่

แตกตางกัน อันจะสงผลตอความคาดหวังที่ ไดจากการปฏิบัติงาน และ Steer (1991) ไดให

ความหมายวา เปนความรูสึกตอคุณคาหรือประสบการณที่ไดจากการปฏิบัติงานในทางบวก ระหวาง

ดานทัศนคติที่คาดเดาไดจากพฤติกรรมที่พนักงานบุคคลน้ันไดแสดงออกมา และความคาดหวังที่จะทํา

ใหเกิดความพึงพอใจเมื่อไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวัง รวมไปถึง Spector (1997) ไดให

ความหมายวา เปนความรูสึกที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงสามารถประเมินงานในดานตางๆ ไมวาจะ

เปน ดานลักษณะงาน ดานกฎระเบียบ ดานเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและความกาวหนาในหนาที่การงาน หรือดานผลตอบแทนและสวัสดิการ เปนตน 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของความพึงพอใจในงานไดวา 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงที่สามารถประเมินงานใน

ดานตางๆ เชน ลักษณะงาน หัวหนางาน หรือผลตอบแทน เปนตน โดยพนักงานบุคคลน้ันจะเกิด

ความพึงพอใจเมื่อไดรับการตอบสนองตามความคาดหวัง ซึ่งความคาดหวังของแตละบุคคลมีพ้ืนฐาน

และประสบการณที่แตกตางกัน 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 

ในแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานน้ัน มีนักวิชาการและผู

ศึกษาวิจัยไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานไวอยางนาสนใจ ดังตอไปน้ี 

2.3.2.1 ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham 

Hackman & Oldham (1975) ไดใหแนวคิดเกี่ยวความพึงพอใจในงาน

วาประกอบไปดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง ลักษณะงานที่ไดใชทักษะ

และความสามารถที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 

(2) ลักษณะเฉพาะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่มีความแตกตางจาก

งานทั่วไปอ่ืนๆ จําเปนตองใชทักษะใดทักษะหน่ึงในการปฏิบัติงาน 
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(3) ความสําคัญของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่มีจําเปนหรือสราง

ผลลัพธในวงกวางตอหนวยงานและองคการ 

(4) ความอิสระในการทํางาน หมายถึง โอกาสในการเลือกวิธีหรือ

แนวทางในการปฏิบัติงานดวยตนเอง สามารถใชความคิดริเริ่ม และมีอิสระในการตัดสินใจ 

(5) ขอมูลยอนกลับจากงาน หมายถึง ผลลัพธที่ไดรับการตอบกลับจาก

การปฏิบัติงาน ทําใหทราบถึงคุณภาพของงาน อีกทั้งนําขอมูลมาปรับปรุงการปฏิบัติงานในอนาคต 

2.3.2.2 ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Spector 

Spector (1997) ไดใหแนวคิดเก่ียวความพึงพอใจในงานวาประกอบไป

ดวย 9 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ผลตอบแทน หมายถึง เงินเดือน คาจาง 

(2) การเลื่อนตําแหนง หมายถึง โอกาสในการกาวหนาในหนาที่การงาน 

(3) หัวหนางาน หมายถึง ผูบังคับบัญชาในสายงานที่ปฏิบัติงาน 

(4) สวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน

และคาจาง ทั้งที่อยูในรูปตัวเงินและไมไดอยูในรูปตัวเงิน 

(5) รางวัลจากการปฏิ บั ติงาน หมายถึง รางวัลที่ ไดการผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี หมายรวมถึงคําชมเชย และการไดรับการยอมรับ 

(6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน หมายถึง นโยบาย กฎเกณฑ 

และขอบังคับตางๆ 

(7) เพ่ือนรวมงาน หมายถึง ทีมงานหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของในการ

ปฏิบัติงาน 

(8) ลักษณะงาน หมายถึง หนาที่และความรับผิดชอบของแตละบุคคล 

(9) การสื่อสาร หมายถึง การสื่อสารภายในองคการ 

2.3.2.3 ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Greenberg และ Baron 

Greenberg & Baron, 2000, อางถึงใน ณัฐวรรณ แกวมณี, 2556 ได

ใหแนวคิดเกี่ยวความพึงพอใจในงานวาประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ปจจัยองคการ หมายถึง การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ระบบ

คาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การกระจายความรับผิดชอบ และการบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม 

(2) ลักษณะงาน หมายถึง เน้ืองาน คุณคาของงาน ความทาทายของ

งาน ปริมาณงาน ความหลากหลายของงาน โอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน รวมไปถึง

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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(3) ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ความเช่ือมั่น ความอดทน การนับถือ

ตนเอง สถานภาพ และความอาวุโส 

2.3.2.4 ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Weiten และ Lloyd 

Weiten & Lloyd (2003) ไดใหแนวคิดเก่ียวความพึงพอใจในงานวา

ประกอบไปดวย 6 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) คุณคาของงาน หมายถึง งานที่มีความสําคัญและมีความหมายตอ

องคการ 

(2) ความทาทายและความหลากหลายในงาน หมายถึง งานที่กระตุน

ศักยภาพในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหเรียนรูสิ่งใหมๆ และไดพัฒนาความสามารถอยางตอเน่ือง 

(3) อิสระในการทํางาน หมายถึง โอกาสในการเลือกวิธีหรือแนวทางใน

การปฏิบัติงานดวยตนเอง สามารถใชความคิดริเริ่ม และมีอิสระในการตัดสินใจ 

(4) มิตรภาพและการยอมรับ หมายถึง ความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือน

รวมงานและหัวหนางาน รวมไปถึงการไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน 

(5) ผลตอบแทนที่ ดี หมายถึง คาตอบแทนที่ไดจากการปฏิบัติงาน

เปรียบเทียบกับความคาดหวังของแตละบุคคล 

(6) ความมั่นคง หมายถึง สภาวะความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และหนาที่

การงาน 

ทั้งน้ี จากแนวคิดของทั้ง Hackman & Oldham, Spector, Greenberg 

& Baron และ Weiten & Lloyd น้ัน จะเห็นไดวา แนวคิดของแตละทานมีทั้งความเหมือนและความ

แตกตาง กลาวคือ องคประกอบของความพึงพอใจในงานของนักวิชาการแตละทานแตกตางกันไปตาม

สาขาความรูของนักวิชาการทานน้ันๆ และยุคสมัยของการศึกษา แตในหลายๆ องคประกอบของ

ความพึงพอใจในงานก็ยังมีสวนที่คลายหรือใกลเคียงกันเปนสวนใหญ 

 

2.4 ความยุติธรรมในองคการ 

 

2.4.1 ความหมายของความยุติธรรมในองคการ 

ตาม Organ (1988) ไดใหความหมายวา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง 

การไดรับการปฏิบัติจากองคการและผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม ขณะที่ Moorman (1991) ได

ใหความหมายไววา เปนความรูสึกที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงประเมินวาไดรับการปฏิบัติจาก

องคการดวยความยุติธรรมในดานตางๆ ซึ่งจะสงผลตอตัวแปรในการทํางานอ่ืนๆ และ Folger & 

Cropanzano (1998) ไดใหความหมายไววา เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับกฎเกณฑและบรรทัดฐานทางสังคม
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ที่องคการใชในการควบคุมการจัดสรรผลตอบแทนทั้งการใหรางวัลและการลงโทษแกพนักงาน รวมไป

ถึง Greenberg & Baron (2003) ไดใหความหมายไววา เปนความยุติธรรมระหวางดานกระบวนการ

ตัดสินใจในการแบงปนผลตอบแทน และดานผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจากองคการ 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของความยุติธรรมในองคการ ไดวา ความยุติธรรมใน

องคการ หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงประเมินวาไดรับการปฏิบัติจากองคการ

อยางยุติธรรม ไมวาจะเปนการใหรางวัลหรือการลงโทษแกพนักงานผานการจัดสรรผลตอบแทนจาก

องคการ 

2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความยุติธรรมในองคการ 

ในแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความยุติธรรมในองคการน้ัน มีนักวิชาการและผู

ศึกษาวิจัยไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการไวอยางนาสนใจ ดังตอไปน้ี 

2.4.2.1 ความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของ Greenberg 

Greenberg (1990) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับความยุติธรรมในองคการวา

ประกอบไปดวย 2 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง 

การเปรียบเทียบความเปนธรรม ระหวางผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจากองคการกับสิ่งที่พนักงานได

ทําใหแกองคการ 

(2) ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน (Procedural Justice) 

หมายถึง นโยบาย วิธีการ หรือกระบวนการในการประเมินผลตอบแทนใหแกพนักงานในองคการอยาง

เปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได 

2.4.2.2 ความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของ Sheppard, Lewicki และ 

Minton 

Sheppard & Lewicki & Minton (1992) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความ

ยุติธรรมในองคการวาประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง 

ความถูกตองและความสมดุลในการจัดสรรผลตอบแทนขององคการใหแกพนักงาน 

(2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง 

ความยุติธรรมของกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนขององคการใหแกพนักงาน 

(3) ความยุติธรรมดานระบบ (Systemic Justice) หมายถึง ตัวกําหนด

ของระบบตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคการ สงผลมาจากสภาพแวดลอมขององคการ 
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2.4.2.3 ความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของ Colquitt และคณะ 

Colquitt et al., 2001, อางถึงใน โฆษิณี สุขเกษม, 2557, น.39-40 ได

ใหแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการวาประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความยุติธรรมดานผลลัพธ (Distributive Justice) หมายถึง การ

จัดสรรคาตอบแทนหรือรางวัลขององคการตอพนักงาน โดยใชเกณฑการแบงปนผลตอบแทน ไดแก 

เกณฑดุลยภาพ (Equity) หมายถึง คาตอบแทนหรือรางวัลที่ไดจากการลงมือทําจริง เกณฑเสมอภาค 

(Equality) หมายถึง คาตอบแทนหรือรางวัลที่ไดอยางเทาๆ กัน โดยไมคํานึงถึงความแตกตางระหวาง

บุคคล และเกณฑความตองการ (Need) หมายถึง คาตอบแทนหรือรางวัลที่ขึ้นอยูกับความตองการ

ของแตละบุคคล ซึ่งแตกตางกันออกไป 

(2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง 

วิธีการหรือกระบวนการขององคการที่ใชในการตัดสินคาตอบแทนหรือรางวัลของพนักงานแตละบุคคล 

โดยประกอบไปดวยตัวช้ีวัด 6 ประการ ไดแก 1. ความเสมอภาค 2. ปราศจากอคติ 3. ถูกตองแมนยํา 

4. แกไขไดในกรณีที่มีความผิดพลาด 5. ครอบคลุมในประเด็นที่มีความเก่ียวของ และ 6. ต้ังอยูบน

มาตรฐานทางจริยธรรม 

(3) ความยุติธรรมดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ 

(Interactional Justice) หมายถึง การแสดงออกขององคการที่ใหความสําคัญถึงการเคารพและให

เกียรติตอพนักงาน ในความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ (Interpersonal 

Justice) และการใหขอมูลขาวสารหรือความรูที่จําเปนและนาสนใจแกพนักงาน มีความชัดเจนถูกตอง 

ต้ังอยูบนพ้ืนฐานของเหตุและผล ในความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารในองคการ (Informational 

Justice) 

ทั้งน้ี จากแนวคิดของทั้ง Greenberg, Sheppard & Lewicki & Minton 

และ Colquitt และคณะน้ัน จะเห็นไดวา แนวคิดของแตละทานมีทั้งความเหมือนและความแตกตาง 

กลาวคือ องคประกอบของความยุติธรรมในองคการของนักวิชาการแตละทานมีความใกลเคียงกัน 

เปนการนําแนวคิดที่มีอยูมาพัฒนาตามรูปแบบของตน โดยพ้ืนฐานสวนใหญไมแตกตางกันมากนัก จะ

แตกตางกันในสวนของรายละเอียดปลีกยอยเพียงเล็กนอยเทาน้ัน 

 

2.5 เจเนอเรชั่น(Generation) 

 

2.5.1 ความหมายของเจเนอเรชั่น (Generation) 

ตาม The American Heritage Dictionary (1992) ไดใหความหมายวา เจเนอ

เรช่ัน หมายถึง กลุมคนรุนราวคราวเดียวกัน ซึ่งสอดคลองและมีความหมายเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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ไมวาจะเปน Strauss et al. (1992) ไดใหความหมายไววา เปนกลุมคนซึ่งเกิดภายในชวงระยะเวลา

เดียวกัน และไดรับประสบการณชีวิตที่คลายคลึงกัน ขณะที่ Zemke et al. (2000) ไดใหความหมาย

ไววา เปนกลุมคนที่มีแนวคิด อารมณ ความรูสึก และประสบการณรวมกัน โดยไมใชเพียงแตผูที่เกิดใน

ชวงเวลาเดียวกันเทาน้ัน รวมไปถึง Glass (2007) ไดใหความหมายไววา เปนผูซึ่งมีประสบการณหรือ

สภาพแวดลอมคลายๆ กันในสังคมหน่ึงๆ และประสบการณดังกลาวไดหลอหลอมใหเกิดเอกลักษณใน

ทัศนคติและพฤติกรรมรวมกันในกลุมคนรุนราวคราวเดียวกัน 

   จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) 

ไดวา เจเนอเรช่ัน (Generation) หมายถึง กลุมคนที่มีประสบการณหรือสภาพแวดลอมที่คลายกัน มี

แนวคิด อารมณ และความรูสึกรวมกัน จนเกิดเปนเอกลักษณในทัศนคติและพฤติกรรม 

2.5.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับเจเนอเรชั่น (Generation) 

ในแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับเจเนอเรช่ัน (Generation) น้ัน มีนักวิชาการและ

ผูศึกษาวิจัยไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรช่ัน (Generation) ไวอยางนาสนใจ 

ดังตอไปน้ี 

2.5.2.1 เจเนอเรชั่น (Generation) ตามแนวคิดของ Zemke และคณะ 

Zemke et al. ( 2000, อางถึงใน ทัศนี ศรีกิตติศักด์ิ, 2554, น.13-17) 

ไดใหแนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรช่ัน (Generation) ในมุมมองเชิงสังคมวิทยา โดยแบงกลุมคนออกเปน 4 

กลุม ดังน้ี 

(1) กลุมเวเทอแรน (Veterans) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 

2465-2486 เปนกลุมคนที่ดําเนินชีวิตอยูในชวงสงครามโลกครั้งที่ 2 (พ.ศ. 2480-2488) จึงไดรับ

ผลกระทบจากเหตุการณดังกลาวทําใหเปนกลุมคนที่ยอมปฏิบัติตามคําสั่ง เคารพกฎเกณฑ มีระเบียบ

วินัย จงรักภักดี ยึดติดกับเกียรติยศและจรรยาบรรณ เช่ือมั่นในความสามารถของตนเองแตก็เช่ือมั่นใน

ความสําเร็จดวยการทํางานเปนทีมดวยเชนกัน มุงมั่นทํางานหนัก ตองการความมั่นคง 

(2) กลุมเบบ้ีบูมเมอร (Baby Boomer) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป 

พ.ศ. 2486-2503 เปนกลุมคนที่ดําเนินชีวิตอยูในชวงหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ซึ่งไดเติบโตขึ้นมาในยุค

ที่เต็มไปดวยโอกาสและความเจริญกาวหนา ทําใหเปนกลุมคนที่มองโลกในแงดี ไดรับการดูแลอยาง

ใกลชิด มีความเปนตัวของตัวเอง ตองการพิสูจนตนเอง เรียนรูการทํางานเปนทีม มุงเนนความเปน

ประชาธิปไตย ความเทาเทียม และความยุติธรรม ใหความสําคัญกับงานมากอนครอบครัว ให

ความสําคัญกับเพ่ือนรวมงาน และเปนเพ่ือนรวมงานที่ดี มีความรูดานเทคโนโลยีไมมากแตสามารถ

เรียนรูได 

(3) กลุมเซอร (Xers) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2503-2523 

เปนกลุมคนที่ไมคอยมีใครใหความสําคัญหรือใหความสนใจมากนัก เน่ืองจากเปนกลุมคนที่เกิดหลัง



Ref. code: 25595802030881DCRRef. code: 25595802030881DCRRef. code: 25595802030881DCR

 

 

21 

 

ความยากลําบากหรืออยูภายใตรมเงาของกลุมเบบ้ีบูมเมอร (Baby Boomer) จนอาจเรียกไดวาเปน

ชวงเจเนอเรช่ันที่ขาดหายไป (Lost Generation) เกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจ มีการปลดและลดจํานวน

พนักงาน ทําใหเห็นกลุมคนที่มองโลกในแงราย ไมคอยมีความผูกพันตอองคการ ตองการความยืดหยุน

ในการทํางาน ชางสงสัย ขี้ระแวง รูสึกถูกทอดทิ้ง ตองพ่ึงพาตนเอง โหยหาความรักความอบอุน ไม

ชอบถูกสั่งหรือถูกบังคับ เช่ือมั่นในตนเอง ไมคอยเคารพผูอาวุโสกวา ไมชอบการทํางานเปนทีม แต

สามารถทํางานหลายๆ อยางไดในเวลาเดียวกัน ตองการสวัสดิการพิเศษ และมีความรูความสามารถ

ดานเทคโนโลยี 

(4) กลุมเน็กซเตอร (Nexters) หมายถึง กลุมคนที่ เกิดในชวงป พ.ศ. 

2523-2543 เปนกลุมคนที่สืบทอดเช้ือสายมาจากกลุมเบบ้ีบูมเมอร (Baby Boomer) และกลุม

เซอร(Xers) เปนชวงที่เทคโนโลยีกาวหนาเปนอยางมาก ทําใหกลับมาสูการมองโลกในแงดี มีทัศนคติที่

ดี เน่ืองจากไดรับการเลี้ยงดูมาอยางดี มีความเช่ือมั่นสูงมาก มีสัดสวนการเปนลูกคนเดียวถึงประมาณ 

1 ใน 3 ของครอบครัว ไดรับโอกาสทางการศึกษาสูง มีความรูมาก มีอิสระสูงพรอมเครื่องอํานวยความ

สะดวกตางๆ ทําใหมีความรูความสามารถดานเทคโนโลยีสูง กลายเปนพวกวัตถุนิยม มีการผสมผสาน

ทางวัฒนธรรม เปดใจยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนสูง ชอบการทํางนเปนทีม ปรับตัวงายและมี

ความยืดหยุนสูง 

จากแนวคิดของ Zemke และคณะ สามารถสรุปลักษณะและชวงอายุ

ของแตละกลุมไดดังน้ี ในปจจุบันป พ.ศ. 2559 กลุมแรก กลุมเวเทอแรน (Veterans) จะมีอายุในชวง 

73-94 ป ซึ่งนาจะหมดไปจากการทํางานในองคการแลว ไมอยูในรูปแบบการทํางานเต็มเวลา แต

อาจจะเปนที่ปรึกษาใหกับองคการตางๆ ใชประโยชนจากประสบการณที่สั่งสมมาอยางยาวนาน ลําดับ

ตอมากลุมที่สอง กลุมเบบ้ีบูมเมอร (Baby Boomer) จะมีอายุในชวง 56-73 ป ซึ่งเปนชวงทายของ

การทํางานแบบเต็มเวลา เริ่มเกษียณอายุการทํางาน และอาจผันตัวมาเปนที่ปรึกษา การบริหารคน

กลุมน้ี ตองใหการยอมรับนับถือในความสําเร็จมากกวามุงเนนในผลตอบแทนทางดานการเงิน และให

ความสําคัญกับเรื่องความสัมพันธสวนบุคคลในขณะที่กลุมที่สาม กลุมเซอร (Xers) จะมีอายุในชวง 

36-56 ปซึ่งถือวาเปนพนักงานที่มีความอาวุโสในองคการทั้งระดับผูบริหาร ระดับหัวหนางาน หรือ

แมแตระดับปฏิบัติการ การบริหารคนกลุมน้ีจําเปนตองมีความยืดหยุนเปนกันเอง ระยะเวลาในการ

ทํางานตองมีความสมดุล เน่ืองจากคนกลุมน้ีจะใหความสําคัญกับชีวิตสวนตัว มีทัศนคติที่ดีตอการ

เปลี่ยนแปลง มองเปนโอกาสในการเรียนรูหรือเพ่ิมทักษะใหแกตนเอง ตองการใชความสามารถให

เต็มที่ และทายที่สุดกลุมที่สี่ กลุมเน็กซเตอร (Nexters) จะมีอายุในชวง 16-36 ป หมายความวา จะ

ประกอบไปดวยกลุมนักเรียน นักศึกษาต้ังแตระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย ระดับอุดมศึกษา 

จนกระทั่งเขาสูวัยทํางาน ซึ่งการทํางานในองคการน้ัน คนกลุมน้ีจะมีต้ังแตพนักงานใหม หรือพนักงาน

ที่ยังมีประสบการณทํางานที่ไมมากนัก จนไปถึงพนักงานที่อยูในระดับหัวหนางาน การบริหารคนกลุม
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น้ีจําเปนตองช้ีแจงถึงเปาหมายขององคการในระยะยาว พรอมทั้งวางแผนพัฒนาฝกอบรมเพ่ิมความรู

และทักษะคนกลุมน้ีเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุด มีความสามารถในการทํางานอยาง

หนักเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย โดยตองใหอิสระในการทํางานและใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 

2.5.2.2 เจเนอเรชั่น (Generation) ตามแนวคิดของ ศรีกัญญา มงคลศิริ 

ศรีกัญ ญ า มงคลศิ ริ  (2548) ได ให แนวคิ ด เกี่ ย วกั บ เจ เนอ เร ช่ัน

(Generation) ในมุมมองเชิงการตลาด โดยแบงกลุมคนออกเปน 4 กลุม ดังน้ี 

(1) กลุมบูมเมอร (Boomer) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 

2489-2507 ถือวาเปนยุคทีเพ่ิงฟนตัวจากสงครามโลกครั้งที่ 2 คนกลุมน้ีจึงตองพยายามอยางหนักทั้ง

ในชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน ตองทํางานอยางหนักและมุงมั่น อยูในกฎระเบียบ คนกลุมน้ีสวน

ใหญมีการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี ยังไมสามารถเขาถึงเทคโนโลยีไดมากนัก เนนใหเกียรติและมี

ความเคารพตอผูที่อาวุโสกวา ถือไดวาเปนคนกลุมที่ใหญที่สุดในปจจุบัน มีรายไดมั่นคง ทั้งเงินออม

และกําลังทรัพยในการจับจายใชสอย และยังกระตือรือรนในการทํางานไมตางจากแตกอน 

(2) กลุมเจเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) หมายถึง กลุมคนที่เกิด

ในชวงป พ.ศ. 2503-2513 เปนกลุมคนที่มีความเปนตัวของตัวเองสูง ทํางานหนัก มีความคิด

สรางสรรค แตมีความภักดีตอองคการนอยกวากลุมคนอ่ืนๆ เน่ืองจากผานประสบการณในชวง

เศรษฐกิจไมดี ทั้งมีการลดเงินเดือน หรือใหออกจากงาน ทําใหคนกลุมน้ีมักมองโลกในแงราย และ

พยายามสรางจุดยืนที่แตกตางจากผู อ่ืน มีความใฝฝนอยากเปนเจาของกิจการเองมากกวาเปน

พนักงานในองคการตางๆ การทํางานในองคการเปนการทําเพ่ือผลประโยชนตางตอบแทน ตองการ

ความกาวหนาและความทาทายในการทํางานเสมอ ใหความสําคัญกับผลตอบแทนในรูปตัวเงิน มองหา

ความมั่นคงในชีวิต มีเปาหมายในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวอยางเดนชัด ไมเช่ือสิ่งใดงายๆ ตองมี

เหตุผลที่ดีกวาจึงจะยอมรับ โดยรวมแลวคนกลุมน้ีเปนคนขยัน มีความยืดหยุนสามารถรับมือตอการ

เปลี่ยนแปลงไดดี เขาถึงเทคโนโลยีมากกวากลุมคนรุนกอนๆ และสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญา

ตรีเปนอยางนอย 

(3) กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) หมายถึง กลุมคนที่ เกิด

ในชวงป พ.ศ. 2514-2523 แทบทั้งหมดมีพ้ืนฐานการศึกษาขั้นตํ่าอยูในระดับปริญญาตรีเปนอยางนอย 

และยังใหความสําคัญตอปริญญาใบตอไป อยางปริญญาโทเปนสําคัญ กลุมคนน้ีเปนกลุมคนที่ชาง

สงสัยมากกวากลุมที่ผานๆ มา มักจะไมคอยใหความเคารพตอผูที่อาวุโสกวา โดยเฉพาะผูอาวุโสที่มี

ความคิดลาสมัย แตก็เปนกลุมคนที่มองโลกในแงดี สามารถเขาถึงเทคโนโลยีตางๆ ไดเปนอยางดี เปน

ชวงที่อินเตอรเน็ต (Internet) พัฒนาอยูในระดับที่สูง ทําใหมีขอมูลและระบบการคิดที่ดี มีมุมมองที่

กวางขวาง แตอาจจะไมลึกซึ้งเทากลุมคนที่กลาวมา ไมยึดกับแนวทางเดิมๆ เปนกลุมคนที่มีขนาดใหญ

เปนอันดับที่ 2 ของกลุมคนทั้งหมด 
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(4) กลุมมิลเลนเนียล (Millennial) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป 

พ.ศ. 2524-2530 ถือวาเปนกลุมที่ พ่ึงจบการศึกษามาไมนานนัก กลายมาเปนคนรุนใหมที่เขาสู

องคการ มีประสบการณทํางานที่ไมมากนัก บางสวนไมเขาสูองคการธุรกิจในรูปแบบพนักงาน แต

เริ่มตนทําธุรกิจเปนของตนเอง มีความรอบรูหลายดานและเช่ียวชาญทางดานเทคโนโลยี เช่ือมั่นใน

ตนเองสูง กลาไดกลาเสีย กลาแสดงออก มีความรูสึกวาเปนผูกุมชะตาชีวิตตนเอง กําหนดเสนทางชีวิต

เองได 

จากแนวคิดของศรีกัญญา มงคลศิริ สามารถสรุปลักษณะและชวงอายุ

ของแตละกลุมไดดังน้ี ในปจจุบันป พ.ศ. 2559 กลุมแรก กลุมบูมเมอร (Boomer) จะมีอายุในชวง 

52-70 ป เขาสูระยะสุดทายของการทํางานในองคการ ผานการทํางานอยางหนักมาทั้งชีวิตเพ่ือสะสม

และเก็บออมเงินไวใชหลังเกษียณอายุ การบริหารคนกลุมน้ี ผลตอบแทนในรูปแบบของเงินอาจจะ

ไมใชปจจัยที่สําคัญที่สุด หากแตเปนสวัสดิการในการดูแลรักษายามเจ็บปวยเน่ืองดวยชวงอายุของคน

กลุมน้ี รวมไปถึงการใสใจและเห็นคุณคาในสิ่งที่ไดทําใหแกองคการ ลําดับตอมากลุมที่สอง กลุมเจเนอ

เรช่ันเอ็กซ (Generation X) จะมีอายุในชวง 46-56 ป สําหรับการทํางานในองคการอาจถือไดวาเปน

ชวงที่จะอยูในจุดสูงสุดของการเปนพนักงาน ซึ่งเปนผลมาจากการสั่งสมประสบการณมาอยางยาวนาน 

ทั้งในชวงวิกฤตเศรษฐกิจจนผานพนและปรับตัวดีขึ้นตามลําดับ การบริหารคนกลุมน้ีจึงจําเปนตอง

สรางความมั่นคงในหนาที่การงาน โดยมุงเนนใหผลตอบแทนในรูปของตัวเงินเพ่ือกระตุนใหเกิดความ

มุงมั่นและทุมเทใหแกองคการ ในขณะที่กลุมที่สาม กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) จะมีอายุ

ในชวง  36-45 ป เปนชวงที่เริ่มมีความมั่นคง มีประสบการณการทํางานและพ้ืนฐานการศึกษาที่ดี มี

ทักษะทางดานเทคโนโลยีที่ดี มีมุมมองที่กวางขวาง การบริหารคนกลุมน้ีจึงจําเปนใชขอดีใหเปน

ประโยชน ไมวาจะเปนการศึกษาที่ดี อันนํามาสูการนําความรูที่มีมาใชในการทํางานและพัฒนา

องคการใหกาวหนา นําเทคโนโลยีมาใชในทางที่ดี สรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหแกองคการ 

รวมไปถึงการนํามุมมองที่แปลกใหมมาตอยอดใหเกิดประโยชนตอองคการและทายที่สุดกลุมที่สี่ กลุม

มิลเลนเนียล (Millennial) จะมีอายุในชวง 29-35 ป เปนกลุมคนรุนใหมที่จะเขาสูองคการ ซึ่งยังมี

ประสบการณในการทํางานไมมากนัก แตจะกลายเปนกําลังหลักสําคัญในอนาคต การบริหารคนกลุมน้ี

จําเปนตองสรางความทาทายในงาน โดยต้ังเปาหมายและผลตอบแทนที่เหมาะสม ไมตองกําหนด

กรอบแนวทางในการทํางานตามโครงสรางมากนัก 

ทั้งน้ี จากแนวคิดของทั้ง Zemke และคณะ และแนวคิดของ ศรีกัญญา 

มงคลศิริ จะเห็นไดวา การแบงกลุมคนตามแนวคิดของทั้งสองทานมีทั้งความเหมือนและความแตกตาง 

กลาวคือ ในความเหมือนน้ัน ทั้งคูไดแบงกลุมคนออกเปน 4 กลุม ไดนิยามถึงคนกลุมเบบ้ีบูมเมอร 

(Baby Boomer) และกลุมบูมเมอร (Boomer) ไดคลายและใกลเคียงกัน อีกทั้ง การนิยามของคน

กลุมเซอร (Xers) ครอบคลุมถึงคนกลุมเจเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) และเจเนอเรช่ันวาย 



Ref. code: 25595802030881DCRRef. code: 25595802030881DCRRef. code: 25595802030881DCR

 

 

24 

 

(Generation Y) ซึ่งในความแตกตางน้ัน Zemke และคณะ ไดกลาวยอนขึ้นไปถึงลักษณะของคน

กลุมเวเทอแรน (Veterans) ในขณะที่ ศรีกัญญา มงคลศิริ ไดกลาวยอนลงมาถึงลักษณะของคนกลุม

มิลเลนเนียล (Millennial) ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากชวงเวลาในการศึกษาและความสําคัญในบทบาทของ

คนในแตละกลุม ณ ชวงเวลาน้ัน 

 

2.6 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับความยุติธรรมในองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ผูวิจัยไดศึกษาและขอนําเสนอผลงานบางสวนที่

นาสนใจ ดังน้ี 

 

2.6.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการลาออก 

ปกรณ ลิ้มโยธิน (2555) ไดศึกษาถึงตัวแบบสมการโครงสรางขององคประกอบที่

มีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย ซึ่งเก็บขอมูลจาก

พนักงานโรงแรมในประเทศไทยในการวิจัยเชิงปริมาณ จํานวน 903 คน และการวิจัยเชิงคุณภาพ 

จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามและการสัมภาษณเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คาเฉลี่ย สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสําหรับประชากรกลุมตัวอยางสองกลุมที่เปนอิสระตอกัน 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกจากงาน ไดแก 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ คุณลักษณะงาน ความเหมาะสม นโยบายทรัพยากร

บุคคล การมุงเนนทีมงาน ความซื่อสัตยและจรรยาบรรณ คาตอบแทนที่ยุติธรรม ความสมดุลของชีวิต

กับงาน และภาพลักษณองคการ โดยที่ความผูกพันตอองคการสงผลทางตรงตอความต้ังใจจะลาออก

จากงาน ในขณะที่ความพึงพอใจในงานสงผลทางตรงตอความต้ังใจจะลาออกจากงาน และสงผล

ทางออมผานความผูกพันตอองคการ 

ซึ่ง Buchanan (1974) ไดเคยศึกษาและใหขอสรุปเกี่ยวกับความสําคัญของ

ความผูกพันตอองคการกับความพึงพอใจในงานไววา ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตรา

การเขาออกงานไดดีกวา เน่ืองจากความผูกพันตอองคการเปนเรื่องของทัศนคติตอองคการ แตความ

พึงพอใจในงานเปนเรื่องของความรูสึกในแงมุมหน่ึงของงานเทาน้ันในขณะที่นักวิชาการและนักวิจัย

อ่ืนๆ อีกจํานวนหน่ึง ใชทั้ง 2 ตัวแปรควบคูกันไปในการศึกษาวิจัย 

ในขณะที่ กุลญา ชํานาญคา (2555) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการ

ลาออกของผูชวยผูสอบบัญชีของบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญในประเทศไทย ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงาน
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ในตําแหนงผูชวยผูสอบบัญชีที่ทํางานในบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญทั้ง 4 แหง คือ บริษัท เคพีเอ็มจี 

ภูมิไชย สอบบัญชี จํากัด บริษัท ดีลอยท ทูช โธมัทสุไชยยศ สอบบัญชี จํากัด บริษัท ไพรซวอเตอร

เฮาส คูเปอรส เอบีเอเอส จํากัด และบริษัท สํานักงาน เอินสท แอนด ยัง จํากัด จํานวน 333 คน โดย

ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอยละ ความถี่ การวิเคราะหตัวประกอบ การ

วิเคราะหสหสัมพันธ และการวิเคราะหการถดถอย ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการ

ลาออกของผูชวยผูตรวจสอบบัญชี ไดแก ปจจัยดานความซับซอนของงาน ปจจัยดานความ

หลากหลายของงาน และปจจัยดานผูบังคับบัญชาและองคการ ในขณะที่ปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการ

ไมลาออก ไดแก ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และปจจัยดาน

ทัศนคติเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับการลาออกขางตน จะเห็นไดวา ปจจัยที่สงผลตอการ

ลาออก หรือความต้ังใจจะลาออกน้ัน ประกอบไปดวยหลายปจจัย ไมวาจะเปน ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ คุณลักษณะงาน ความเหมาะสม นโยบายทรัพยากรบุคคล การมุงเนนทีมงาน 

ความซื่อสัตยและจรรยาบรรณ คาตอบแทนที่ยุติธรรม ความสมดุลของชีวิตกับงาน และภาพลักษณ

องคการ ซึ่งในแตละงานศึกษาเลือกใชแตกตางกันไป 

2.6.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

ปรียาภา จาติกุล (2556) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษาบริษัท

พัฒนาซอฟตแวรแห งห น่ึง ซึ่ งเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัทพัฒนาซอฟตแวรแห งห น่ึงใน

กรุงเทพมหานคร จํานวน 120 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ 

ความถี่ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ การศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการ

รับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมและรายดาน 4 ดาน อันไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานจิตอารมณ และดานปฏิบัติงาน ยกเวนดานความมั่นคงใน

การทํางานที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อีกทั้งความผูกพันในงานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดาน 2 ดาน อันไดแก ดานจิตใจ และดานบรรทัด

ฐาน ยกเวนดานการคงอยูที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งตัวแปรที่สามารถใช

ทํานายความผูกพันตอองคการได คือ ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน 

ดานความรูในงานและดานโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน และความผูกพันในงาน 

ในขณะที่ พิมพรรณ วิไลรัตน (2556) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางทุนทาง

จิตวิทยา ความผาสุกทางใจ กับความผูกพันตอองคการของบริษัทประกันวินาศภัยแหงหน่ึง ซึ่งเก็บ

ขอมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนที่เก่ียวกับการประกันวินาศภัยแหงหน่ึง จํานวน 236 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และการถดถอยพหุคูณ การศึกษาพบวา ความผูกพันตอ

องคการมีความสัมพันธกับทุนทางจิตวิทยา และความผาสุกทางใจ อีกทั้งตัวแปรทุนทางจิตวิทยาดาน

การมองโลกในแงดี และความยืดหยุนทางอารมณ รวมทั้งตัวแปรความผาสุกทางใจ และการมีความพึง

พอใจในชีวิต สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได 

อีกทั้ง ภารดี กนิษฐานนท (2557) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคาร 

จํานวน 332 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน การศึกษาพบวา พนักงานมีระดับ

ความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานในระดับปานกลาง อีกทั้งความผูกพันตอองคการโดยรวม

มีความสัมพันธกับการรับรูบรรยากาศองคการในดานโครงสรางองคการ ดานความรับผิดชอบ ดาน

ความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานความขัดแยง ดานมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน ดานการเปนสวนหน่ึงขององคการ และดานความเสี่ยง รวมทั้งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ดานจิตใจ ดานความคงอยู

กับองคการ และดานบรรทัดฐาน 

รวมไปถึง กุณฑิกา อะโข (2557) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของ

พนักงานบริษัท รถไฟฟากรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานทั้งในสวน

สํานักงานใหญและสวนสถานี จํานวน 320 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คา

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การ

เปรียบเทียบพหุคูณ และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน การศึกษาพบวา พนักงานมีความผูกพัน

ตอองคการอยูในระดับคอนขางมาก และมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจตอการสื่อการใน

การปฏิบัติงาน ดานการสื่อสารจากบนลงลาง ลางขึ้นบน และแนวนอน ในระดับปานกลาง ขณะที่การ

สื่อสารในการปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศการสื่อสารในองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับมาก 

ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการขางตน จะเห็นไดวา ตัวแปร

ความผูกพันตอองคการสามารถนํามาใชในการวิเคราะหและพยากรณพนักงานในองคการรวมกับตัว

แปรอ่ืนๆ ไดอยางหลากหลายและเปนที่นิยมในงานวิจัยที่ตองการอธิบายพฤติกรรมของพนักงานใน

องคการ ซึ่งอาจนําไปตอยอดในประเด็นตางๆ เชน การคงอยู หรือการลาออกของพนักงาน เปนตน 

2.6.3 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 

ณัฐวรรณ แกวมณี (2556) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในงานของพนักงานประจํา

ในศูนยแหงหน่ึงขององคกรการบินในประเทศไทย ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานทั้งหมด จํานวน 113 คน 

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน การศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวม และความพึงพอใจใน

งานแตละดาน เชน ดานตัวงาน คาตอบแทน โอกาสในการเลื่อนตําแหนง และเพ่ือนรวมงาน เปนตน 

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

ในขณะที่ พรสรัญญ วงศศรีศุภกุล (2557) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในงาน 

กรณีศึกษาการประปาสวนภูมิภาค ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานการประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ 

จํานวน 300 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ การศึกษา

พบวา ความพึงพอใจในงานทั้งโดยรวมและรายดาน อันไดแก ดานลักษณะงาน ดานรายได ดาน

โอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการโดยรวม 

อีกทั้ ง ณั ฐชนันทพร ฉายสิน ธุ (2557) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในงาน 

กรณีศึกษาพนักงานโรงแรมแหงหน่ึงในจังหวัดชลบุรี ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานโรงแรมแหงหน่ึงใน

จังหวัดชลบุรี จํานวน 129 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ 

คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณแบบขั้น การศึกษาพบวา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ดานความขัดแยง

ที่เกิดจากงานเขาไปกาวกายครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความกับความพึงพอใจในงานในแต

ละดาน อันไดแก ดานผลตอบแทน ดานหัวหนางาน ดานสวัสดิการ ดานรางวัลจากผลการปฏิบัติงาน 

ดานระเบียบขอบังคับในการทํางาน ดานเพ่ือนรวมงาน ดานลักษณะงาน และดานการสื่อสารใน

องคการ ในทางกลับกัน ดานความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวไปกาวกายงานมีความสัมพันธทางลบ

กับความพึงพอใจในงานในแตละดาน อันไดแก ดานผลตอบแทน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานหัวหนา

งาน ดานสวัสดิการ ดานระเบียบขอบังคับในการทํางาน ดานเพ่ือนรวมงาน ดานลักษณะงาน และดาน

การสื่อสารในองคการ อีกทั้ง ความพึงพอใจในงาน ดานหัวหนางานและดานเพ่ือนรวมงานมี

ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน 

รวมไปถึง สุทธิพร มรรคไพสิฐ (2557) ไดศึกษาถึงการวิเคราะหอภิมานอิทธิพล

ของความพึงพอใจในงานตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งเก็บขอมูลจากงานวิจัยที่

ไดรับการตีพิมพในวารสารทางวิชาการ ดุษฎีนิพนธ วิทยานิพนธ และสารนิพนธ ที่ตีพิมพในประเทศ

ไทย ระหวางป พ.ศ. 2542 ถึง พ.ศ. 2556 ที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยใชแบบบันทึกขอมูล

คุณลักษณะงานวิจัยและผลการวิจัยเปนเครื่องมือ วิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิค Meta-Regression 

ในการสังเคราะหคาขนาดอิทธิพล และเปรียบเทียบขนาดอิทธิพล การศึกษาพบวา ตัวแปรความพึง

พอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 13 งาน มีคาขนาดอิทธิพลความสัมพันธ
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เทากับ 0.367 ขณะที่ตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 8 งาน มีคาขนาด

อิทธิพลความสัมพันธเทากับ 0.546 อีกทั้งความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไมแตกตางกันทางสถิติในเชิงบวก 

ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงานขางตน จะเห็นไดวา ตัวแปรความ

พึงพอใจในงานสวนใหญจะถูกนํามาใชในการวิเคราะหรวมกับตัวแปรความผูกพันตอองคการในการ

ทํานายพฤติกรรมของพนักงานในองคการ ไมวาจะเปนความต้ังใจจะลาออกจากงานหรือพฤติกรรม

อ่ืนๆ ทั้งน้ีตัวแปรความพึงพอใจในงานยังสงผลตอความผูกพันตอองคการอีกดวย 

2.6.4 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความยุติธรรมในองคการ 

จันทิรา บุญปริพันธ (2556) ไดศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมในองคการของ

พนักงานการไฟฟานครหลวงเขตวัดเลียบ ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานทั้งหมด จํานวน 283 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอยละ ความถี่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

วิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผล

การศึกษาพบวา พนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน ดานกระบวนการใน

การกําหนดผลตอบแทน และดานระบบงาน อยูในระดับปานกลาง แตในดานการปฏิสัมพันธตอกัน

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับที่คอนขางสูง 

ในขณะที่ นภาพร ไพบูลยวัฒนชัย (2557) ไดศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมใน

องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทจําหนายรถยนตแหงหน่ึง ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ จํานวน 157 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ การวิเคราะห

สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน การศึกษาพบวา การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการทั้งโดยรวมและรายได อันไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการในการกําหนด

ผลตอบแทน และดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อีกทั้ง การรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทั้งโดยรวม

และรายดาน อันไดแก ดานการใชอิทธิพลของอุดมคติ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุน

ทางปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ รวมไปถึง การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา และการรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ขององคการได 

อีกทั้ง โฆษิณี สุขเกษม (2557) ไดศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมในองคการโดย

มีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัทขนสงและเคลื่อนยายแหง

หน่ึง จํานวน 310 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอยละ ความถี่ สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยเชิงช้ัน การศึกษา
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พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน อันไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดาน

ปฏิสัมพันธตอกัน และภาพรวมความยุติธรรมในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการ อีกทั้ง ยังมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับความยุติธรรมในองคการขางตน จะเห็นไดวา ตัวแปร

ความยุติธรรมในองคการสวนใหญที่ผู วิจัยนํามาใชจะประกอบไปดวย 3 ดาน อันไดแก ดาน

ผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานปฏิสัมพันธ นํามาหาความสัมพันธหรือพยากรณกับตัวแปร

ตางๆ ไมวาจะเปนความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หรือตัวแปรอ่ืนๆ 

ที่เกี่ยวของเปนตน ซึ่งขึ้นอยูกับสิ่งที่ผูวิจัยสนใจศึกษา 

2.6.5 งานวิจัยที่เก่ียวของกับเจเนอเรชั่น(Generation) 

จิตรา วาทิกทินกร (2557) ไดศึกษาถึงปจจัยและความสัมพันธของการรับรูดาน

สภาพการทํางานในองคการที่สงผลตอการคงอยูของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ซึ่งเก็บ

ขอมูลจากพนักงานของบริษัทในกลุมธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรม สํานักงานใหญ จํานวน 64 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอยละและคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอภาพรวมดานความเหมาะสมของสภาพการทํางาน

ภายในองคการระดับปานกลาง ซึ่งแบงออกเปน 4 ดาน โดยดานที่พนักงานมีความคิดเห็นวามีความ

เหมาะสมที่สุดคือ ดานจิตใจและสังคมในองคการ รองลงมาคือ ดานกายภาพ ดานเวลา และดาน

ผลตอบแทน สวนการคงอยูในองคการน้ัน พนักงานมีความคิดเห็นตอภาพรวมของการคงอยูใน

องคการระดับปานกลาง โดยสามารถเรียงลําดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดคือ ดานความสัมพันธ

กับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน รองลงมาคือ ดานโอกาสความกาวหนาในอาชีพ การฝกอบรม 

ลักษณะงานที่ทํา และดานคาจาง สวัสดิการและผลตอบแทนเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพ

การทํางานดานกายภาพ ดานเวลา ดานจิตใจและสังคมในองคการ และดานผลตอบแทนกับการคงอยู

ของพนักงานพบวา สภาพการทํางานทั้ง 4 ดานมีความสัมพันธกับการคงอยูของพนักงานเจเนอเรช่ัน

วาย (Generation Y) ในองคการ 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พรพิมล สุขพงษ (2557) ที่ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลทํา

ใหเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ตัดสินใจเปลี่ยนงาน ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานที่กําลังจะมาเริ่ม

งานกับธนาคารแหงหน่ึง จํานวน 60 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอย

ละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสําหรับประชากรกลุมตัวอยางสองกลุม

ที่เปนอิสระตอกัน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 

ผลการศึกษาพบวา ในดานความคาดหวังในการเปลี่ยนงานอยูในระดับที่สูงมาก โดยสามารถ

เรียงลําดับจากมากไปนอยไดคือ ดานโอกาสและความกาวหนา รองลงมาคือ ดานลักษณะงาน ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ และดานหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 
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อีกทั้งในงานวิจัยของ จิรประภา อัครบวร (2553) ที่ศึกษาทัศคติของคน 3  

เจเนอเรช่ัน (Generation) กับการบริหารทรัพยากรมนุษยในมิติ 3Rอันไดแก Recruitment (การสรร

หา) Retention (การเก็บรักษา) และ Retirement (การเกษียณอายุ) ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงาน

กลุ ม บูม เมอร (Boomer) กลุ ม เจเนอเรช่ัน เอ็กซ  (Generation X) และกลุ ม เจ เนอเรช่ันวาย 

(Generation Y) จํานวนกลุมละ 150 คนทั้งในองคการภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน ผล

การศึกษาพบวา ในดานของการสรรหา กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในภาครัฐให

ความสําคัญกับเรื่องความมั่นคง แตในภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนใหความสําคัญกับเรื่อง

คาตอบแทน ในดานของการเก็บรักษา กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในทุกภาคสวนให

ความสําคัญกับเรื่องคาตอบแทน ในขณะที่ภาครัฐใหความสําคัญกับเรื่องการฝกอบรม และการพัฒนา

ควบคูไปดวย และในดานของการเกษียณอายุ กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในภาครัฐให

ความสําคัญกับเรื่องเงินบํานาญ แตในภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนใหความสําคัญกับเรื่องเงิน

บําเหน็จ 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจเนอเรช่ัน (Generation) ขางตน จะเห็นไดวา ใน

กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ไมวาจะเปนปจจัยสภาพการทํางานงานในองคการที่สงผลตอ

การคงอยูของพนักงาน ปจจัยที่มีผลทําใหตัดสินใจเปลี่ยนงาน หรือทัศนคติกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยในมิติ 3R ลวนแลวแตมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยดานความกาวหนา ความสัมพันธกับหัวหนาและ

เพ่ือนรวมงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ 
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ตารางที่ 2.1 

 

สรุปการทบทวนวรรณกรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 

ชื่อผูแตง (ปท่ีพิมพ) วิธีการดําเนินการวิจัย กลุมตัวอยางและวิธีการสุม ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษาท่ีได 

อมร โททํา (2551) การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ F-

test, Correlation, 

Regression 

นักบัญชีธุรกิจอุตสาหกรรม

สิ่งทอ จํานวน 226 คน โดย

การสุมแบบแบงชั้นภูมิ 

ความยุติธรรมในองคกร ดาน

การมีปฏิสัมพันธตอกัน และ

การมีแรงจูงใจในการทํางาน 

พบวาความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธและผลกระทบ

เชิงบวกกับแรงจงูใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

อภิรดี กอบเขตรกรรม 

(2552) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation, Regression 

พนักงานในตําแหนงวิศวกร 

บริษัท แอล ที อี ซี 

จํากัด จํานวน 130 คน 

การรับรูความยุติธรรมของ

การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และอ่ืนๆ 

พบวาการรับรูความยุติธรรมของพนักงานมีความสัมพันธกับ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 

เสาวภา เศรษฐสุข 

(2554) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

T-test, Correlation 

พนักงานระดับปฏิบัติการ

จํานวน 439 คน โดยใช

วิธีการสุมตัวอยางแบบ

โควตา 

การรับรูความยุติธรรมใน

องคกรความพึงพอใจในงาน

และอ่ืนๆ 

พบวาความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในงานในทิศทางเดียวกันและการรับรูความยุติธรรมในองคกรมี

ความแตกตางกันระหวางพนักงาน 

ในบริษัทขามชาติสัญชาติญี่ปุนและสัญชาติอเมริกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

วุฒิชัยนุชทัศน (2555) การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Chi-Square 

พนักงานบริษัทอาหาร

จํานวน 135 คน โดยใช

วิธีการสุมแบบงาย 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานดานตางๆ 

เชน ความม่ันคง โอกาสในการกาวหนา ลักษณะงาน เปนตน 

กับการลาออก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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ตารางที่ 2.1 

 

สรุปการทบทวนวรรณกรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ (ตอ) 

ชื่อผูแตง (ปท่ีพิมพ) วิธีการดําเนินการวิจัย กลุมตัวอยางและวิธีการสุม ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษาท่ีได 

วรนาฏ เวนุอาธร 

(2555) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ Multiple 

Regression 

พนักงานภาครัฐจํานวน 

163 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

ความผูกพันตอองคการ 

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับ 

การลาออก โดยรวมอยูในระดับท่ีสูง ซ่ึงประกอบไปดวย 

ดานความขยันขันแข็ง ความทุมเท และความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

น้ําผึ้ง โชติ (2556) การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ T-test 

พนักงานธนาคารจํานวน 

404 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ

การลาออกในทางลบในระดับคอนขางนอย ยกเวนดานสภาพ

การทํางานท่ีไมมีความสัมพันธกัน และดานท่ีมีความสัมพันธ

นอยสุดคือ ความกาวหนาในงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

กุลญา ชํานาญคา 

(2556) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Factor,Correlation และ 

Regression 

พนักงานผูชวยผูสอบบัญชี

จํานวน 325 คน โดยใช

วิธีการสุมแบบงาย 

ความพึงพอใจในงานและ

อ่ืนๆ 

ไมพบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ 

การลาออกเนื่องจากผูชวยผูสอบบัญชีตองฝกหัดงานเปน

ระยะเวลา 3 ป จึงตองทํางานใหครบตามระยะเวลาท่ีกําหนด 

อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

ณัฐพล บัวบุตร 

(2556) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ Multiple 

Regression 

พนักงานสอบสวนจํานวน 

353 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

โครงสรางระบบราชการ

คาตอบแทนสภาพแวดลอม

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนจาก

องคการ และคาตอบแทนจากองคการ กับการลาออก  

ซ่ึงถูกจัดเปนปจจัยค้ําจุน สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

(Herzberg, 1993) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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ตารางที่ 2.1 

 

สรุปการทบทวนวรรณกรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ (ตอ) 

ชื่อผูแตง (ปท่ีพิมพ) วิธีการดําเนินการวิจัย กลุมตัวอยางและวิธีการสุม ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษาท่ีได 

ชลธิชา บรรจงธรรม 

(2557) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Chi-Square, T-test และ 

Regression 

พยาบาลวิชาชีพจํานวน 

182 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

ความพึงพอใจในงาน 

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางอายุงาน และความพึงพอใจใน

งาน กับการลาออก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

นภดลมังครุดร 

(2557) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ 

Discriminant 

พนักงานรานอาหารจํานวน 

194 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน การบริหาร

แบบมีสวนรวม 

พบวามีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และการบริหาร 

แบบมีสวนรวมกับการลาออก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

วุฒิพล อาจนอย 

(2557) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ 

Regression 

เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน

ของธนาคารจํานวน 191 

คน โดยใชวิธีการสุมแบบ

งาย 

ความพึงพอใจในการทํางาน พบวามีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน  

กับการลาออก ในดานคุณคาของงาน และสภาพแวดลอมใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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2.7 กรอบแนวคิด 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในหัวขอตางๆ ทําใหสามารถ

กําหนดเปนกรอบแนวคิดได ดังน้ี 

 

 
 

ภาพที่ 2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทท่ี 3 

วิธีการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีจะใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือ

ศึกษาถึงความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะ

ลาออกของพนักงานบรกิารกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) โดยมีวิธีดําเนินการวิจัย ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

4. การทดสอบเครื่องมือ 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 

3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 

ของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณทํางาน 0-4 ป) 

3.1.2 กลุมตัวอยาง 

เน่ืองจากไมทราบจํานวนของประชากรที่แนชัด ผู วิจัยจึงขอใชสูตรสําหรับ

คํานวณขนาดตัวอยางในกรณีประมาณคาสัดสวนของประชากร ซึ่งมี Cochran (1963, อางถึงใน ศรี

เพ็ญ ทรัพยมนชัย, มนวิกา ผดุงสิทธ์ิ, และ นภดล รมโพธ์ิ, 2557) เปนผูพัฒนาไว ดังน้ี 

    
 โดยที่  n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

Z  =  ระดับความเช่ือมั่น 

P  =  โอกาสที่จะเกิดเหตุการณหรือสัดสวนของคุณลักษณะที่สนใจในกลุม

ตัวอยาง (p) หรือประชากร (π) 

q  =  โอกาสที่จะไมเกิดเหตุการณ ซึ่งเทากับ 1-p ในกรณีของกลุมตัวอยาง 

หรือเทากับ 1-π ในกรณีของประชากร 

e  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
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จากสูตรขางตน ผูวิจัยพบวา ในการวิจัยครั้งน้ี ไมทราบสัดสวนคุณลักษณะที่

สนใจ จึงขอกําหนดคา p = 0.5 ซึ่งเปนสัดสวนที่มีความแปรปรวนสูงสุด และจะทําใหไดขนาด

ตัวอยางมากที่สุด โดยผูวิจัยยอมรับความคลาดเคลื่อนในขอบเขตรอยละ 5 ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 

เปนขนาดพ้ืนที่ของความนาจะเปนภายในชวงของ Z-score ที่เทากับ 1.96 (ในกรณีเปนการทดสอบ

แบบสองทาง (Two-tailed Test)) จึงสามารถใชสูตรขางตนในการคํานวณขนาดตัวอยางที่จะใชใน

การศึกษาไดดังน้ี 

 
 

 n  = 384.16   หรือ 385 ราย 

ผูวิจัยเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการเลือกตัวอยาง

โรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางพนักงานกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) ที่อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณทํางาน 0-4 ป) ซึ่งมีรายช่ือโรงแรม ดังน้ี 

โรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS 

(1) สถานีอนุสาวรียชัยสมรภูมิ 

1. The Victory Executive Residences Bangkok 

2. Royal View Resort 

3. Le Tada Residence 

(2) สถานีราชเทวี 

1. Asia Hotel Bangkok 

2. Siam Swana 

3. VIE Hotel Bangkok – MGallery by Sofitel 

4. Evergreen Place Bangkok 

(3) สถานีสนามกีฬาแหงชาติ 

1. Mercure Bangkok Siam 

2. ibis Bangkok Siam 

(4) สถานีสยาม 

1. Novotel Bangkok on Siam Square 

2. Siam Kempinski Hotel Bangkok 

3. Centara Grand At Centralworld 
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(5) สถานีชิดลม 

1. Holiday Inn Bangkok 

2. Renaissance Bangkok Ratchaprasong Hotel 

3. InterContinental Bangkok 

(6) สถานีเพลินจิต 

1. Novotel Bangkok Ploenchit Sukhumvit 

2. The Okura Prestige Bangkok 

3. Sivatel Bangkok 

4. Grande Centre Point Hotel Ploenchit 

5. Le Royal Meridien, Plaza Athenee Bangkok 

(7) สถานีอโศก 

1. Grande Centre Point Hotel Terminal21 

2. The Westin Grande Sukhumvit, Bangkok 

3. Sheraton Grande Sukhumvit, A Luxury Collection Hotel 

(8)  สถานีพรอมพงษ 

Emporium Suits by Chatrium 

(9)  สถานีทองหลอ 

1. Grand Tower Inn Sukhumvit 55 Hotel 

2. Bangkok Marriott Hotel Sukhumvit 

(10) สถานีพระโขนง 

Jasmine Resort Bangkok 

(11) สถานีออนนุช 

The Green Bells Sukhumvit 79 

(12) สถานีบางจาก 

Viva Garden Serviced Residence 

(13) สถานีบางนา 

Brigthon Hotel & Residence 

(14) สถานีแบริ่ง 

Clef Hotel Bangkok 
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(15) สถานีราชดําร ิ

1. The St. Regis Bangkok 

2. Hansar Bangkok 

3. Anantara Siam Bangkok Hotel 

4. Anantara Baan Rajprasong Bangkok Serviced Suites 

5. Grande Centre Point Hotel Ratchadamri Bangkok 

(16) สถานีศาลาแดง 

Crowne Plaza Bangkok Lumpini Park 

(17) สถานีชองนนทรี 

1. I Residence Hotel Silom 

2. The Heritage Bangkok 

3. FuramaXclusive Sathorn, Bangkok 

(18) สถานีสุรศักด์ิ 

1. Eastin Grand Hotel Sathorn 

2. Mode Sathorn Hotel 

(19) สถานีสะพานตากสิน 

Centre Point Silom 

 

3.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

3.2.1 ตัวแปรอิสระ 

ความยุติธรรมในองคการ 3 องคประกอบ 

1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

2. ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

3. ความยุติธรรมดานระบบ 

3.2.2 ตัวแปรคั่นกลาง 

3.2.2.1 ความพึงพอใจในงาน 9 องคประกอบ 

1. ดานผลตอบแทน 

2. ดานการเลื่อนตําแหนง 

3. ดานหัวหนางาน 

4. ดานสวัสดิการ 
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5. ดานรางวัลจากการปฏิบัติงาน 

6. ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 

7. ดานเพ่ือนรวมงาน 

8. ดานลักษณะงาน 

9. ดานการสื่อสาร 

3.2.2.2 ความผูกพันตอองคการ 3 องคประกอบ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ 

2. ความผูกพันดานการคงอยู 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

3.2.3 ตัวแปรตาม 

ความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

 

3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 

ในการวิจัยครั้งน้ีจะใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล 

โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 6 สวน ดังน้ี 

 

3.3.1 ขอมูลทั่วไป 

ในสวนที่ 1 เปนขอมูลเก่ียวกับพนักงานโรงแรม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน (รวมคาลวงเวลา โบนัส และเงินพิเศษอ่ืนๆ ) ประสบการณใน

การยาย/เปลี่ยนงาน จํานวนประสบการณในการทํางานทั้งหมด จํานวนประสบการณทํางานในธุรกิจ

โรงแรม และตําแหนงงาน ซึ่งเปนลักษณะคําถามแบบเลือกตอบ และเติมคําในชองวาง 

3.3.2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความยุติธรรมในองคการ 

ในสวนที่ 2 เปนขอมูลที่พนักงานแสดงความคิดเห็นตอความยุติธรรมของโรงแรม

ที่พนักงานทํางานอยู ปรับปรุงขอคําถามมาจากงานวิจัยของ คมกริช ดอกเขียว (2557) ที่สรางตาม

แ น ว คิ ด ข อ ง  Greenberg (1990) แ ล ะ  Shepperd & Lewicki & Minton (1992) โด ย แ บ ง

องคประกอบของความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน และความยุติธรรมดานระบบ ซึ่งจะใช

ลักษณะคําถามแบบ Likert Scale เพ่ือใหพนักงานเลือกตอบระหวาง เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก 

เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด 
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3.3.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 

ในสวนที่ 3 เปนขอมูลที่พนักงานแสดงความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงานของ

โรงแรมที่พนักงานทําอยู ปรับปรุงขอคําถามมาจากงานวิจัยของ ณัฐชนันทพร ฉายสินธุ ที่สรางตาม

แนวคิดของ Spector (1997) โดยแบ งองคประกอบของความพึ งพอใจในงานออกเปน  9 

องคประกอบ ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานหัวหนางาน ดานสวัสดิการ ดาน

รางวัลจากการปฏิบัติงาน ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน ดานเพ่ือนรวมงาน ดานลักษณะงาน 

และดานการสื่อสาร ซึ่งจะใชลักษณะคําถามแบบ Likert Scale เพ่ือใหพนักงานเลือกตอบระหวาง 

เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด 

3.3.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ 

ในสวนที่ 4 เปนขอมูลที่พนักงานแสดงความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ

ของโรงแรมที่พนักงานทําอยู ปรับปรุงขอคําถามมาจากงานวิจัยของ ภารดี กนิษฐานนท (2557) และ 

โฆษิณี สุขเกษม (2557) ที่สรางตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) โดยแบงองคประกอบของ

ความผูกพันตอองคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคง

อยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน ซึ่งจะใชลักษณะคําถามแบบ Likert Scale เพ่ือใหพนักงาน

เลือกตอบระหวาง เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอย

ที่สุด 

เกณฑการใหคะแนนของการตอบคําถามแบบ Likert Scale มีดังน้ี 

ขอคําถามเชิงบวก 

เห็นดวยมากที่สุด  เทากับ 5 คะแนน 

เห็นดวยมาก  เทากับ 4 คะแนน 

เห็นดวยปานกลาง  เทากับ 3 คะแนน 

เห็นดวยนอย  เทากับ 2 คะแนน 

เห็นดวยนอยที่สุด  เทากับ 1 คะแนน 

และคาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 4.50-5.00 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 3.50-4.49 หมายถึง เห็นดวยมาก 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 2.50-3.49 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 1.50-2.49 หมายถึง เห็นดวยนอย 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 1.00-1.49 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

ขอคําถามเชิงลบ 

เห็นดวยมากที่สุด  เทากับ 1 คะแนน 

เห็นดวยมาก  เทากับ 2 คะแนน 
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เห็นดวยปานกลาง  เทากับ 3 คะแนน 

เห็นดวยนอย  เทากับ 4 คะแนน 

เห็นดวยนอยที่สุด  เทากับ 5 คะแนน 

และคาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 1.00-1.49 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 1.50-2.49 หมายถึง เห็นดวยมาก 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 2.50-3.49 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 3.50-4.49 หมายถึง เห็นดวยนอย 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 4.50-5.00 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

3.3.5 ขอมูลระดับความต้ังใจจะลาออก 

ในสวนที่ 5 เปนขอมูลที่พนักงานประเมินระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของ

โรงแรมที่พนักงานทําอยู โดยการระบุหมายเลข 0-10 ลงในชองวางที่กําหนดให ซึ่งหมายเลข 0 

หมายถึง มีระดับความต้ังใจจะลาออกนอยที่สุด และหมายเลข 10 หมายถึง มีระดับความต้ังใจจะ

ลาออกมากที่สุด ตามลําดับ และคําอธิบายเพ่ิมเติม (ถามี) ซึ่งมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด 

เกณฑการใหคะแนนของระดับความต้ังใจจะลาออก มีดังน้ี 

0 คะแนน หมายถึง ไมเคยมีความคิดที่ต้ังใจจะลาออก 

1-3 คะแนน หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกนอย 

4-6 คะแนน หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกปานกลาง 

7-9 คะแนน หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกสูง 

10 คะแนน หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกจากงานตลอดเวลา 

และคาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 0.01-3.32 หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกนอย 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 3.33-6.66 หมายถึง มีความคิดที่ ต้ังใจจะลาออกปาน

กลาง 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 6.67-9.99 หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกสูง 

3.3.6 ขอเสนอแนะ 

ในสวนที่  6 เปนขอมูลเกี่ยวกับขอเสนอแนะเพ่ิมเติมของพนักงานผูตอบ

แบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด 
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3.4 การทดสอบเครื่องมือ 

 

1. การวัดความเที่ยงตรง (Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนอตอ

อาจารยที่ปรึกษา จํานวน 2 คน และนักศึกษาปริญญาโทจํานวน 5 คน เพ่ือชวยตรวจสอบความ

ถูกตองใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

2. การวัดความเช่ือมั่น (Reliability) ผู วิจัยใชวิธีการหาความเปนเอกพันธภายใน 

(Internal Consistency Method) โดยการคํานวณจากสูตรสัมประสิท ธ์ิแอลฟา (Coefficient 

Alpha) ของ Cronbach (1970) ซึ่งแตละขอคําถามตองมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาไม ตํ่ากวา 0.6 

(Revelle and Zinberg, 2009, อางถึงใน ณัฐพล บัวบุตร, 2556) 

 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยจะขอดําเนินตามขั้นตอน ดังน้ี 

1. จัดทําหนังสือช้ีแจงเพ่ือขออนุญาตในการเก็บขอมูล 

2. ติดตอไปยังโรงแรมตางๆ เพ่ือสอบถามหากลุมตัวอยางตามเกณฑที่ตองการจะศึกษา

กอนที่จะนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูล 

3. นําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลตามโรงแรมตางๆ 

4. ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของขอมูลในแบบสอบถาม 

5. นําขอมูลที่ไดมาจัดเรียงและบันทึกเปนฐานขอมูลกอนที่จะนําไปวิเคราะหในลําดับ

ตอไป 

 

3.6 การวิเคราะหขอมูล 

 

ผูวิจัยจะนําขอมูลที่ไดจากเก็บรวบรวมมาทําการวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS: Statistics Package for the Social Sciences) ดังน้ี 

1. วิเคราะหขอมูลคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางดวยสถิติเชิงบรรยาย เชน ความถี่ 

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปนตน 

2. วิเคราะหขอมูลทั่วไปกับตัวแปรที่ ใชในการวิจัย โดยการทดสอบคาเฉลี่ยของ

ประชากรที่มาจากตัวอยางที่เปนอิสระตอกันสองกลุม (Independent Sample T-Test) และการ

ทดสอบคาแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
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3. วิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางปจจัยความยุติธรรมในองคการ ปจจัยดาน

ความพึงพอใจในงาน ปจจัยดานความผูกพันตอองคการ และระดับความต้ังใจจะลาออกจากงาน โดย

การวิเคราะหการถดถอยแบบอยางงาย (Linear Regression) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงซอน 

(Multiple Regression) 
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บทท่ี 4 

ผลการวจิัยและการอภปิรายผล 

 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความยุติธรรมในองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) กรณีศึกษา พนักงานของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณ

แนวรถไฟฟา BTS ซึ่งไมทราบจํานวนของประชากรที่แนชัด ผูวิจัยจึงใชสูตรในคํานวณขนาดตัวอยาง

ไดเทากับ 385 ราย สงแบบสอบถามออกไปทั้งหมด 400 ชุด ไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ 

และสามารถนํามาใชไดจริงทั้งหมด 380 ชุด คิดเปนรอยละ 95 จากน้ันผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห

และนําเสนอผลการวิจัย โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี 

1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

2. การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

3. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออก 

4. การวิเคราะหการถดถอย 

 

4.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 

ตารางที่ 4.1 

 

จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลทั่วไป จํานวนผูตอบแบบสอบถาม (คน) คิดเปนรอยละ 

1. เพศ   

ชาย 110 28.9 

หญิง 270 71.1 

รวม 380 100 

2. อายุ   

21 ป 45 11.8 

22 ป 73 19.2 

23 ป 85 22.4 

24 ป 66 17.4 

25 ป 111 29.2 

รวม 380 100 
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ตารางที่ 4.1  

 

จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง (ตอ) 

ขอมูลทั่วไป จํานวนผูตอบแบบสอบถาม (คน) คิดเปนรอยละ 

3. สถานภาพ   

โสด 246 64.7 

มีแฟน 105 27.6 

แตงงาน 29 7.6 

รวม 380 100 

4. ระดับการศึกษา   

อนุปริญญาหรือเทียบเทา 72 18.9 

ปริญญาตร ี 278 73.2 

สูงกวาปริญญาตร ี 3 0.8 

อ่ืนๆ 27 7.1 

รวม 380 100 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

นอยกวา 10,001 บาท 84 22.1 

10,001 – 15,000 บาท 87 22.9 

15,001 – 20,000 บาท 110 28.9 

20,001 – 25,000 บาท 66 17.4 

25,001 – 30,000 บาท 18 4.7 

มากกวา 30,000 บาท 15 3.9 

รวม 380 100 

6. ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน 

เคย 141 37.1 

ไมเคย 239 62.9 

รวม 380 100 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมที่ ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS โดยแบง

ออกเปน 

1. เพศ จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 270 

คน คิดเปนรอยละ 71.1 และสวนที่เหลือเปนเพศชาย จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 28.9 

2. อายุ จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญจะมีอายุ 25 ป จํานวน 111 

คน คิดเปนรอยละ 29.2 รองลงมาจะมีอายุ 23 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 22.4 อ า ยุ  22 ป 

จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 19.2อายุ 24 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 17.4 และอายุ 21 ป 

จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.8 ตามลําดับ 

3. สถานภาพ จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญจะมีสถานภาพโสด 

จํานวน 246 คน คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมาจะมีสถานภาพมีแฟน จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 

27.6 และสถานภาพแตงงาน จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 7.6 ตามลําดับ 

4. ระดับการศึกษา จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญจะมีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี จํานวน 278 คน คิดเปนรอยละ 73.2 รองลงมาจะมีระดับการศึกษาอนุปริญญา

หรือเทียบเทา จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.9ระดับการศึกษาอ่ืนๆ  (ตํ่ากวาระดับอนุปริญญา

หรือเทียบเทา) จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.1 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 3 

คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญจะมีรายได

เฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 28.9 รองลงมาจะมีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 22.9 รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวา 

10,001 บาท จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 22.1 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท 

จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 17.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 – 30,000 บาท จํานวน 18 คน คิด

เปนรอยละ 4.7 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากวา 30,000 บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.9 

ตามลําดับ 

6. ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวน

ใหญจะไมเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน จํานวน 239 คน คิดเปนรอยละ 62.9 และสวนที่

เหลือเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 37.1 
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4.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

4.2.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการ 

 

ตารางที่ 4.2 

 

คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการ 

ความยุติธรรมในองคการ คาเฉลี่ย S.D. 
ระดับความเหน็ดวย

โดยรวม 

มิติที่ 1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 3.50 0.523 เห็นดวยมาก 

มิติที่ 2 ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 

3.49 0.453 เห็นดวยปานกลาง 

มิติที่ 3 ความยุติธรรมดานระบบ 3.76 0.542 เห็นดวยมาก 

ความยุติธรรมในองคการในภาพรวม 3.58 0.426 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมใน

องคการ พบวา ความยุติธรรมในองคการในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.426 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก ทั้งน้ี หากพิจารณาองคประกอบในแต

ละมิติเรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา มิติที่ 3 ความยุติธรรมดานระบบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.76 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.542 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก มิติที่ 1 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.523 

ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก และมิติที่  2 ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.453 ความเห็นดวยโดยรวมอยู

ในระดับ เห็นดวยปานกลาง 
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4.2.1.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการดาน

ผลตอบแทน 

 

ตารางที่ 4.3 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมในองคการ 

ดานผลตอบแทน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวย

โดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

1. เม่ือพิจารณาโดยรวม เชน เทียบ

กับงานท่ีทํา เทียบกับเพ่ือนรวมงาน 

เปนตนผลตอบแทนท่ีทานไดรับจาก

การปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้มีความ

ยุติธรรม 

84 

(22.1) 

159 

(41.8) 

117 

(30.8) 

20 

(5.3) 
- 3.81 0.839 

เห็นดวย

มาก 

2. ผลตอบแทนตางๆ ท่ีทานไดรับจาก

การปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ มี

ความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบเพ่ือน

รวมงานทานอ่ืนๆ 

60 

(15.8) 

199 

(52.4) 

109 

(28.7) 

12 

(3.2) 
- 3.81 0.732 

เห็นดวย

มาก 

3. ทานไดรับผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ อยางไม

ยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับการ

ทํางานของทาน ** 

30 

(7.9) 

69 

(18.2) 

129 

(33.9) 

93 

(24.5) 

59 

(19.5) 
3.22 1.149 

เห็นดวย

ปานกลาง 

4. ทานไดรับผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ เพ่ิมขึ้นใน

อัตราท่ีทานคิดวาเหมาะสม ในการ

พิจารณาขึ้นเงินเดือนท่ีผานมา 

30 

(7.9) 

157 

(41.3) 

173 

(45.5) 

20 

(5.3) 
- 3.52 0.717 

เห็นดวย

มาก 

5. ทานไดรับผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ อยางไม

คุมคาตอความพยายามและความ

ทุมเท ** 

33 

(8.7) 

85 

(22.4) 

108 

(28.4) 

91 

(23.9) 

63 

(16.6) 
3.17 1.203 

เห็นดวย

ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.3 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน พบวา 

(1) ผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน มีความยุติธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.839 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 159 คน 

คิดเปนรอยละ 41.8 

(2) ผลตอบแทนตางๆ ที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน มีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ

เพ่ือนรวมงานทานอ่ืนๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.732 ความเห็นดวย

โดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 52.4 

(3) ผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน ไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับการทํางาน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.22 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.149 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยปานกลาง จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 33.9 

(4) ผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน เพ่ิมขึ้นในอัตราที่เหมาะสม ในการพิจารณา

ขึ้นเงินเดือนที่ผานมา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.717 ความเห็นดวยโดย

รวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 41.3 

(5) ผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน ไมคุมคาตอความพยายามและความทุมเท มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.17 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.203 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยปานกลาง จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 28.4 
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4.2.1.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการดานการ

กําหนดผลตอบแทน 

 

ตารางที่ 4.4 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการดานการกําหนด

ผลตอบแทน 

ความยุติธรรมในองคการ 

ดานผลตอบแทน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวย

โดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

6. ทานคิดวา กระบวนการในการ

พิจารณาผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ มีความ

นาเชื่อถือ 

48 

(12.6) 

223 

(58.7) 

100 

(26.3) 

9 

(2.4) 
- 3.82 0.672 

เห็นดวย

มาก 

7. ทานคิดวา โรงแรมแหงนี้ มี

กฎเกณฑและมาตรฐานท่ีเหมาะสม 

ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของ

ทาน 

48 

(12.6) 

227 

(59.7) 

90 

(23.7) 

12 

(3.2) 

3 

(0.8) 
3.80 0.723 

เห็นดวย

มาก 

8. ทานคิดวา ผูบังคับบัญชาของทาน

มักจะนําเกณฑการพิจารณาท่ีไม

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของทาน 

มาประเมินผลงาน ** 

24 

(6.3) 

106 

(27.9) 

102 

(26.8) 

103 

(27.1) 

45 

(11.8) 
3.10 1.127 

เห็นดวย

ปานกลาง 

9. ทานคิดวา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของทานมีความเหมาะสม 

โดยมีพ้ืนฐานของขอมูลท่ีถูกตองและ

นาเชื่อถือ 

56 

(14.7) 

220 

(57.9) 

95 

(25.0) 

9 

(2.4) 
- 3.85 0.686 

เห็นดวย

มาก 

10. ทานมักไมไดรับคําอธิบายถึง

กระบวนการในการพิจารณาดานการ

ตัดสินผลตอบแทน ** 

48 

(12.6) 

91 

(23.9) 

133 

(35.0) 

78 

(20.5) 

30 

(7.9) 
2.87 1.119 

เห็นดวย

ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.4 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ยุติธรรมในองคการดานการกําหนดผลตอบแทน พบวา 

(6) กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานมีความนาเช่ือถือ มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.82 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.672 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยมาก จํานวน 223 คน คิดเปนรอยละ 58.7 

(7) มีกฎเกณฑและมาตรฐานที่เหมาะสม ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.80 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.723 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก 

จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 59.7 

(8) ผูบังคับบัญชามักจะนําเกณฑการพิจารณาที่ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานมา

ประเมินผลงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.127 ความเห็นดวยโดย

รวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 26.8 

(9) การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม โดยมีพ้ืนฐานของขอมูลที่ถูกตอง

และนาเช่ือถือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.686 ความเห็นดวยโดยรวมอยู

ในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 57.9 

(10) มักไมไดรับคําอธิบายถึงกระบวนการในการพิจารณาดานการตัดสินผลตอบแทน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.81 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.119 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยปานกลาง จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 35.0 
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4.2.1.3 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการดานระบบ 

 

ตารางที่ 4.5 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการดานระบบ 

ความยุติธรรมในองคการ 

ดานผลตอบแทน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

11. โรงแรมแหงนี้ มีความยุติธรรม

เปนเปาหมายสําคัญ 

83 

(21.8) 

199 

(52.4) 

92 

(24.2) 

6 

(1.6) 
- 3.94 0.722 เห็นดวยมาก 

12. โรงแรมแหงนี้ มีการนํา

กฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรม 

84 

(22.1) 

190 

(50.0) 

92 

(24.2) 

14 

(3.7) 
- 3.91 0.777 เห็นดวยมาก 

13. โรงแรมแหงนี้ ไมไดมีการ

อธิบายกฎเกณฑตางๆ ใหพนักงาน

ทุกทานรับทราบอยางชัดเจน ** 

42 

(11.1) 

88 

(23.2) 

77 

(20.3) 

98 

(25.8) 

75 

(19.7) 
3.20 1.298 

เห็นดวย 

ปานกลาง 

14. โรงแรมแหงนี้ อนุญาตให

พนักงานทุกทานสามารถแสดงความ

คิดเห็นในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับงานได 

79 

(20.8) 

192 

(50.5) 

95 

(25.0) 

14 

(3.7) 
- 3.88 0.770 เห็นดวยมาก 

15. โรงแรมแหงนี้ ปฏิบัติตอ

พนักงานทุกทานอยางเทาเทียมกัน 

68 

(17.9) 

219 

(57.6) 

69 

(18.2) 

24 

(6.3) 
- 3.87 0.773 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.5 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ยุติธรรมในองคการดานระบบ พบวา 

(11) โรงแรมแหงน้ี มีความยุติธรรมเปนเปาหมายสําคัญ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.722 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 199 คน 

คิดเปนรอยละ 52.4 

(12) โรงแรมแหงน้ี มีการนํากฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.777 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 190 คน 

คิดเปนรอยละ 50.0 

(13) โรงแรมแหงน้ี ไมไดมีการอธิบายกฎเกณฑตางๆ ใหรับทราบอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.20 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.298 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปาน

กลาง จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 20.3 
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(14) โรงแรมแหงน้ี อนุญาตใหสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานได มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.88 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.770 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยมาก จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 50.5 

(15) โรงแรมแหงน้ี ปฏิบัติตอพนักงานทุกทานอยางเทาเทียมกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.773 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 219 

คน คิดเปนรอยละ 57.6 

4.2.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความพึงพอใจในงาน 

 

ตารางที่ 4.6 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

1. ทานพอใจกับผลตอบแทนท่ีไดรับ

จากการปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ 

57 

(15.0) 

184 

(48.4) 

127 

(33.4) 

6 

(1.6) 

6 

(1.6) 
3.74 0.789 เห็นดวยมาก 

2. ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ี

การงานท่ีโรงแรมแหงนี้ เชนเดียวกับ

โรงแรมอ่ืนๆ 

51 

(13.4) 

195 

(51.3) 

114 

(30.0) 

17 

(4.5) 

3 

(0.8) 
3.72 0.780 เห็นดวยมาก 

3. หัวหนางานของทานใหความสนใจ

กับการปฏิบัติงานของทาน 

95 

(25.0) 

165 

(43.4) 

99 

(26.1) 

15 

(3.9) 

6 

(1.6) 
3.86 0.891 เห็นดวยมาก 

4. ทานพอใจกับสวัสดิการตางๆ ท่ี

ไดรับจากโรงแรมแหงนี้ 

82 

(21.6) 

202 

(53.2) 

78 

(20.5) 

12 

(3.2) 

6 

(1.6) 
3.90 0.825 เห็นดวยมาก 

5. ทานรูสึกวาความพยายามในการ

ปฏิบัติงานของทาน ไมไดรับการตอบ

แทนท่ีเหมาะสม ** 

42 

(11.1) 

90 

(23.7) 

110 

(28.9) 

100 

(26.3) 

38 

(10.0) 
3.01 1.160 

เห็นดวย

ปานกลาง 

6. ทานคิดวา กฎระเบียบขอบังคับท่ี

ยุงยาก เปนอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงดวยดี ** 

44 

(11.6) 

94 

(24.7) 

152 

(40.0) 

63 

(16.6) 

27 

(7.1) 
2.83 1.065 

เห็นดวย

ปานกลาง 

7. ทานพอใจกับการปฏิบัติงานของ

เพ่ือนรวมงานท่ีโรงแรมแหงนี ้

73 

(19.2) 

194 

(51.1) 

104 

(27.4) 

9 

(2.4) 
- 3.87 0.738 เห็นดวยมาก 

8. งานท่ีทานปฏิบัติอยู มีความหมาย

และความสําคัญตอโรงแรมแหงนี้ 

72 

(18.9) 

207 

(54.5) 

87 

(22.9) 

11 

(2.9) 

3 

(0.8) 
3.88 0.770 เห็นดวยมาก 
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ตารางที่ 4.6 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน (ตอ) 

ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

9. ทานคิดวา การสื่อสารในดาน

ตางๆ ของโรงแรมนี้ มีความชัดเจน 

50 

(13.2) 

204 

(53.7) 

111 

(29.2) 

15 

(3.9) 
- 3.76 0.725 เห็นดวยมาก 

ความพึงพอใจในงานในภาพรวม 3.62 0.443 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.6 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

พึงพอใจในงาน พบวา ความพึงพอใจในงานในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.443 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก ทั้งน้ี หากพิจารณาองคประกอบในแต

ละสวน พบวา 

1. มีความพึงพอใจกับผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.789 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 184 

คน คิดเปนรอยละ 48.4 

2. มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานที่โรงแรมแหงน้ี เชนเดียวกับโรงแรมอ่ืนๆ มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.780 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยมาก จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 51.3 

3. หัวหนางานใหความสนใจกับการปฏิบัติงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.891 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 165 คน 

คิดเปนรอยละ 43.4 

4. มีความพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับจากโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.825 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 202 

คน คิดเปนรอยละ 53.2 

5. มีความรูสึกวาความพยายามในการปฏิบัติงาน ไมไดรับการตอบแทนที่เหมาะสม มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.01 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.160 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยปานกลาง จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 28.9 

6. คิดวากฎระเบียบขอบังคับที่ยุงยาก เปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง

ดวยดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.065 ความเห็นดวยโดยรวมอยูใน

ระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 40.0 
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7. มีความพอใจกับการปฏิบัติงานของเพ่ือนรวมงานที่โรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.87 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.738 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 

194 คน คิดเปนรอยละ 51.1 

8. งานที่ปฏิบัติอยู มีความหมายและความสําคัญตอโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.88 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.770 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 

207 คน คิดเปนรอยละ 54.5 

9. คิดวาการสื่อสารในดานตางๆ ของโรงแรมน้ี มีความชัดเจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.725 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 204 

คน คิดเปนรอยละ 53.7 

4.2.3 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันตอองคการ 

 

ตารางที่ 4.7 

 

คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ คาเฉลี่ย S.D. 
ระดับความเหน็ดวย

โดยรวม 

มิติที่ 1 ความผูกพันดานจิตใจ 3.89 0.692 เห็นดวยมาก 

มิติที่ 2 ความผูกพันดานการคงอยู 3.48 0.640 เห็นดวยปานกลาง 

มิติที่ 3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 3.50 0.701 เห็นดวยมาก 

ความผูกพันองคการในภาพรวม 3.62 0.578 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.7 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ 

พบวา ความผูกพันตอองคการในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.578 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก ทั้งน้ี หากพิจารณาองคประกอบในแตละมิติ

เรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา มิติที่ 1 ความผูกพันดานจิตใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.692 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก มิติที่ 3 ความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.701 ความเห็นดวย

โดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก และมิติที่ 2 ความผูกพันดานการคงอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.640 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง 
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4.2.3.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันดานจิตใจ 

 

ตารางที่ 4.8 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานจิตใจ 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

1. ทานรูสึกผูกพันกับโรงแรมแหงนี้ 
80 

(21.1) 

161 

(42.4) 

127 

(33.4) 

6 

(1.6) 

6 

(1.6) 
3.80 0.843 เห็นดวยมาก 

2. ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงแรม

แหงนี้ 

60 

(15.8) 

200 

(52.6) 

108 

(28.4) 

9 

(2.4) 

3 

(0.8) 
3.80 0.755 เห็นดวยมาก 

3. ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานใน

โรงแรมแหงนี ้

78 

(20.5) 

207 

(54.5) 

86 

(22.6) 

3 

(0.8) 

6 

(1.6) 
3.92 0.774 เห็นดวยมาก 

4. ทานมีทัศนคติท่ีดีตอโรงแรมแหงนี้ 
100 

(26.3) 

212 

(55.8) 

59 

(15.5) 

3 

(0.8) 

6 

(1.6) 
4.04 0.769 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.8 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ผูกพันดานจิตใจ พบวา 

(1) มีความรูสึกผูกพันกับโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.843 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 42.4 

(2) มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงของโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 0.755 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 200 คน คิดเปน 

รอยละ 52.6 

(3) มีความรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.774 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 207 

คน คิดเปนรอยละ 54.5 

(4) มีทัศนคติที่ดีตอโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.769 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 212 คน คิดเปนรอยละ 55.8 
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4.2.3.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันดานการคงอยู 

 

ตารางที่ 4.9 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานการคงอยู 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

5. ในปจจุบัน ทานมีความจําเปนตอง

ทํางานในโรงแรมแหงนี้ เพ่ือการ

ดํารงชีวิตประจําวัน 

89 

(23.4) 

185 

(48.7) 

91 

(23.9) 

9 

(2.4) 

6 

(1.6) 
3.90 0.838 เห็นดวยมาก 

6. ทานคิดวา ถาทานลาออกจาก

โรงแรมแหงนี้ จะไมสงผลดีตอทาน 

45 

(11.8) 

113 

(29.7) 

176 

(46.3) 

34 

(8.9) 

12 

(3.2) 
3.38 0.918 

เห็นดวย

ปานกลาง 

7. ทานคิดวา ถามีทางเลือกอ่ืนๆ ท่ี

ดีกวา ทานก็จะไมลาออกจากโรงแรม

แหงนี้ 

31 

(8.2) 

128 

(33.7) 

153 

(40.3) 

59 

(15.5) 

9 

(2.4) 
3.30 0.909 

เห็นดวย

ปานกลาง 

8. ทานทุมเทปฏิบัติงานใหแก

โรงแรมแหงนี้ จนไมคิดท่ีจะลาออก 

30 

(7.9) 

119 

(31.3) 

184 

(48.4) 

42 

(11.1) 

5 

(1.3) 
3.33 0.826 

เห็นดวย

ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.9 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ผูกพันดานการคงอยู พบวา 

(5) คิดวามีความจําเปนตองทํางานในโรงแรมแหงน้ี เพ่ือการดํารงชีวิตประจําวัน  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.838 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยมาก จํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 48.7 

(6) คิดว าถ าลาออกจากโรงแรมแห ง น้ี  จะไม ส งผล ดี  มี ค า เฉลี่ ย เท ากับ  3.38 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.918 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 

176 คน คิดเปนรอยละ 46.3 

(7) คิดวาถามีทางเลือกอ่ืนๆ ที่ดีกวา ก็จะไมลาออกจากโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.30 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.909 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง 

จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 40.3 
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(8) ทุมเทปฏิบัติงานใหแกโรงแรมแหงน้ี จนไมคิดที่จะลาออก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.826 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 

184 คน คิดเปนรอยละ 48.4 

4.2.3.3 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 

ตารางที่ 4.10 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

9. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจาก

โรงแรมแหงนี้ 

45 

(11.8) 

96 

(25.3) 

170 

(44.7) 

58 

(15.3) 

11 

(2.9) 
3.28 0.959 

เห็นดวย

ปานกลาง 

10. แมวาการลาออกจากโรงแรม

แหงนี้จะสงผลดีตอตัวทาน แตทาน

คิดวาเปนสิ่งท่ีไมสมควรกระทํา 

33 

(8.7) 

92 

(24.2) 

178 

(46.8) 

66 

(17.4) 

11 

(2.9) 
3.18 0.920 

เห็นดวย

ปานกลาง 

11. ทานรูสึกสํานึกในบุญตอโรงแรม

แหงนี้ เนื่องจากเคยใหโอกาสในการ

ปฏิบัติงาน 

59 

(15.5) 

183 

(48.2) 

112 

(29.5) 

23 

(6.1) 

3 

(0.8) 
3.72 0.827 เห็นดวยมาก 

12. ทานคิดวา ความจงรักภักดีตอ

โรงแรมแหงนี้ เปนเรื่องท่ีสมควร

กระทํา 

82 

(21.6) 

166 

(43.7) 

114 

(30.0) 

18 

(4.7) 
- 3.82 0.822 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.10 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน พบวา 

(9) คิดวาจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 0.959 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 170 คน  

คิดเปนรอยละ 44.7 

(10) แมวาการลาออกจากโรงแรมแหงน้ีจะสงผลดี แตคิดวาเปนสิ่งที่ไมสมควรกระทํา  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.920 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ  

เห็นดวยปานกลาง จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 46.8 
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(11) คิดวารูสึกสํานึกในบุญตอโรงแรมแหงน้ี เน่ืองจากเคยใหโอกาสในการปฏิบัติงาน  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.827 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ  

เห็นดวยมาก จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 48.2 

(12) คิดวาความจงรักภักดีตอโรงแรมแหงน้ี เปนเรื่องที่สมควรกระทํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.82 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.822 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 

166 คน คิดเปนรอยละ 43.7 

4.2.4 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

 

ตารางที่ 4.11 

 

คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

ตัวแปร คาเฉลี่ย S.D. 
ระดับความต้ังใจจะลาออก

โดยรวม 

ความต้ังใจจะลาออกจางาน 3.56 2.322 
มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออก

ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.11 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออก

จากงาน พบวา ความต้ังใจจะลาออกจากงานในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 2.322 ความต้ังใจจะลาออกดวยโดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง 
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4.3 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออก 

 

 ขอมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน 

 

4.3.1 ความสัมพันธระหวางเพศกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.12 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) คาเฉลี่ย S.D. Sig. 

ชาย 110 3.94 2.108 
0.002 

หญิง 270 3.41 2.390 

 

จากตารางที่ 4.12 แสดงความสัมพันธระหวางเพศกับความต้ังใจจะลาออก พบวา ผล

จากการทดสอบสมมติฐานของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระจากกัน (Independent T-Test) ได

คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.002 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ αเทากับ 0.05 

ดังน้ัน สรุปไดวา ลักษณะเพศที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน โดยเพศชาย 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.108 สูงกวา เพศหญิง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.390 

4.3.2 ความสัมพันธระหวางอายุกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.13 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามอายุ 

อายุ จํานวน (คน) คาเฉลี่ย S.D. Sig. 

21 ป 45 2.27 2.517 

0.000 

22 ป 73 4.40 2.093 

23 ป 85 4.27 2.151 

24 ป 66 3.41 1.913 

25 ป 111 3.08 2.386 
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จากตารางที่ 4.13 แสดงความสัมพันธระหวางอายุกับความต้ังใจจะลาออก พบวา ผล

จากการทดสอบความแปรปรวนของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป (One-Way ANOVA) ไดคา

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทากับ 0.05 

ดังน้ัน สรุปไดวา ระดับอายุที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน ทั้งน้ี หาก

พิจารณาในแตละระดับอายุตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา ระดับอายุ 22 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.40 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.093 ระดับอายุ 23 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 2.151 ระดับอายุ 24 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 

1.913 ระดับอายุ 25 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.386 และระดับอายุ 

21 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.27 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.517 

 

ตารางที่ 4.14 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีอายุแตกตางกัน 

อายุ (I) อายุ (J) Mean Difference (I – J) Std. Error Sig. 

21 ป 22 ป 

23 ป 

24 ป 

25 ป 

-2.131 

-2.004 

-1.142 

-0.814 

0.421 

0.409 

0.429 

0.392 

0.000 

0.000 

0.008 

0.039 

22 ป 21 ป 

23 ป 

24 ป 

25 ป 

2.131 

0.127 

0.988 

1.316 

0.421 

0.354 

0.377 

0.334 

0.000 

0.721 

0.009 

0.000 

23 ป 21 ป 

22 ป 

24 ป 

25 ป 

2.004 

-0.127 

0.861 

1.190 

0.409 

0.354 

0.364 

0.320 

0.000 

0.721 

0.018 

0.000 

24 ป 21 ป 

22 ป 

23 ป 

25 ป 

1.142 

-0.988 

-0.861 

0.328 

0.429 

0.377 

0.364 

0.345 

0.008 

0.009 

0.018 

0.342 
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ตารางที่ 4.14 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีอายุแตกตางกัน 

(ตอ) 

อายุ (I) อายุ (J) Mean Difference (I – J) Std. Error Sig. 

25 ป 21 ป 

22 ป 

23 ป 

24 ป 

0.814 

-1.316 

-1.190 

-0.328 

0.392 

0.334 

0.320 

0.345 

0.039 

0.000 

0.000 

0.342 

 

จากตารางที่ 4.14 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่มีอายุ

แตกตางกันดวยการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ในแตละคู โดย

พิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ที่มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญที่ α เทากับ 0.05 

พบวา ระดับอายุ 21 ป มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากระดับอายุ 22 – 23 ป ในขณะที่ระดับอายุ 

22 – 23 ป มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากระดับอายุ 21 และ 24 – 25 ป รวมไปถึง ระดับอายุ 

24 – 25 ป มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากระดับอายุ 21 – 23 ป 

4.3.3 ความสัมพันธระหวางสถานภาพกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.15 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) คาเฉลี่ย S.D. Sig. 

โสด 246 3.77 2.317 

0.001 มีแฟน 105 2.86 2.068 

แตงงาน 29 4.34 2.690 

 

จากตารางที่ 4.15 แสดงความสัมพันธระหวางสถานภาพกับความต้ังใจจะลาออก พบวา 

ผลจากการทดสอบความแปรปรวนของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป (One-Way ANOVA) ไดคา

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.001 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทากับ 0.05 

ดังน้ัน สรุปไดวา สถานภาพที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน ทั้งน้ี หาก

พิจารณาในแตละสถานภาพตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา สถานภาพแตงงาน มีคาเฉลี่ย
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เทากับ 4.34 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.690 สถานภาพโสด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.317 และสถานภาพมีแฟน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.86 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 2.068 

 

ตารางที่ 4.16 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีสถานภาพ

แตกตางกัน 

สถานภาพ (I) สถานภาพ (J) Mean Difference (I – J) Std. Error Sig. 

โสด มีแฟน 

แตงงาน 

0.911 

-0.577 

0.266 

0.448 

0.001 

0.199 

มีแฟน โสด 

แตงงาน 

-0.911 

-1.488 

0.266 

0.479 

0.001 

0.002 

แตงงาน โสด 

มีแฟน 

0.577 

1.488 

0.448 

0.479 

0.199 

0.002 

 

จากตารางที่  4.16 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่มี

สถานภาพแตกตางกันดวยการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ใน

แตละคู โดยพิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ที่มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญที่ α 
เทากับ 0.05 พบวา สถานภาพโสดมีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากสถานภาพมีแฟน ในขณะที่

สถานภาพมีแฟนมีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากทั้งสถานภาพโสดและสถานภาพแตงงาน ซึ่ง

สถานภาพแตงงานมีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากสถานภาพมีแฟนเทาน้ัน 
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4.3.4 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.17 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) คาเฉลี่ย S.D. Sig. 

อนุปริญญาหรอืเทียบเทา 72 2.75 2.180 

0.000 
ปริญญาตร ี 278 3.78 2.218 

สูงกวาปริญญาตร ี 3 9.00 0.000 

อ่ืนๆ 27 2.89 2.651 

 

จากตารางที่ 4.17 แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความต้ังใจจะลาออก 

พบวา ผลจากการทดสอบความแปรปรวนของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป (One-Way ANOVA) 

ไดคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทากับ 

0.05 ดังน้ัน สรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน ทั้งน้ี 

หากพิจารณาในแตละระดับการศึกษาตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา ระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 9.00 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.000 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.218 ระดับการศึกษาอ่ืนๆ  (ตํ่ากวาระดับ

อนุปริญญาหรือเทียบเทา) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.651 และระดับ

การศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเทา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.75 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.180 
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ตารางที่ 4.18 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกัน 

ระดับการศึกษา (I) ระดับการศึกษา (J) Mean Difference (I – J) Std. Error Sig. 

อนุปริญญาหรอื

เทียบเทา 

ปริญญาตร ี

สูงกวาปริญญาตรี 

อ่ืนๆ 

-1.027 

-6.250 

-0.139 

0.296 

1.318 

0.505 

0.001 

0.000 

0.783 

ปริญญาตร ี อนุปริญญาหรอื

เทียบเทา 

สูงกวาปริญญาตรี 

อ่ืนๆ 

1.027 

-5.223 

0.888 

0.296 

1.299 

0.451 

0.001 

0.000 

0.050 

สูงกวาปริญญาตรี อนุปริญญาหรอื

เทียบเทา 

ปริญญาตร ี

อ่ืนๆ 

6.250 

5.223 

6.111 

1.318 

1.299 

1.362 

0.000 

0.000 

0.000 

อ่ืนๆ อนุปริญญาหรอื

เทียบเทา 

ปริญญาตร ี

สูงกวาปริญญาตร ี

0.139 

-0.888 

-6.111 

0.505 

0.451 

1.362 

0.783 

0.050 

0.000 

 

จากตารางที่ 4.18 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันดวยการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ใน

แตละคู โดยพิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ที่มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญที่ α 
เทากับ 0.05 พบวา ระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเทามีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจาก

ระดับการศึกษาปริญญาตรีและระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ในขณะที่ระดับการศึกษาปริญญา

ตรีมีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากทั้งระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเทาและระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อีกทั้ง ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความต้ังใจจะลาออกแตกตาง

จากทั้งระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเทา ระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับการศึกษาอ่ืนๆ  

(ตํ่ากวาระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา) ซึ่งระดับการศึกษาอ่ืนๆ  (ตํ่ากวาระดับอนุปริญญาหรือ

เทียบเทา) มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีเทาน้ัน 
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4.3.5 ความสัมพันธระหวางรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.19 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน (คน) คาเฉลี่ย 
สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
Sig. 

นอยกวา 10,001 บาท 84 3.65 2.664 

0.000 

10,001 – 15,000 บาท 87 4.31 1.943 

15,001 – 20,000 บาท 110 3.21 2.239 

20,001 – 25,000 บาท 66 2.59 1.913 

25,001 – 30,000 บาท 18 4.33 1.138 

มากกวา 30,000 บาท 15 4.60 3.501 

 

จากตารางที่ 4.19 แสดงความสัมพันธระหวางรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความต้ังใจจะ

ลาออก พบวา ผลจากการทดสอบความแปรปรวนของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป (One-Way 

ANOVA) ไดคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α
เทากับ 0.05 ดังน้ัน สรุปไดวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่

แตกตางกัน ทั้งน้ี หากพิจารณาในแตละระดับการศึกษาตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา รายได

เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.60 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 3.501 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 – 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 

1.138 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 1.943 รายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 10,001 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 2.664 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.913 
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ตารางที่ 4.20 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนแตกตางกัน 

รายไดเฉล่ียตอเดือน (I) รายไดเฉล่ียตอเดือน (J) 
Mean Difference 

(I – J) 
Std. Error Sig. 

นอยกวา 10,001 บาท 10,001 – 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

มากกวา 30,000 บาท 

-0.656 

0.446 

1.064 

-0.679 

-0.945 

0.344 

0.326 

0.370 

0.584 

0.630 

0.057 

0.172 

0.004 

0.246 

0.135 

10,001 – 15,000 บาท นอยกวา 10,001 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

มากกวา 30,000 บาท 

0.656 

1.101 

1.719 

-0.023 

-0.290 

0.344 

0.323 

0.367 

0.582 

0.629 

0.057 

0.001 

0.000 

0.969 

0.645 

15,001 – 20,000 บาท นอยกวา 10,001 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

มากกวา 30,000 บาท 

-0.446 

-1.101 

0.618 

-1.124 

-1.391 

0.326 

0.323 

0.350 

0.572 

0.619 

0.172 

0.001 

0.078 

0.050 

0.025 

20,001 – 25,000 บาท นอยกวา 10,001 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

มากกวา 30,000 บาท 

-1.064 

-1.719 

-0.618 

-1.742 

-2.009 

0.370 

0.367 

0.350 

0.598 

0.643 

0.004 

0.000 

0.078 

0.004 

0.002 

25,001 – 30,000 บาท นอยกวา 10,001 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

มากกวา 30,000 บาท 

0.679 

0.023 

1.124 

1.742 

-0.267 

0.584 

0.582 

0.572 

0.598 

0.786 

0.246 

0.969 

0.050 

0.004 

0.735 
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ตารางที่ 4.20  

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนแตกตางกัน  (ตอ) 

รายไดเฉล่ียตอเดือน (I) รายไดเฉล่ียตอเดือน (J) 
Mean Difference 

(I – J) 
Std. Error Sig. 

มากกวา 30,000 บาท นอยกวา 10,001 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

0.945 

0.290 

1.391 

2.009 

0.267 

0.630 

0.629 

0.619 

0.643 

0.786 

0.135 

0.645 

0.025 

0.002 

0.735 

 

จากตารางที่ 4.20 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่มีรายได

เฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันดวยการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 

ในแตละคู โดยพิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ที่มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญที่ α
เทากับ 0.05 พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวา 10,001 บาท มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจาก

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท ในขณะที่รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท 

มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 25,000 บาท อีกทั้ง รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 

15,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 30,001 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 

25,000 บาท มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากรายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวา 10,001 – 15,000 

บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 25,001 บาท รวมไปถึง รายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 

25,001 บาท มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท 

เทาน้ัน 
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4.3.6 ความสัมพันธระหวางประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงานกับความต้ังใจจะ

ลาออก 

 

ตารางที่ 4.21 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามประสบการณในการยาย/

เปลี่ยนงาน 

ประสบการณในการ

ยาย/เปลี่ยนงาน 
จํานวน (คน) คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Sig. 

เคย 141 3.06 2.453 
0.001 

ไมเคย 239 3.85 2.194 

 

จากตารางที่ 4.21 แสดงความสัมพันธระหวางประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงานกับ

ความต้ังใจจะลาออก พบวา ผลจากการทดสอบสมมติฐานของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระจากกัน 

(Independent T-Test) ไดคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.001 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับ

นัยสําคัญที่ α เทากับ 0.05 ดังน้ัน สรุปไดวา ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงานที่แตกตางกัน 

สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน โดยผูที่ไมเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.85 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.194 สูงกวา ผูที่เคยมีประสบการณในการยาย/

เปลี่ยนงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.453 
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4.4 การวิเคราะหการถดถอย 

 

4.4.1 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความพึงพอใจ

ในงาน 

 

ตารางที่ 4.22 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความพึงพอใจในงานกับ

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 33.718 3 11.239 104.102 0.000 

Residual 40.595 376 0.108   

Total 74.313 379    

Dependent Variable: ความพึงพอใจในงาน 

Predictors: (Constant), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ 

 

จากตารางที่ 4.22 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 104.102 และมีคาระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรปุไดวา มี

หน่ึงตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึงมีตัวแปรอิสระ

อยางนอยหน่ึงตัวสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการการ

ถดถอยเชิงซอนมีจริง หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง สามารถลด

ความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความพึงพอใจในงานได 
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ตารางที่ 4.23 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความพึงพอใจในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

Model B 
Std. 

Error 
Beta Sig. 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the 

Estimate 

(Constant) 1.176 0.147  0.000 

0.454 0.449 0.329 

ความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน 
0.186 0.046 0.219 0.000 

ความยุติธรรมดาน 

การกําหนดผลตอบแทน 
0.147 0.047 0.151 0.002 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.340 0.040 0.416 0.000 

Dependent Variable: ความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางที่ 4.23 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานระบบ พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 1.176 + 0.186  + 0.147  + 0.340  

โดยที่  Y ̂ = ความพึงพอใจในงาน 

 = ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานระบบ 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  ในสมการเทากับ 0.186 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไป 1 คะแนน คะแนนความพึงพอใจในงานจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.186 คะแนน ทั้งน้ี คะแนนความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน และคะแนนความยุติธรรมดานระบบไมมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  

และ  ก็เปนไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.147 และ 0.340 ตามลําดับ คาความผิดพลาดในการกะ

ประมาณ (Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.329 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R 

Square) เทากับ 0.454 หมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความพึงพอใจในงานไดรอยละ 45.4 

และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 0.449 
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4.4.2 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความผูกพันตอ

องคการ 

4.4.2.1 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานจิตใจ 

 

ตารางที่ 4.24 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับ

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 47.235 3 15.745 44.060 0.000 

Residual 134.365 376 0.357   

Total 181.600 379    

Dependent Variable: ความผูกพันดานจิตใจ 

Predictors: (Constant), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ 

 

จากตารางที่ 4.24 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 44.060 และมีคาระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มี

หน่ึงตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึงมีตัวแปรอิสระ

อยางนอยหน่ึงตัวสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการการ

ถดถอยเชิงซอนมีจริง หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง สามารถลด

ความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานจิตใจได 
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ตารางที่ 4.25 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานจิตใจกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

Model B 
Std. 

Error 
Beta Sig. R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

(Constant) 1.319 0.267  0.000 

0.260 0.254 0.598 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 0.258 0.083 0.195 0.002 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 
-0.052 0.085 -0.034 0.542 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.492 0.073 0.385 0.000 

Dependent Variable: ความผูกพันดานจิตใจ 

 

จากตารางที่ 4.25 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 1.319 + 0.258  + 0.492  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานจิตใจ 

 = ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานระบบ 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  ในสมการเทากับ 0.258 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานจิตใจจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.258 คะแนน ทั้งน้ี คะแนนความยุติธรรมดานระบบไมมี

การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  ก็เปนไปในทิศทางเดียวกัน เทากับ 0.492 คาความ

ผิดพลาดในการกะประมาณ (Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.598 คะแนน คา

สัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) เทากับ 0.260 หมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

และดานระบบ สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดานจิตใจไดรอยละ 26.0 

และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 0.254 
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4.4.2.2 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานการคงอยู 

 

ตารางที่ 4.26 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานการคงอยู

กับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 11.132 3 3.711 9.681 0.000 

Residual 144.126 376 0.383   

Total 155.258 379    

Dependent Variable: ความผูกพันดานการคงอยู 

Predictors: (Constant), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ 

 

จากตารางที่ 4.26 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนด

ผลตอบแทน และดานระบบ พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 9.681 และ

มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 

สรุปไดวา มีหน่ึงตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึงมีตัว

แปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวา

สมการการถดถอยเชิงซอนมีจริง หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง 

สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานการคงอยูได 
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ตารางที่ 4.27 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานการคงอยูกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดาน

ระบบ 

Model B 
Std. 

Error 
Beta Sig. R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

(Constant) 2.707 0.277  0.000 

0.072 0.064 0.619 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 0.184 0.086 0.150 0.034 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 
-0.231 0.088 -0.164 0.009 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.248 0.076 0.210 0.001 

Dependent Variable: ความผูกพันดานการคงอยู 

 

จากตารางที่ 4.27 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 2.707 + 0.184 -0.231  + 0.248  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานการคงอยู 

 = ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานระบบ 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ 0.184 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานการคงอยู

จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.184 คะแนน ทั้งน้ี คะแนนความยุติธรรมดานการ

กําหนดผลตอบแทน และคะแนนความยุติธรรมดานระบบไมมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมประสิทธ์ิของตัว

แปร  ก็เปนไปในทิศทางเดียวกัน เทากับ 0.248 ในขณะที่  เปนไปในทิศทางตรงกันขาม เทากับ 

-0.231 คาความผิดพลาดในการกะประมาณ (Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.619 

คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) เทากับ 0.072 หมายความวา ความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ สามารถลดความผิดพลาดในการกะ

ประมาณความผูกพันดานการคงอยูไดรอยละ 7.2 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว 

(Adjusted R Square) เทากับ 0.064 
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4.4.2.3 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 

ตารางที่ 4.28 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานบรรทัด

ฐานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 21.297 3 7.099 16.194 0.000 

Residual 164.828 376 0.438   

Total 186.125 379    

Dependent Variable: ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

Predictors: (Constant), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ 

 

จากตารางที่ 4.28 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนด

ผลตอบแทน และดานระบบ พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 16.194 

และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 

0.05 สรุปไดวา มีหน่ึงตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึง

มีตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวา

สมการการถดถอยเชิงซอนมีจริง หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง 

สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานบรรทัดฐานได 
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ตารางที่ 4.29 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานบรรทัดฐานกบัความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดาน

ระบบ 

Model B 
Std. 

Error 
Beta Sig. R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

(Constant) 1.730 0.296  0.000 

0.114 0.107 0.662 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 0.177 0.092 0.132 0.056 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 
-0.011 0.094 -0.007 0.909 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.316 0.081 0.244 0.000 

Dependent Variable: ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 

จากตารางที่ 4.29 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนด

ผลตอบแทน และดานระบบ พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 1.730 + 0.316  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 = ความยุติธรรมดานระบบ 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  ในสมการเทากับ 0.316 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานระบบไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานบรรทัดฐานจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.316 คะแนน คาความผิดพลาดในการกะประมาณ 

(Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.662 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) 

เทากับ 0.114 หมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดาน

ระบบ สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดานบรรทัดฐานไดรอยละ 11.4 และ

คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 0.107 
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4.4.3 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ

องคการ  

4.4.3.1 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความผกูพัน

ดานจิตใจ 

 

ตารางที่ 4.30 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับ

ความพึงพอใจในงาน 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 66.067 1 66.067 216.159 0.000 

Residual 115.533 378 0.306   

Total 181.600 379    

Dependent Variable: ความผูกพันดานจิตใจ 

Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางที่ 4.30 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวาง

กลุม (F) มีคาเทากับ 216.159 และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา

คาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มีคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึง

ตัวแปรอิสระสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการการถดถอยมี

จริง หมายความวา ตัวแปรความพึงพอใจในงานสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปร

ความผูกพันดานจิตใจได 
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ตารางที่ 4.31 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน 

Model B 
Std. 

Error 
Beta Sig. R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

(Constant) 0.478 0.234  0.041 
0.364 0.362 0.553 

ความพึงพอใจในงาน 0.943 0.064 0.603 0.000 

Dependent Variable: ความผูกพันดานจิตใจ 

 

จากตารางที่ 4.31 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 0.478 + 0.943  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานจิตใจ 

 = ความพึงพอใจในงาน 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ 0.943 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความพึงพอใจในงานไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานจิตใจจะเปลี่ยนแปลง

ไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.943 คะแนน คาความผิดพลาดในการกะประมาณ (Standard Error 

of the Estimate) เทากับ 0.553 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) เทากับ 0.364 

หมายความวา ความพึงพอใจในงาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดาน

จิตใจไดรอยละ 36.4 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 

0.362 
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4.4.3.2 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน

ดานการคงอยู 

 

ตารางที่ 4.32 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานการคงอยู

กับความพึงพอใจในงาน 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 13.988 1 13.988 37.427 0.000 

Residual 141.271 378 0.374   

Total 155.258 379    

Dependent Variable: ความผูกพันดานการคงอยู 

Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางที่ 4.32 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวน

ระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 37.427 และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคา

นอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มีคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดไมเทากับศูนย หรือ

อีกนัยหน่ึงตัวแปรอิสระสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการ

การถดถอยมีจริง หมายความวา ตัวแปรความพึงพอใจในงานสามารถลดความผิดพลาดในการกะ

ประมาณตัวแปรความผูกพันดานการคงอยูได 
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ตารางที่ 4.33 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานการคงอยูกับความพึงพอใจในงาน 

Model B 
Std. 

Error 
Beta Sig. 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

(Constant) 1.908 0.259  0.000 
0.090 0.088 0.611 

ความพึงพอใจในงาน 0.434 0.071 0.300 0.000 

Dependent Variable: ความผูกพันดานการคงอยู 

 

จากตารางที่ 4.33 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 1.908 + 0.434  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานการคงอยู 

 = ความพึงพอใจในงาน 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ 0.434 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความพึงพอใจในงานไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานการคงอยูจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.434 คะแนน คาความผิดพลาดในการกะประมาณ 

(Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.611 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) 

เทากับ 0.090 หมายความวา ความพึงพอใจในงาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณ

ความผูกพันดานการคงอยูไดรอยละ 9.0 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R 

Square) เทากับ 0.088 
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4.4.3.3 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน

ดานบรรทัดฐาน 

 

ตารางที่ 4.34 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันความผูกพัน

ดานบรรทัดฐานกับความพึงพอใจในงาน 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 38.716 1 38.716 99.280 0.000 

Residual 147.409 378 0.390   

Total 186.125 379    

Dependent Variable: ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางที่ 4.34 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวน

ระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 99.280 และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคา

นอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มีคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดไมเทากับศูนย หรือ

อีกนัยหน่ึงตัวแปรอิสระสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการ

การถดถอยมีจริง หมายความวา ตัวแปรความพึงพอใจในงานสามารถลดความผิดพลาดในการกะ

ประมาณตัวแปรความผูกพันดานบรรทัดฐานได 
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ตารางที่ 4.35 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานบรรทัดฐานกบัความพึงพอใจในงาน 

Model B 
Std. 

Error 
Beta Sig. 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

(Constant) 0.888 0.264  0.001 
0.208 0.206 0.624 

ความพึงพอใจในงาน 0.722 0.072 0.456 0.000 

Dependent Variable: ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 

จากตารางที่ 4.35 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 0.888 + 0.722  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 = ความพึงพอใจในงาน 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ 0.722 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความพึงพอใจในงานไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานบรรทัดฐานจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน เทากับ 0.722 คะแนน คาความผิดพลาดในการกะประมาณ 

(Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.624 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) 

เทากับ 0.208 หมายความวา ความพึงพอใจในงาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณ

ความผูกพันดานบรรทัดฐานไดรอยละ 20.8 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R 

Square) เทากับ 0.206 
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4.4.4 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.36 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออกกับ

ความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 658.899 7 94.128 25.287 0.000 

Residual 1384.708 372 3.722   

Total 2043.608 379    

Dependent Variable: ความต้ังใจจะลาออก 

Predictors: (Constant), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ, ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันดานจิตใจ, ความผูกพันดานการคงอยู, ความผูกพันดาน

บรรทัดฐาน 

 

จากตารางที่ 4.36 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความต้ังใจจะลาออกกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 

พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 25.287 และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

(Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มีหน่ึงตัวแปรอิสระ

อยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึงมีตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัว

สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการการถดถอยเชิงซอนมีจริง 

หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง หรือตัวแปรความพึงพอใจในงาน 

หรือตัวแปรความผูกพันอยางนอยดานใดดานหน่ึง สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณ 

ตัวแปรความต้ังใจจะลาออกได 
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ตารางที่ 4.37 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความต้ังใจจะลาออกกับความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ 

Model B 
Std. 

Error 
Beta Sig. R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the 

Estimate 

(Constant) 12.830 1.008  0.000 

0.322 0.310 1.929 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน -1.497 0.276 -0.337 0.000 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 
0.353 0.283 0.069 0.214 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.120 0.261 0.028 0.645 

ความพึงพอใจในงาน 0.041 0.339 0.008 0.903 

ความผูกพันดานจิตใจ -0.366 0.213 -0.100 0.115 

ความผูกพันดานการคงอยู -0.494 0.213 -0.136 0.021 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน -0.808 0.205 -0.244 0.000 

Dependent Variable: ความต้ังใจจะลาออก 

 

จากตารางที่ 4.37 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความต้ังใจจะลาออกกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานระบบ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 

พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 12.830 - 1.497  - 0.494  - 0.808  

โดยที่  Y ̂ = ความต้ังใจจะลาออก 

 = ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 = ความผูกพันดานการคงอยู 

 = ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ - 1.497 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไป 1 คะแนน คะแนนความต้ังใจจะลาออกจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางตรงกันขาม เทากับ - 1.497 คะแนน ทั้งน้ี คะแนนความผูกพันดานการคง

อยู และคะแนนความผูกพันดานบรรทัดฐานไมมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  และ 

 ก็เปนไปในทิศทางตรงกันขาม เทากับ - 0.494 และ - 0.808 ตามลําดับ คาความผิดพลาดในการ
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กะประมาณ (Standard Error of the Estimate) เทากับ 1.929 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด 

(R Square) เทากับ 0.322 หมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู 

และความผูกพันดานบรรทัดฐาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความต้ังใจจะลาออกได

รอยละ 32.2 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 0.310 

 หลังจากการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ขางตน ทําใหสามารถสรุปเปน

แผนผังและตารางความสัมพันธได ดังน้ี 

 

 

 
 

ภาพที่ 4.1 สรุปแผนผังและตารางความสัมพันธ 

 

ตารางที่ 4.38 

 

สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานความยุติธรรม ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 

และความต้ังใจจลาออก 

ตัวแปร ตัวแปร Sig. 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ความตั้งใจจะลาออก 

0.000*** 

0.002*** 

0.034** 

0.000*** 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 

ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันดานการคงอยู 

0.002*** 

0.009*** 
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ตารางที่ 4.38 

 

สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานความยุติธรรม ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 

และความต้ังใจจลาออก  (ตอ) 

ตัวแปร ตัวแปร Sig. 

ความยุติธรรมดานระบบ ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

0.000*** 

0.000*** 

0.001*** 

0.000*** 

ความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานระบบ 

ความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

0.000*** 

0.002*** 

0.000*** 

0.000*** 

0.000*** 

0.000*** 

ความผูกพันดานจิตใจ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานระบบ 

ความพึงพอใจในงาน 

0.002*** 

0.000*** 

0.000*** 

ความผูกพันดานการคงอยู ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานระบบ 

ความพึงพอใจในงาน 

ความตั้งใจจะลาออก 

0.034** 

0.009*** 

0.001*** 

0.000*** 

0.021** 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ความยุติธรรมดานระบบ 

ความพึงพอในในงาน 

ความตั้งใจจะลาออก 

0.000*** 

0.000*** 

0.000*** 

ความต้ังใจจะลาออก ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

0.000*** 

0.021** 

0.000*** 

*** คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ท่ี Sig. < 0.01 

** คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ท่ี 0.01 ≤ Sig. < 0.05 
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จากตารางที่  4.38 แสดงผลสรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานความยุติธรรม ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน

ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน และความต้ังใจจลาออก พบวา 

1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน มีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจในงาน ความ

ผูกพันดานจิตใจความผูกพันดานการคงอยู และความต้ังใจจะลาออก 

2. ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน มีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันดานการคงอยู 

3. ความยุติธรรมดานระบบ มีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันดาน

จิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

4. ความพึงพอใจในงาน มึความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความ

ยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน ความยุติธรรมดานระบบ ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพัน

ดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

5. ความผูกพันดานจิตใจ มีความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความ

ยุติธรรมดานระบบ และความพึงพอใจในงาน 

6. ความผูกพันดานการคงอยู มีความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน ความยุติธรรมดานระบบ ความพึงพอใจในงาน และความ

ต้ังใจจะลาออก 

7. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานระบบ ความพึง

พอในในงาน และความต้ังใจจะลาออก 

 8. ความต้ังใจจะลาออก มีความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพัน

ดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวจิัยและขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความยุติธรรมในองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) มีวัตถุประสงค ดังน้ี 

1. เพ่ือวัดระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) 

3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 

โดยประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) ของธุรกิจโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณ

ทํางาน 0-4 ป) ซึ่งไมทราบจํานวนของประชากรที่แนชัด ผูวิจัยจึงใชสูตรคํานวณขนาดตัวอยางของ 

Cochran (1963) ไดขนาดตัวอยางเทากับ 385 ราย และสงแบบสอบถามออกไปทั้งหมด 400 ชุด 

ไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ และสามารถนํามาใชไดจริงทั้งหมด 380 ชุด คิดเปนรอยละ 95 

ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด ซึ่งแบบสอบถามแบงออกเปน 6 สวน ดังน้ี 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

สวนที่ 2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความยุติธรรมในองคการ 

สวนที่ 3 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 

สวนที่ 4 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ 

สวนที่ 5 ขอมูลระดับความต้ังใจจะลาออก 

สวนที่ 6 ขอเสนอแนะ 

หลังจากที่สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดครบถวน ผูวิจัยจึงนําขอมูลมาวิเคราะหดวย

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS: Statistics Package for the 

Social Sciences) ในการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงบรรยาย เชน ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เปนตน การทดสอบคาเฉลี่ยของประชากรที่มาจากตัวอยางที่เปนอิสระตอกันสอง

กลุม (Independent Sample T-Test) การทดสอบคาแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

การวิเคราะหการถดถอยแบบอยางงาย (Linear Regression) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงซอน 

(Multiple Regression) 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

 

5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

จากการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา จากแบบสอบถาม

จํานวน 380 ชุด แบงเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 71.1 และเพศชาย คิดเปนรอยละ 28.9 ซึ่งทั้งหมด

มีอายุอยูในชวง 21 – 25 ป ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 64.5 

และมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 73.2 ทั้งน้ี สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 15,001 – 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 28.9 อีกทั้ง ยังไมเคยมีประสบการณในการยาย/

เปลี่ยนงาน คิดเปนรอยละ 62.9 

5.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรที่ใชในงานวิจัย 

5.1.2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการ 

จากการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความยุติธรรมในองคการ พบวา 

คาเฉลี่ยของความยุติธรรมในองคการในภาพรวมอยูในระดับที่มาก ซึ่งเมื่อพิจารณาแตละมิติ พบวา 

คาเฉลี่ยในมิติที่ 1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทนอยูในระดับที่มาก เปนผลเน่ืองมากจากพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ เห็นวาโดยภาพรวมไดรับผลตอบแทน

อยางเปนธรรม และไดรับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสม เชนเดียวกับคาเฉลี่ยในมิติที่ 3 

ความยุติธรรมดานระบบอยูในระดับที่มาก เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ เห็นวาโรงแรมที่ปฏิบัติงานอยูมีความยุติธรรมเปนเปาหมาย

สําคัญ อีกทั้ง ยังมีการใชกฎระเบียบอยางเปนธรรม และสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของ

กับงานได รวมไปถึงการปฏิบัติตอพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน ขณะที่คาเฉลี่ยในมิติที่ 2 ความ

ยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุม

วัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมสวนหน่ึง เห็นวาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มักนํา

เกณฑการพิจารณาที่ไมเก่ียวของมาใชในการประเมิน รวมไปถึงไมไดรับการอธิบายถึงกระบวนการใน

การพิจารณาดานการตัดสินผลตอบแทน 

5.1.2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความพึงพอใจในงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความพึงพอใจในงาน พบวา 

คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานในภาพรวมอยูในระดับที่มาก เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ เห็นวาพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับ 

พอใจกับการปฏิบัติงานของเพ่ือนรวมงาน รูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูมีความหมายและความสําคัญ อีกทั้ง 

หัวหนาใหความสนใจกับการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมไปถึงการมีโอกาสในการกาวหนาในหนาที่

การงาน 
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5.1.2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันตอองคการ 

จากการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความผูกพันตอองคการ พบวา 

คาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับที่มาก ซึ่งเมื่อพิจารณาแตละมิติ พบวา 

คาเฉลี่ยในมิติที่ 1 ความผูกพันดานจิตใจ เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ มีทัศนคติที่ดีตอ รูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน รวมไปถึงความรูสึก

เปนสวนหน่ึง และมีความผูกพันกับโรงแรมที่ปฏิบัติงานอยู เชนเดียวกับคาเฉลี่ยในมิติที่ 3 ความผูกพัน

ดานบรรทัดฐานอยูในระดับที่มาก เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ เห็นวาความจงรักภักดีเปนเรื่องที่ควรกระทํา อีกทั้ง ยังรูสึกสึกนึกใน

บุญคุณที่เคยใหโอกาสในการปฏิบัติงาน ขณะที่คาเฉลี่ยในมิติที่ 2 ความผูกพันดานการคงอยูอยูใน

ระดับปานกลาง เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรม

สวนหน่ึง เห็นวาการลาออกไปปฏิบัติงานที่อ่ืนอาจจะสงผลดี เมื่อมีทางเลือกที่ดีกวา และไมไดทุมเท

ปฏิบัติงานจนไมคิดจะลาออกเลย 

5.1.2.4 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความต้ังใจจะลาออก 

จากการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความต้ังใจจะลาออก พบวา 

คาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกอยูในระดับปานกลาง เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัย

เริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรม ยังถือวาเปนพนักงานใหมที่ยังมีประสบการณทํางานไมมาก

นัก ประกอบกับคาเฉลี่ยของทั้งความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอ

องคการที่อยูในระดับปานกลางถึงสูง จึงอาจสงผลใหคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกอยูในระดับ 

ปานกลาง 

5.1.3 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออก 

จากการวิเคราะหขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออก พบความสัมพันธดังน้ี 

5.1.3.1 เพศ 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ เพศชายจะมีคาเฉลี่ย

ของความต้ังใจจะลาออกสูงกวาในเพศหญิง ซึ่งในสังคมไทย สวนใหญเพศชายจะถูกกําหนดใหเปน

หัวหนาครอบครัว มีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่สูงกวา สงผลตอความกดดันใหตองพยายาม

กาวหนา หรือพยายามหาสิ่งที่ดีกวาอยูเสมอ คาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกของเพศชายจึงสูงกวา

ในเพศหญิง 

5.1.3.2 อายุ 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ ระดับอายุ 22 – 23 ป 

จะมีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกสูงกวาในระดับอายุอ่ืนๆ เน่ืองมาจากระดับอายุ 22 – 23 ป เปน
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วัยเริ่มทํางานที่เริ่มมีประสบการณบางแลว จึงอาจจะเริ่มมองหาโอกาสใหมๆ เพ่ือที่จะพัฒนาตนเอง 

มองหาความทาทายใหมๆ รวมไปถึงมองหาความกาวหนาใหตนเอง 

5.1.3.3 สถานภาพ 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ สถานภาพแตงงานมี

คาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกสูงที่สุด รองลงมาคือสถานภาพโสด และสถานภาพมีแฟน ตามลําดับ 

ซึ่งเปนไปไดวา หลังจากแตงงานทําใหมีภาระทางดานคาใชจายเพ่ิมมากขึ้น ทั้งการขยับขยายหาที่อยู

อาศัย หรือการวางแผนเรื่องลูก เปนตน จึงจําเปนตองมองหาโอกาสใหมๆ เพ่ือเพ่ิมรายไดใหครอบครัว 

สงผลใหพนักงานในสถานภาพแตงงานมีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่สูงกวาสถานภาพอ่ืนๆ 

5.1.3.4 ระดับการศึกษา 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ ในระดับการศึกษาสูง

กวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกสูงที่สุด รองลงมาคือระดับการศึกษาปริญญาตรี 

ระดับการศึกษาอ่ืนๆ  (ตํ่ากวาระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา) และระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา 

ตามลําดับ ซึ่งในระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีถือไดวาเปนระดับการศึกษาที่สูงกวาระดับ

การศึกษาเฉลี่ยของคนทั่วไป จึงตองการที่จะกาวหนาในหนาที่การงานสูง ประกอบกับโอกาสในการ

กาวสูระดับหัวหนางานยอมสูงกวา สงผลใหในระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยของความ

ต้ังใจจะลาออกสูงที่สุด 

5.1.3.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

มากกวา 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกสูงกวารายไดเฉลี่ยอ่ืนๆ รองลงมาคือ รายได

เฉลี่ยตอเดือน 25,001 – 30,000 บาท รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท รายไดเฉลี่ยตอ

เดือน นอยกวา 10,001 บาท รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

20,001 – 25,000 บาท ตามลําดับ ซึ่งรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยของ

ความต้ังใจจะลาออกสูงกวารายไดเฉลี่ยอ่ืนๆ เน่ืองมาจากรายไดที่สูงมักมาพรอมกับภาระหนาที่ความ

รับผิดชอบที่สูงเชนกัน และตองเผชิญกับสภาวะความกดดันที่สูงกวา ขณะที่กลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน

อ่ืนๆ มีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน อาจจะตองพิจารณารวมกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน 

เพศ อายุ สถานภาพ หรือระดับการศึกษา เปนตน 

5.1.3.6 ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ พนักงานที่ไมเคยมี

ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน มีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่สูงกวาพนักงานที่เคยมี

ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน เน่ืองมาจากพนักงานที่ไมเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยน

งาน อาจจะมีความตองการหรือความคิดที่อยากจะลองหาสิ่งใหมๆ ที่ดีกวาสูงกวาพนักงานที่เคย 
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ขณะเดียวกัน พนักงานที่เคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน แตไมเจอสิ่งที่ดีกวา จึงสงผลให

พนักงานที่เคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน มีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่ตํ่ากวา

พนักงานที่ไมเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน 

ความสัมพันธของขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออกขางตน สอดคลอง

กับแนวคิดของ Cohen & Uphoff (1980) ที่กลาวถึงปจจัยที่เก่ียวของกับการมีสวนรวมตอความรูสึก

นึกคิดและการแสดงพฤติกรรมที่แตกตาง ไดแก ปจจัยสวนบุคคลที่ประกอบไปดวย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ สถานภาพในการทํางาน ระยะเวลา และรายได 

5.1.4 ผลการวิเคราะหการถดถอย 

5.1.4.1 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับ

ความพึงพอใจในงาน 

จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการกับความพึง

พอใจในงาน พบวา ความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการกําหนด

ผลตอบแทน และดานระบบ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งความ

ยุติธรรมในองคการในสวนน้ีสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความพึงพอใจในงานไดรอย

ละ 45.4 เห็นไดวา ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมยอมทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน เน่ืองจาก

พนักงานที่ปฏิบัติงานยอมคาดหวังสิ่งแลกเปลี่ยนที่ทําใหรูสึกวาคุมคาแกการทุมเทปฏิบัติงาน 

เชนเดียวกับดานการกําหนดผลตอบแทน หากมีกระบวนการที่โปรงใสและเปนธรรม โดยเฉพาะหากมี

สวนรวมในกระบวนการการกําหนดผลตอบแทนดวยแลวน้ัน พนักงานยอมเกิดความพึงพอใจในงาน 

และในดานระบบ หากองคการที่พนักงานปฏิบัติงานอยูมีระบบงานที่ยุติธรรม ก็ยอมจะชวยสงเสริมให

พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ 

Robert, Hurin และ Rousseau (1978) ที่พบวา ความยุติธรรมในองคการเปนปจจัยที่สงผลในเชิง

บวกตอความพึงพอใจในงาน เชนเดียวกับการศึกษาของ เสาวภา เศรษฐสุข (2554) ที่พบวา ความ

ยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในทิศทางเดียวกัน 

5.1.4.2 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับ

ความผูกพันตอองคการ 

(1)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานจิตใจ พบวา จากความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ มีเพียงดานผลตอบแทน และดานระบบเทาน้ันที่มีความสัมพันธ

ไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันดานจิตใจ ซึ่งความยุติธรรมในองคการในสวนน้ีสามารถลดความ

ผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดานจิตใจไดรอยละ 26.0 ในขณะที่ดานการกําหนด

ผลตอบแทน มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.542 ซึ่งมากกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α 
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เทา 0.05 ซึ่งหมายความวา ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทนไมสามารถลดความผิดพลาดใน

การกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานจิตใจได เห็นไดวา ผลตอบแทนที่เปนธรรมจะสงผลตอความ

ผูกพันดานจิตใจมากหรือนอยขึ้นอยูกับการใหคาที่แตกตางไปของพนักงานแตละคน เชนเดียวกับดาน

ระบบ หากระบบงานมีความยุติธรรมโปรงใสและตรวจสอบได ยอมสงผลตอความผูกพันดานจิตใจที่ดี 

ซึ่งแมวาในดานการกําหนดผลตอบแทนไมสามารถนํามาใชได อาจเปนเพราะพนักงานสวนใหญไมไดมี

สวนรวมหรือใกลชิดกับการกําหนดผลตอบแทนมากนัก จึงไมสงผลตอความผูกพันดานจิตใจของ

พนักงานในสวนน้ี 

(2)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานการคงอยู พบวา ความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ มีเพียงดานผลตอบแทน และดานระบบเทาน้ันที่มีความสัมพันธ

ไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันดานการคงอยู ขณะที่ดานการกําหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ

ไปในทิศทางตรงกันขามกับความผูกพันดานการคงอยู ซึ่งความยุติธรรมในองคการในสวนน้ีสามารถลด

ความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดานการคงอยูไดรอยละ 7.2 เห็นไดวา ความยุติธรรมใน

องคการทั้ง 3 ดาน สงผลตอความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน แมวาในดานการกําหนด

ผลตอบแทนที่มีทิศทางตรงกันขาม ซึ่งอาจหมายถึงการที่เขาไปรับรูหรือมีสวนรวมกับการกําหนด

ผลตอบแทนย่ิงทําใหเห็นวาพนักงานยังไมไดรับผลตอบแทนอยางเปนธรรม ในขณะที่ดานผลตอบแทน 

และดานระบบที่เปนธรรมยอมสงผลตอการคงอยูของพนักงานในทิศทางเดียวกัน 

(3) จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน พบวา ความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ มีเพียงดานระบบที่มีความสัมพันธกับความผูกพันดานบรรทัด

ฐาน ซึ่งความยุติธรรมในองคการในสวนน้ีสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพัน

ดานบรรทัดฐานไดรอยละ 11.4 ในขณะที่ดานผลตอบแทน และดานการกําหนดผลตอบแทน มีคา

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.056 และ 0.909 ซึ่งมากกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 

0.05 ซึ่งหมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน และดานการกําหนดผลตอบแทนไมสามารถ

ลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานบรรทัดฐานได เห็นไดวา มีเพียงความ

ยุติธรรมดานระบบเทาน้ันที่สงผลตอความผูกพันดานบรรทัดฐาน อาจเน่ืองมากจากดานผลตอบแทน 

และการกําหนดผลตอบแทน ไมไดสงผลใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการอยางชัดเจน เพราะ

เรื่องที่เกี่ยวกับผลตอบแทนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานไดงาย 
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5.1.4.3 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันตอองคการ 

(1)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันดานจิตใจ พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอ

องคการดานจิตใจ ซึ่งความพึงพอใจสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดาน

จิตใจไดรอยละ 36.4 เห็นไดวา ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นสามารถสงผลดีตอความผูกพันดานจิตใจ 

เมื่อพนักงานพึงพอใจในงานปฏิบัติอยูยอมสงผลบวกใหมีความรูสึกผูกพันกับองคการ มีความภูมิใจใน

การปฏิบัติงาน รวมไปถึงการมีทัศนคติที่ดีตอองคการ สงผลใหภาพรวมของความผูกพันตอองคการ

ดานจิตใจเพ่ิมสูงขึ้น 

(2)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันดานการคงอยู พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพัน

ตอองคการดานการคงอยู ซึ่งความพึงพอใจสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพัน

ดานการคงอยูไดรอยละ 9.0 เห็นไดวา ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นสามารถสงผลดีตอความผูกพัน

ดานการคงอยู เมื่อพนักงานพึงพอใจในงานปฏิบัติอยูยอมสงผลบวกใหอยากที่จะปฏิบัติงานในองคการ

น้ีตอไป พยายามทุมเทใหกับการปฏิบัติงาน จนอาจจะมองขามโอกาสการเปลี่ยนงาน แมวาจะเจอ

ทางเลือกอ่ืนๆ ที่ดีกวา 

(3)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความ

ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ซึ่งความพึงพอใจสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณ

ความผูกพันดานบรรทัดฐานไดรอยละ 20.8 เห็นไดวา ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นสามารถสงผลดีตอ

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เมื่อพนักงานพึงพอใจในงานปฏิบัติอยูยอมสงผลบวกใหมีความจงรักภักดี

และสํานึกในบุญคุณตอองคการ และพรอมที่จะออกตัวปกปองและเปนกระบอกเสียงที่ดีใหกับ

องคการ 

ความสัมพันธของความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการขางตน 

สอดคลองกับการศึกษาของ กุณฑิกา อะโข (2557) และ ณัฐวรรณ แกวมณี (2556) ที่พบวา ความ

ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะสงผลดีตอองคการในดาน

ตางๆ ทั้งพนักงานความจงรักภักดี มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงกับองคการ และทุมเทปฏิบัติงานใหกับ

องคการอยางสุดความสามารถ 
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5.1.4.4 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความต้ังใจจะลาออกกับความ

ยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ 

จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการ ความพึง

พอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออก พบวา จากความยุติธรรมในองคการ

ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ มีเพียงความยุติธรรม

ดานผลตอบแทนเทาน้ันที่มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก ขณะที่ความพึงพอใจในงานก็ไมมี

ความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออกเชนกัน รวมไปถึง ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดาน

จิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน มีเพียงความผูกพันดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน

เทาน้ันที่มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก ซึ่งความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดาน

การคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความต้ังใจ

จะลาออกไดรอยละ 32.2 เห็นไดวา เมื่อรวมตัวแปรทั้งความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู 

และดานบรรทัดฐาน มาวิเคราะหหาความสัมพันธรวมกันกับความต้ังใจจะลาออกแลวน้ัน จะเหลือ

เพียงแคตัวแปรความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดาน

บรรทัดฐานเทาน้ันที่มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก ซึ่งมีทิศทางความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางตรงกันขามทั้งหมด กลาวคือ เมื่อความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู 

และความผูกพันดานบรรทัดฐานเพ่ิมขึ้น จะสงผลใหความต้ังใจจะลาออกลดลง ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ ปกรณ ลิ้มโยธิน (2555) ที่พบวา คาตอบแทนที่ยุติธรรมซึ่งเปนสวนหน่ึงของความ

ยุติธรรมในองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกจากงานเชนเดียวกัน รวมไปถึงตัว

แบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Decotiis & Summers (1987) ที่พบวา ความผูกพันตอ

องคการเปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงาน ซึ่งสอดคลองกัน แมวาในการศึกษาครั้งน้ีจะ

มีเพียงความผูกพันตอองคการเพียง 2 ดาน ไดแก ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน ที่มี

ความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออกก็ตาม ในขณะที่ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ 

Price (1977), Bluedorn (1982) และ March & Simon (1958) ที่ไดกลาวไวในสวนการทบทวน

วรรณกรรมที่พบวา การลาออกหรือการเปลี่ยนงานมีผลมาจากความพึงพอใจในงาน แตกตางกับผล

การศึกษาในครั้งน้ีที่ความพึงพอใจในงานกับความต้ังใจจะลาออกไมมีความสัมพันธกัน อาจเปนเพราะ

กลุมเฉพาะที่ศึกษา ชวงอายุ ลักษณะงาน หรือปจจัยอ่ืนๆ ที่แตกตางกัน ซึ่งผลที่ไดจากวิเคราะหเปนที่

นาสังเกตวา ความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) จะมี

ความสัมพันธกับตัวแปรในเชิงเศรษฐกิจเทาน้ันเมื่อไปวิเคราะหยอนดูในแตละคําถาม ขณะที่ตัวแปร

อ่ืนๆ ที่ไมเก่ียวของในเชิงเศรษฐกิจ เชน ความยุติธรรมดานระบบ หรือความพึงพอใจในงาน เปนตน 

จะไมสงผลตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ซึ่ง
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อาจมีสาเหตุมาจากอายุงานที่ยังไมมาก ตัวแปรทางดานที่เก่ียวกับความสัมพันธทางสังคมจึงไมชัดเจน

มากนัก 

 

5.2 ขอเสนอแนะ 

 

5.2.1 ขอเสนอแนะตอองคการ 

จากผลการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออก เห็นไดวามีเพียงตัว

แปร 3 ตัว ไดแก ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดาน

บรรทัดฐาน ที่มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก ซึ่งตัวแปรแตละตัวแปรสงผลตอความต้ังใจจะ

ลาออกที่ไมเทากัน ดังน้ันแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) จึงขอเสนอเรียงตามลําดับคาที่สงผลตอความต้ังใจจะลาออกจาก

มากไปหานอย ดังน้ี 

5.2.1.1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

จากผลการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออก เห็นไดวา ตัว

แปรความยุติธรรมดานผลตอบแทนเปนตัวแปรที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงความต้ังใจจะลาออก

มากที่สุด ดังน้ัน หากตองการจะปรับปรุงคาเฉลี่ยของความยุติธรรมดานผลตอบแทน สามารถทําได

โดยอาศัยทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ J. Stacy Adams (1965) ผานการนําเสนอ

ผลตอบแทนที่เหมาะสม (Equitably Rewarded) เพ่ือรักษาแรงจูงใจใหมีอยู ในขณะที่เดียวกัน ทําให

พนักงานเช่ือวา พนักงานอ่ืนที่ไดผลตอบแทนที่สูงกวา เน่ืองจากมีตัวปอนที่สูงกวา เชน ระดับ

การศึกษาที่สูงกวา หรือประสบการณที่มากกวา เปนตน หรือการนําเสนอผลตอบแทนที่สูงไป (Over-

Rewarded) ซึ่งมักไมเปนปญหาตอพนักงาน อีกทั้ง พนักงานจะลดความไมเสมอภาคลงดวยวิธีการ

เพ่ิมตัวปอน เชน ทํางานหนักขึ้นกวาพนักงานอ่ืน หรือการพยายามเสนอใหเพ่ิมผลตอบแทนใหผูอ่ืน 

เปนตน 

5.2.1.2 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

จากผลการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออก เห็นไดวา ตัว

แปรความผูกพันดานบรรทัดฐานเปนตัวแปรที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงความต้ังใจจะลาออกมาก

เปนลําดับถัดมา ดังน้ัน หากตองการจะปรับปรุงคาเฉลี่ยของความผูกพันดานบรรทัดฐาน สามารถทํา

ไดโดยอาศัยหลักการของ Steer (1982) ที่อธิบายถึงความผูกพันดานบรรทัดฐานวาจะสามารถเพ่ิม

ปริมาณขึ้นไดเมื่อการที่องคการทําใหพนักงานรูสึกถึงความมีคุณคาในตนเอง และสอดคลองกับ

เปาหมายขององคการ ซึ่งพนักงานจะตอบแทนในสิ่งที่ไดรับจากองคการในรูปของความจงรักภักดี 
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5.2.1.3 ความผูกพันดานการคงอยู 

จากผลการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออก เห็นไดวา ตัว

แปรความผูกพันดานการคงอยูเปนตัวแปรที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงความต้ังใจจะลาออกนอย

ที่สุด ดังน้ัน หากตองการจะปรับปรุงคาเฉลี่ยของความผูกพันดานการคงอยู สามารถทําไดโดยอาศัย

หลักการของ Steer (1982) ที่อธิบายถึงความผูกพันดานการคงอยูวาจะสามารถเพ่ิมปริมาณขึ้นไดเมื่อ

องคการทําใหพนักงานมีความรูสึกวา มีความจําเปนตองอยู มิฉะน้ันจะสูญเสียผลประโยชนที่ควรไดรับ 

เชน การเสนอผลตอบแทนที่ดี หรือสวัสดิการที่ดี เปนตน ซึ่งความผูกพันดานน้ีจะสะทอนออกมาใน

รูปแบบของพฤติกรรมที่ไมโยกยายเปลี่ยนงาน หรือลาออก 

5.2.2 ขอจํากัดงานวิจัย 

เน่ืองจากการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีมีประชากรที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21-

25 ป (ประสบการณทํางาน 0-4 ป) ซึ่งเปนการเก็บขอมูลในชวงเวลาใดเวลาหน่ึงเทาน้ัน หากการเก็บ

ขอมูลปรับเปลี่ยนไปจากเดิม เชน การเก็บขอมูลจากพนักงานบริการกลุมวัยเร่ิมทํางาน (First 

Jobber) ในพ้ืนที่อ่ืนๆ และการเก็บขอมูลในชวงเวลาที่แตกตางกัน เปนตน ซึ่งในขณะเดียวกันอาจจะ

มีตัวแปรอ่ืนๆ ที่สามารถนํามาวิเคราะหความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่สามารถลด

ความผิดพลาดในการกะประมาณไดดีกวา จึงมีโอกาสที่จะไดผลการวิจัยที่สอดคลองหรือแตกตางไป

จากเดิมได 

5.2.3 ขอเสนอแนะแนวทางในการศึกษาวิจัยตอเนื่อง 

5.2.3.1 ควรศึกษาเพ่ิมเติมในกลุมของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวความต้ังใจจะลาออกของพนักงานบริการกลุมน้ี ผานการทําวิจัย

เชิงคุณภาพ 

5.2.3.2 ควรศึกษาเพ่ิมเติมในกลุมของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) ในแตละหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานโรงแรม เพ่ือใหไดขอมูลที่เฉพาะเจาะจง และมี

ความเที่ยงตรงตอกลุมมากขึ้น 

5.2.3.3 ควรศึกษาเพ่ิมเติมในกลุมของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) โดยใชตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนาเปนตัวแบบของความต้ังใจจะลาออกสําหรับพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรม 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ความยุติธรรมในองคการกับความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) กรณีศึกษา พนักงานของโรงแรม 

ท่ีตั้งอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS 

 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือวัดระดับความต้ังใจจะลาออกจากงาน ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมใน

องคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงาน และ

เสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่ม

ทํางาน (First Jobber) โดยขอมูลที่ไดรับจากแบบสอบถามชุดน้ี จะใชเพ่ือการศึกษาคนควาเทาน้ัน 

คําตอบที่ทานตอบจะถือเปนความลับ ผูวิจัยจะนําเสนอผลในภาพรวมเทาน้ัน จึงใครขอความกรุณา

จากทานในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงใหมากที่สุด ซึ่งแบบสอบถามแบงออกเปน 6 สวน

ดังน้ี 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

 สวนที่ 2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความยุติธรรมขององคการ 

 สวนที่ 3 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 

 สวนที่ 4 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ 

 สวนที่ 5 ขอมูลระดับความต้ังใจจะลาออก 

 สวนที่ 6 ขอเสนอแนะ 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (   ) ที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

 

1. เพศ 

 (   ) 1. ชาย (   ) 2. หญิง 

 

2. อายุ 

 (   ) 1. 21 ป (   ) 2. 22 ป 

 (   ) 3. 23 ป (   ) 4. 24 ป (   ) 5. 25 ป 

 

3. สถานภาพ 

 (   ) 1. โสด (   ) 2. มีแฟน 

 (   ) 3. แตงงาน (   ) 4. หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

 

4. ระดับการศึกษา 

 (   ) 1. อนุปริญญาหรือเทียบเทา (   ) 2. ปริญญาตร ี

 (   ) 3. สูงกวาปริญญาตรี (   ) 4. อ่ืนๆ โปรดระบุ .............................. 

 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน (รวมคาลวงเวลา โบนัส และเงินพิเศษอ่ืนๆ) 

 (   ) 1. นอยกวา 10,001 บาท (   ) 2. 10,001 – 15,000 บาท 

 (   ) 3. 15,001 – 20,000 บาท (   ) 4. 20,001 – 25,000 บาท 

 (   ) 5. 25,001 – 30,000 บาท (   ) 6. มากกวา 30,000 บาท 

 

6. ทานเคยมีประสบการณในการยาย / เปลี่ยนงาน หรือไม 

 (   ) 1. เคย จํานวน .......... แหง (   ) 2. ไมเคย 

 

7. ประสบการณทํางานทั้งหมด .................... ป 

 

8. ประสบการณทํางานในธุรกิจโรงแรม .................... ป ตําแหนง / หนาที่ .............................. 
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สวนที่ 2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความยุติธรรมขององคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง “ระดับความเห็นดวย” ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุดเพียงขอเดียว 

 

หัวขอ 

ระดับความเห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

มิติที่ 1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน      

1. เมื่อพิจารณาโดยรวม เชน เทียบกับงานที่ทํา เทียบกับ

เพ่ือนรวมงาน เปนตนผลตอบแทนที่ทานไดรบัจากการ

ปฏิบัติงานที่โรงแรมแหงน้ีมีความยุติธรรม 

     

2. ผลตอบแทนตางๆ ที่ทานไดรบัจากการปฏิบัติงานที่

โรงแรมแหงน้ี มีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบเพ่ือน

รวมงานทานอ่ืนๆ 

     

3. ทานไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่โรงแรมแหง

น้ี อยางไมยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางานของ

ทาน 

     

4. ทานไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่โรงแรมแหง

น้ี เพ่ิมขึ้นในอัตราที่ทานคิดวาเหมาะสม ในการ

พิจารณาขึ้นเงินเดือนที่ผานมา 

     

5. ทานไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่โรงแรมแหง

น้ี อยางไมคุมคาตอความพยายามและความทุมเท 

     

มิติที่ 2 ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน      

6. ทานคิดวา กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน

จากการปฏิบัติงานที่โรงแรมแหงน้ี มีความนาเช่ือถือ 

     

7. ทานคิดวา โรงแรมแหงน้ี มีกฎเกณฑและมาตรฐานที่

เหมาะสม ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของทาน 

     

8. ทานคิดวา ผูบังคับบัญชาของทานมักจะนําเกณฑการ

พิจารณาที่ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของทาน มา

ประเมินผลงาน 
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หัวขอ 

ระดับความเห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

9. ทานคิดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานของทานมี

ความเหมาะสม โดยมีพ้ืนฐานของขอมูลที่ถกูตองและ

นาเช่ือถือ 

     

10. ทานมักไมไดรบัคําอธิบายถึงกระบวนการในการ

พิจารณาดานการตัดสินผลตอบแทน 

     

มิติที่ 3 ความยุติธรรมดานระบบ      

11. โรงแรมแหงน้ี มีความยุติธรรมเปนเปาหมายสําคัญ      

12. โรงแรมแหงน้ี มีการนํากฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรม      

13. โรงแรมแหงน้ี ไมไดมีการอธิบายกฎเกณฑตางๆ ให

พนักงานทุกทานรับทราบอยางชัดเจน 

     

14. โรงแรมแหงน้ี อนุญาตใหพนักงานทุกทานสามารถ

แสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานได 

     

15. โรงแรมแหงน้ี ปฏิบัติตอพนักงานทุกทานอยางเทา

เทียมกัน 
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สวนที่ 3 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง “ระดับความเห็นดวย” ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุดเพียงขอเดียว 

 

หัวขอ 

ระดับความเห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

1. ทานพอใจกับผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานที่

โรงแรมแหงน้ี 

     

2. ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานที่โรงแรมแหงน้ี 

เชนเดียวกับโรงแรมอ่ืนๆ 

     

3. หัวหนางานของทานใหความสนใจกับการปฏิบัติงาน

ของทาน 

     

4. ทานพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับจากโรงแรมแหงน้ี      

5. ทานรูสึกวาความพยายามในการปฏิบัติงานของทาน 

ไมไดรับการตอบแทนที่เหมาะสม 

     

6. ทานคิดวา กฎระเบียบขอบังคับที่ยุงยาก เปนอุปสรรค

ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไดดี 

     

7. ทานพอใจกับการปฏิบัติงานของเพ่ือนรวมงานที่

โรงแรมแหงน้ี 

     

8. งานที่ทานปฏิบัติอยู มีความหมายและความสําคัญตอ

โรงแรมแหงน้ี 

     

9. ทานคิดวา การสื่อสารในดานตางๆ ของโรงแรมน้ี มี

ความชัดเจน 
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สวนที่ 4 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง “ระดับความเห็นดวย” ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุดเพียงขอเดียว 

 

หัวขอ 

ระดับความเห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

มิติที่ 1 ความผูกพันดานจิตใจ      

1. ทานรูสึกผูกพันกับโรงแรมแหงน้ี      

2. ทานรูสึกเปนสวนหน่ึงของโรงแรมแหงน้ี      

3. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในโรงแรมแหงน้ี      

4. ทานมีทัศนคติที่ดีตอโรงแรมแหงน้ี      

มิติที่ 2 ความผูกพันดานการคงอยู      

5. ในปจจุบัน ทานมีความจําเปนตองทํางานในโรงแรม

แหงน้ี เพ่ือการดํารงชีวิตประจําวัน 

     

6. ทานคิดวา ถาทานลาออกจากโรงแรมแหงน้ี จะไม

สงผลดีตอทาน 

     

7. ทานคิดวา ถามีทางเลือกอ่ืนๆ ที่ดีกวา ทานก็จะไม

ลาออกจากโรงแรมแหงน้ี 

     

8. ทานทุมเทปฏิบัติงานใหแกโรงแรมแหงน้ี จนไมคิดที่จะ

ลาออก 

     

มิติที่ 3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน      

9. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงแรมแหงน้ี      

10. แมวาการลาออกจากโรงแรมแหงน้ีจะสงผลดีตอตัว

ทาน แตทานคดิวาเปนสิ่งที่ไมสมควรกระทาํ 

     

11. ทานรูสึกสํานึกในบุญตอโรงแรมแหงน้ี เน่ืองจากเคยให

โอกาสในการปฏิบัติงาน 

     

12. ทานคิดวา ความจงรักภักดีตอโรงแรมแหงน้ี เปนเรื่อง

ที่สมควรกระทาํ 
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สวนที่ 5 ขอมูลระดับความต้ังใจจะลาออก 

คําชี้แจง โปรดระบุหมายเลข 0-10 ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

ขอใหทานประเมินระดับความต้ังใจจะลาออกของทานโดยระบุหมายเลข 0-10 ลงในชองวาง 

ซึ่งหมายเลข 0 หมายถึง มีระดับความต้ังใจจะลาออกนอยที่สุด และหมายเลข 10 หมายถึง มีระดับ

ความต้ังใจจะลาออกมากที่สุด ตามลําดับ 

 

ระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของทาน เทากับ .................... 

 

คําอธิบายเพ่ิมเติม (ถามี) 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.......................................................................................................... 

 

สวนที่ 6 ขอเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 

 

ขอขอบพระคณุในความรวมมือของทาน 
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ประวตัิผูเขียน 

 

ช่ือ นายภัทรพัน ลาภเกียรติพร 

วันเดือนปเกิด 06 พฤศจิการยน 2533  

วุฒิการศึกษา ปการศึกษา 2555: สังคมวิทยาและมานุษยวิทยาบัณฑิต 

(การวิจัยทางสังคม) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ตําแหนง พนักงานขายตัวแทนจําหนาย 

บริษัท ฮีโนมอเตอรสเซลส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

ประสบการณทํางาน 2556-2560: พนักงานขายตัวแทนจําหนาย 

บริษัท ฮีโนมอเตอรสเซลส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

 

 


