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อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ธนวัต ลิมปพาณิชยกุล 

ปการศึกษา 2559 

 

บทคัดยอ 

 

ในปจจุบันภาคการบริการโดยรวมของประเทศไทยถือเปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจ และมีสัดสวนในการจางงานสูง โดยเฉพาะธุรกิจภาคการทองเที่ยวที่สามารถจําแนก

ออกเปนธุรกิจตางๆ ซึ่งกลุมธุรกิจโรงแรมและภัตตาคารเปนกลุมที่มีบทบาทสําคัญเปนอยางมาก ซึ่งตัว

แปรสําคัญที่ทําใหเกิดการบริการไดน้ัน คือ ทรัพยากรมนุษย การสรรหาหรือการจางงานเขาสูภาค

บริการน้ัน จึงเปนสิ่งที่ตองใหความสําคัญเปนอยางมาก เน่ืองจากตองใชทั้งทักษะและประสบการณที่

สั่งสมมาแปลงสภาพเปนการบริการที่มีประสิทธิภาพสูงสุด แตอีกนัยหน่ึง หลังจากที่ไดมาซึ่งทรัพยากร

มนุษยเขาสูภาคบริการแลว สิ่งที่ตองใหความสําคัญไมนอยไปกวาน้ันคือ การที่จะรักษาบุคลากรน้ัน

เอาไว ซึ่งจากขอมูลการศึกษาในป 2553 รายงานวา ตัวเลขประมาณการอัตราการลาออกจากงาน 

(Turnover Rate) ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยจะอยูที่รอยละ 15-21 ซึ่งเปนอัตราที่คอนขางสูง

ปญหาเรื่องการลาออกจึงเปนสิ่งที่องคการธุรกิจตองตระหนักและใหความสําคัญ เน่ืองจากองคการ

ยอมมีสวนสําคัญตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานอีกทั้งในขณะที่ประเทศไทยกําลังเขาสู

สังคมผูสูงอายุบุคลากรที่มีอยูเดิมเริ่มเกษียณอายุการทํางาน จึงจําเปนที่จะตองแทนที่ดวยบุคลากร

ใหม พนักงานกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ดังน้ันผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาในประเด็นที่เก่ียวของ

กับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือวัดระดับความต้ังใจจะลาออกจากงาน ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับ

ความต้ังใจจะลาออกจากงาน และเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจาก
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งานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน โดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงานกลุมวัยเริ่มทํางานของ

โรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21 – 25 ป จํานวน 380 ราย 

ผลการวิจัย พบวา ระดับความต้ังใจจะลาออกของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน

ของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS อยูในระดับปานกลาง เมื่อนําระดับความต้ังใจจะลาออก

มาวิเคราะหหาความสัมพันธกับขอมูลทั่วไปจะพบวา เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได

เฉลี่ยตอเดือน และประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน ซึ่งในแตละกลุมของตัวแปรมีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญ ในขณะที่การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางตัวแปรความยุติธรรมในองคการ 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจะพบวา มีเพียงความ

ยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐานเทาน้ันที่สงผล

ตอความต้ังใจจะลาออกของพนักงานบริการกลุมดังกลาว 

 

คําสําคัญ: พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน, ความยุติธรรมในองคการ, ความพึงพอใจในงาน, ความ

ผูกพันตอองคการ, 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 

 

งานวิจัยฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เน่ืองจากไดรับความอนุเคราะห และคําแนะนํา

จากอาจารยที่ปรึกษาและกรรมการ ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ธนวัต ลิมปพาณิชยกุล 

อาจารยที่ปรึกษา และผูชวยศาสตราจารย ดร. สมบูรณ กุลวิเศษชนะ กรรมการ ที่ใหความกรุณาสละ

เวลามาเปนที่ปรึกษาและกรรมการ แกไขขอบกพรองตางๆ ใหกับงานวิจัยฉบับน้ี 

รวมไปถึง ขอขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ใหความกรุณามอบความรูความสามารถ

ในการนําทักษะมาประยุกตใชในงานวิจัยฉบับน้ี ขอขอบพระคุณเจาหนาที่โครงการทุกทานที่คอย

ประสานงานใหความชวยเหลือดวยดีเสมอมา ขอขอบพระคุณโรงแรมกลุมตัวอยางและผูตอบ

แบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือและสละเวลารวมตอบแบบสอบถาม ทายที่สุด ขอขอบพระคุณ

เพ่ือนๆ พ่ีๆ นองๆ และครอบครัว ที่คอยสนับสนุน ใหกําลังใจ และอยูเคียงขางกันมาโดยตลอด 

สุดทายน้ี ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวา งานวิจัยฉบับน้ีจะเปนประโยชนตอผูที่สนใจใน

ประเด็นที่เก่ียวของกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) หากงานวิจัยฉบับน้ีมีขอบกพรองประการใด ผูวิจัยขออภัยมา ณ ที่น้ีดวย 

 

 

นายภัทรพัน ลาภเกียรติพร 
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4.19 คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามรายไดเฉลี่ย 66 
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ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน  

4.22 การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของ 70 

ความพึงพอใจ  

ในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ  

4.23 คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะห 71 

การถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ  

4.24 การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพัน 72 

ดานจิตใจกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ  

ดานระบบ  

4.25 คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะห 73 

การถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ  

4.26 การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพัน 74 

ดานการคงอยูกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ  

ดานระบบ  

4.27 คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะห 75 

การถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน   

ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ  
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ดานบรรทัดฐานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานระบบ  

4.29 คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะห 77 

การถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน   

ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ  
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4.30 การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพัน 78 

ดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน  

4.31 คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะห 79 

การถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน  

4.32 การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพัน 80 

ดานการคงอยูกับความพึงพอใจในงาน  

4.33 คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะห 81 

การถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความพึงพอใจในงาน  

4.34 การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพัน 82 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานกบัความพึงพอใจในงาน  

4.35 คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะห 83 

การถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความพึงพอใจในงาน  

4.36 การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจ 84 

จะลาออกกับความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอ

องคการ  

4.37 คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะห 85 

การถดถอยของความต้ังใจจะลาออกกับความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันตอองคการ  

4.38 สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนด 86 

ผลตอบแทน และดานความยุติธรรม ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันดานจิตใจ   

ดานการคงอยู และดานบรรทดัฐาน และความต้ังใจจลาออก  
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

จากขอมูลโครงสรางผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP: Gross Domestic Product) 

ต้ังแตป พ.ศ. 2552-2556 พบวา ภาคการบริการมีสัดสวนรอยละของมูลคา GDP รวม สูงเปนอันดับ 

2 รองจากภาคการผลิตและมีแนวโนมเพ่ิมสูงขึ้นอยางตอเน่ือง โดยในป พ.ศ. 2556 รอยละ 12.0 เปน

มูลคาที่เกิดจากภาคการเกษตร ขณะที่อีกรอยละ 88.0 เปนผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศที่เกิดจาก

ภาคนอกการเกษตร และเมื่อพิจารณาโครงสราง GDP ของภาคนอกการเกษตรจะเห็นไดวา ภาค

บริการมีสัดสวนคิดเปนรอยละ 32.5 ในขณะที่ภาคการผลิตมีสัดสวนคิดเปนรอยละ 32.9 แตกตาง

เพียงรอยละ 0.4 ดังภาพที่ 1.1 

 

 
 

ภาพที่ 1.1 โครงสราง GDP ของประเทศ จําแนกตามกจิกรรมทางเศรษฐกิจ ป 2552-2556. 

ที่มา:รายงานสถานการณวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ป 2557 (น. 8), โดย สํานักงานสงเสริม

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2557. 

 

เมื่อมองลึกลงไปในมูลคา GDP ของภาคบริการแลวน้ัน จะพบวา ในป พ.ศ. 2556 ภาค

บริการในสาขาโรงแรมและภัตตาคารมีมูลคาสูงถึง 668,736.0 ลานบาท มีสัดสวนคิดเปนรอยละ 20.1
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ของมูลคา GDP ในภาคบริการทั้งหมด รองจากภาคบริการในสาขาการขนสงและสื่อสารที่มีมูลคา 

847,498.0 ลานบาท มีสัดสวนคิดเปนรอยละ 25.5 ดังตารางที่ 1.1 

 

ตารางที่ 1.1 

 

โครงสรางการกระจายตัวของ GDP ภาคการบริการ ป 2556 

สาขาการบรกิาร 
มูลคา 

 (ลานบาท) 

สัดสวนตอทั้งหมด 

 (รอยละ) 

โรงแรมและภัตตาคาร 668,736.0 20.1 

ขนสงและสื่อสาร 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 

บริการคนรับใชในบาน 12,201.0 0.4 

รวม 3,324,701.0 100.0 

หมายเหตุ. จาก รายงานสถานการณวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ป 2557 (น. 8), โดย 

สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, 2557. 

 

ในปจจุบัน ภาคการบริการโดยรวมของประเทศไทยถือเปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจ มีสัดสวนตอผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP: Gross Domestic Product) ประมาณ

รอยละ 50 และมีสัดสวนการจางงานสูงถึงประมาณรอยละ 50 ของการจางงานรวมโดยเฉพาะภาค

การทองเที่ยว ถึงแมจะมีสัดสวนเพียงรอยละ 17 ของ GDP แตกลับเปนสวนที่ชวยพยุงเศรษฐกิจไทย

ใหประคองตัวตอไปได (วินัสยา สุริยาธานินทร, 2558) 

ธุรกิจภาคการทองเที่ยวสามารถจําแนกออกเปนธุรกิจตางๆ เชน ธุรกิจโรงแรมและ

ภัตตาคาร ธุรกิจสื่อสารและขนสง ธุรกิจการคาของที่ระลึกและสินคาพ้ืนเมือง เปนตน ซึ่งกลุมธุรกิจ

โรงแรมและภัตตาคารถือเปนกลุมที่มีบทบาทสําคัญในธุรกิจภาคการทองเที่ยวไทย และมีสวนสราง

มูลคาใหธุรกิจอ่ืนๆ มีมูลคารวมสูงเปนอันดับสอง รองจากกลุมธุรกิจการสื่อสารและขนสง (แผนพัฒนา

การทองเที่ยวแหงชาติ พ.ศ. 2555-2559, 2554, น. 12) ซึ่งตัวแปรสําคัญที่ทําใหเกิดการบริการไดน้ัน 

คือ ทรัพยากรมนุษย การสรรหาหรือการจางงานเขาสูภาคบริการน้ัน จึงเปนสิ่งที่ตองใหความสําคัญ
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เปนอยางมาก เน่ืองจากตองใชทั้งทักษะและประสบการณที่สั่งสมมาแปลงสภาพเปนการบริการที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือสรางความพึงพอใจใหแกผูรับบริการน้ันๆ แตอีกนัยหน่ึง หลังจากที่ไดมาซึ่ง

ทรัพยากรมนุษยเขาสูภาคบริการแลว สิ่งที่ตองใหความสําคัญไมนอยไปกวาน้ันคือ การที่จะรักษา

บุคลากรน้ันเอาไว ซึ่งจากขอมูลการศึกษาในป 2553 ของบริษัท ฮิววิทแอสโซซิเอทส (ประเทศไทย) 

จํากัด องคการระดับโลกที่ใหคําปรึกษาดานทรัพยากรมนุษย รายงานวา ตัวเลขประมาณการอัตรา

การลาออกจากงาน (Turnover Rate) ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยจะอยูที่รอยละ 15-21 ซึ่งเปน

อัตราที่คอนขางสูงเมื่อเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ที่เฉลี่ยอยูที่รอยละ 8 (อรรจนา เกตุแกว 

และ อัฎฐมา นิลนพคุณ, 2558, น. 2-3) 

ปญหาเรื่องการลาออกจึงเปนสิ่งที่องคการธุรกิจตองตระหนักและใหความสําคัญ 

เน่ืองจากการลาออกน้ันกอใหเกิดผลกระทบในหลายๆ ดาน ทั้งตอองคการ กลุมทํางาน เพ่ือนรวมงาน 

และตอตนเอง ซึ่งในดานผลกระทบตอองคการน้ัน การจะไดมาซึ่งบุคลากรที่เปนทรัพยากรที่มีคุณคา

สูงสุดได ตองเริ่มต้ังแตการสรรหา คัดเลือก วาจาง ฝกอบรมและพัฒนา ดังน้ันเมื่อบุคลากรลาออก

จากงาน องคการจึงสูญเสียคาใชจายจํานวนมากที่ไดลงทุนไปแลว และตองเสียคาใชจายในการลงทุน

ครั้งใหมกับบุคลากรที่ตองหามาทดแทน (ปกรณ ลิ้มโยธิน, 2555) 

องคการยอมมีสวนสําคัญตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน ไมวาจะเปน

ปจจัยทางดานนโยบายและการบริหารงานขององคการ สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน สัมพันธภาพกับ

ผูบังคับบัญชา คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ความสมดุลระหวาง

งานและชีวิตสวนตัว ความมั่นคงในการทํางาน โอกาสกาวหนาและเติบโตในการทํางาน ช่ือเสียงของ

บริษัท หรือความยุติธรรมในองคการ และปจจัยอ่ืนๆ อีกมายมาย ซึ่งอาจสงผลตอความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันตอองคการ อันนําไปสูความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน (สุทัสสา วิไล

เจริญตระกูล, 2554) 

อีกทั้งในขณะที่ประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมผูสูงอายุบุคลากรที่มีอยูเดิมเริ่มเกษียณอายุ

การทํางาน จึงจําเปนที่จะตองแทนที่ดวยบุคลากรใหม พนักงานกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ที่

อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณทํางาน 0-4 ป) ถูกจัดอยูในกลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation 

Y) คือกลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2520-2542 (ปจจุบัน พ.ศ. 2559 จะมีอายุอยูในชวง 17-39 ป) 

(Wong et al., 2008, อางถึงใน เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) ซึ่งอาจจะมีลักษณะเหมือน

หรือแตกตางกับกลุมเจเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) คือกลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2507-2519 

(ปจจุบัน พ.ศ. 2559 จะมีอายุอยูในชวง 40-52 ป) (SHRM, 2004; Bell and Narz, 2007, อางถึงใน 

เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) หรือกลุมอ่ืนๆ 

ถึงแมวาจะมีการศึกษาวิจัยในประเด็นดังกลาวมาบางแลวในอดีต แตเปนการศึกษาใน

ภาพรวมของการต้ังใจจะลาออกจากงาน ยังไมไดมีการศึกษาเฉพาะกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 
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และดวยยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว สงผลใหงานวิจัยที่ผานมาอาจจะไมสามารถสะทอน

ขอมูลที่เปนจริงในปจจุบันได ดังน้ันการศึกษาในประเด็นที่เก่ียวของกับความต้ังใจจะลาออกจากงาน

ของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) เพ่ือที่จะเขาใจและปรับปรุงองคการใหสามารถ

รักษาบุคลากรอันเปนกําลังสําคัญของธุรกิจภาคบริการไวใหได 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1. เพ่ือวัดระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) 

3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 

ของธุรกิจโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณทํางาน 0-

4 ป) โดยเก็บขอมูลในเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2559 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย แบงออกเปน 

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก ความยุติธรรมในองคการ 

2. ตัวแปรคั่นกลาง ไดแก 

 2.1 ความพึงพอใจในงาน 

 2.2 ความผูกพันตอองคการ 

3. ตัวแปรตาม ไดแก ความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

 

1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

1. ทําใหทราบถึงระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่ม

ทํางาน (First Jobber) เพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูที่เกี่ยวของในการวางแผนรับมือ 
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2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) เพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูที่เกี่ยวของในการปรับปรุงและพัฒนา 

3. ทําใหทราบถึงแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกของพนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) เพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูที่เกี่ยวของในการบริหารจัดการ 

 

1.5 นิยามศัพท 

 

1. ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูของพนักงานในองคการถึงการไดรับการ

ปฏิบัติอยางยุติธรรมในทุกๆ ดาน ไมวาจะเปนการใหรางวัลหรือการลงโทษแกพนักงานผานการจัดสรร

ผลตอบแทนจากองคการ เปนตน 

2 ความพึงพอใจในงาน หมายถึงความรูสึกของพนักงานตอหนาที่การงานในเชิงบวก

เมื่อตัวเองบรรลุความคาดหวังตามตองการ 

3. ความผูกพันตอองคการ หมายถึงความรูสึกของพนักงานอันเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 

มีความจงรักภักดี หรือมีทัศนคติที่ดีตอองคการ 

4. ความต้ังใจจะลาออกจากงาน หมายถึง ความต้ังใจทางความคิดหรือพฤติกรรมที่มี

การไตรตรองอยางรอบคอบที่อยากจะออกจากองคการอยางถาวรในเวลาใดเวลาหน่ึง ซึ่งเปนผลมา

จากปจจัยตางๆ ไมวาจะเปนปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรม หรือปจจัยองคการ เปน

ตน โดยความต้ังใจจะลาออกจากงานขางตน อาจจะยังไมไดลาออกจริง แตอาจสงผลใหลาออกจริงได

ในอนาคต (ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557) 

5. พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) หมายถึง กลุมพนักงานโรงแรมที่

อยู ในชวงอายุ 21-25 ป  (ประสบการณทํางาน 0-4 ป ) ซึ่ งถูกจัดอยู ในกลุม เจเนอเรช่ันวาย 

(Generation Y) 

6. เจเนอเรช่ัน (Generation) หมายถึงยุคสมัยของกลุมคนแบงตามชวงอายุ ซึ่งใน

งานวิจัยช้ินน้ีจะกลาวถึง 2 กลุมเจอเนเรช่ัน (Generation) ดังน้ี 

6.1 เจเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงปพ.ศ. 2507-

2519 (ปจจุบัน พ.ศ. 2559 จะมีอายุอยูในชวง 40-52 ป) (SHRM, 2004; Bell and Narz, 2007, 

อางถึงใน เดชา เดชะวัฒนไพศาล และคณะ, 2557) 

6.2 เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2520-

2542(ปจจุบัน พ.ศ. 2559 จะมีอายุอยูในชวง 17-39 ป) (Wong et al., 2008, อางถึงใน เดชา เดชะ

วัฒนไพศาล และคณะ, 2557) 
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7. ธุรกิจโรงแรม หมายถึง สถานที่พัก ที่จัดต้ังขึ้นโดยมีวัตถุประสงคในทางธุรกิจเพ่ือให

บริการที่พักช่ัวคราวสําหรับคนเดินทางหรือบุคคลอ่ืนใดโดยมีคาตอบแทน ซึ่งไมรวมการใหบริการที่พัก

ช่ัวคราวแบบไมแสวงหากําไร หรือที่พักแบบคิดคาบริการเปนรายเดือนขึ้นไปเทาน้ัน (พระราชบัญญัติ

โรงแรม, 2547) 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเปนการศึกษา “ความยุติธรรมในองคการกับความต้ังใจจะ

ลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber)” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษา โดยนําเสนอเน้ือหาตามหัวขอดังตอไปน้ี 

1. การลาออกจากงาน 

2. ความผูกพันตอองคการ 

3. ความพึงพอใจในงาน 

4. ความยุติธรรมในองคการ 

5. เจเนอเรช่ัน (Generation) 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

7. กรอบแนวคิด 

 

2.1 การลาออกจากงาน 

 

2.1.1 ความหมายของการลาออก 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณ ฑิตยสถาน (2554) ได ใหความหมายวา  

“การลาออก หมายถึง การขออนุญาตใหพนจากสภาพที่ดํารงอยู” ในขณะที่ Pigor & Meyers, 

1973, อางถึงใน ปกรณ ลิ้มโยธิน, 2555, น.16 ไดใหความหมายวา “การลาออก หมายถึง การ

เคลื่อนไหวหรือเปลี่ยนแปลง (Movement) ของบุคลากรในการเขาและออกจากองคการ โดย

ครอบคลุมการเขาทํางาน (Job Accessions) และการออกจากงาน (Job Separations)” และ 

Sayless & Strauss, 1977, อางถึงใน สุวลักษณ แสนภักดี, 2550 ไดใหความหมายวา “การลาออก 

หมายถึง การที่องคการสิ้นสุดการวาจางพนักงาน ซึ่งเปนผลทําใหพนักงานตองออกจากองคการไป

ดวย และในขณะเดียวกันก็จะมีการวาจางพนักงานคนใหมเขามาแทน โดยพนักงานที่มาทํางานแทน

น้ัน อาจเปนพนักงานใหมที่ไมเคยทํางานกับองคการน้ีมากอน หรืออาจเปนพนักงานเกาที่กลับเขามา

ทํางานกับองคการอีกครั้งหน่ึงก็ได” 

จากความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 และ

นักวิชาการตางๆ ขางตน สามารถสรุปความหมายของการลาออกไดวา การลาออก หมายถึง การขอ

อนุญาตในการเคลื่อนไหวหรือเปลี่ยนแปลงของบุคลากรใหพนจากสภาพที่ดํารงอยู ถือเปนการสิ้นสุด

การวาจางพนักงาน ซึ่งในขณะเดียวกันก็จะมีการวาจางพนักงานคนใหมเขามาแทนที่พนักงานเดิม 
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ในขณะที่ความหมายของความต้ังใจจะลาออกจากงานมี Tedd & Meyer 

(1993) ไดใหความหมายถึงความต้ังใจจะลาออกจากงานไววา เปนความคิดที่จะลาออกจากการทํางานใน

ปจจุบัน และมีความคิดที่จะหางานอ่ืนทําดวย ในขณะที่ Kong et al. (2004) ไดใหความหมายไววา 

เปนความต้ังใจของพนักงานในการที่จะลาออกจากหนวยที่ปฏิบัติงานอยูโดยสมัครใจ ซึ่งไมรวมถึงการ

ถูกไลออกจากงาน อีกทั้งยังมี Nadiri &Tanova (2010) ไดใหความหมายไววา เปนความนาจะเปนใน

ระยะเวลาอันใกลที่พนักงานจะตัดสินใจลาออกจากงานที่ทําอยู และ ปกรณ ลิ้มโยธิน (2555, น.17) 

ไดใหความหมายไววา เปนความคิดที่ตองการจะลาออกจากการเปนพนักงานในงานที่ตนปฏิบัติงานอยู

เมื่อมีโอกาส เพ่ือไปทํางานทีอ่ื่น หรือเปลี่ยนอาชีพในอนาคตอันใกล 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของความต้ังใจจะลาออกจาก

งานไดวา ความต้ังใจจะลาออกจากงาน หมายถึง ความนาจะเปนทางความคิดหรือความต้ังใจที่จะ

ลาออกจากการทํางานในปจจุบันโดยสมัครใจเมื่อมีโอกาส เพ่ือไปทํางานที่อ่ืน หรือเปลี่ยนอาชีพ ซึ่งไม

รวมถึงการถูกไลออกจากงาน 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการลาออก 

ในแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการลาออกน้ัน มีนักวิชาการหลายทานไดศึกษา

และเสนอตัวแบบของกระบวนการลาออกจากงานไวหลายตัวแบบที่นาสนใจ ดังตอไปน้ี 

2.1.2.1 ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ March & Simon 

March & Simon (1958) ไดเสนอแนวคิดในการลาออกจากงานวา การ

ลาออก ประกอบไปดวย 2 องคประกอบ คือ การตระหนักถึงความตองการลาออก และการตระหนัก

ถึงความสะดวกในการเปลี่ยนงาน เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางานที่มีสงผลจาก 3 ปจจัย 

ไดแก ทัศนคติเก่ียวกับงานที่ทํา การคาดการณถึงผลที่ไดจากงาน และการพิจารณาบทบาทที่ไดรับ

มอบหมาย สะทอนออกมาในรูปแบบความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งเมื่อนํามาพิจารณารวมกับความ

เปนไปไดที่จะเปลี่ยนงานกับองคการภายนอก จึงจะตระหนักถึงความตองการลาออกจากงาน 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) ไดเสนอแนวคิดการลาออกจากงานวา การลาออกมีผลมา

จากความพึงพอใจในงานที่สงผลจาก 5 ปจจัย คือ 

(1) ระดับของการจายคาตอบแทน 

(2) ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน หรือการมีสวนรวมในองคการ 

(3) เครื่องมือที่ใชในการติดตอสื่อสารในการปฏิบัติงาน 

(4) การติดตอสื่อสารอยางเปนทางการ 

(5) การรวมอํานาจ 

ซึ่งปจจัยที่ (1) – (4) น้ัน จะมีความสัมพันธในเชิงบวกกับระดับความพึง

พอใจในงาน ในขณะที่ปจจัยที่ (5) น้ัน จะมีความสัมพันธในเชิงลบกับระดับความพึงพอใจในงาน 

นอกจากน้ียังนําโอกาสในการเปลี่ยนงานมาพิจารณารวมดวย โดยที่ Price ไดเสนอแนวคิดเบ้ืองตนไว

วา ความไมพึงพอใจในงานจะมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนงานไดก็ตอเมื่อ บุคคลน้ันมีโอกาสในการเลือก

งานใหมสูง 

 

 

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) ไดศึกษาและทดสอบตัวแบบของ Price และได

นําเสนอตัวแบบที่ปรับปรุงขึ้นใหม โดยมองวาโอกาสในการเลือกงานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึง

พอใจในงานเชนเดียวกับ 5 ปจจัยที่ Price ไดนําเสนอไว ดวยเหตุผลที่วา จะเกิดการเปรียบเทียบ

ระหวางองคการที่ทําอยูในปจจุบันกับองคการอ่ืนๆ 
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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) ไดศึกษาและเสนอเพ่ิมความผูกพันตอ

องคการวาเปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงาน โดยมีความพึงพอใจในงานเปนสวนหน่ึงที่

สงผลตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งความผูกพันตอองคการตามตัวแบบของ Decotiis & Summers 

ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังน้ี 

(1) คุณลักษณะเชิงบุคคล ประกอบดวย อายุ เพศ การศึกษา เปนตน 

(2) คุณลักษณะเชิงสถานการณ ประกอบดวย โครงสรางองคการ 

กระบวนการขององคการ และบรรยากาศขององคการ 

(3) ความพึงพอใจในงาน 

(4) ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

(5) ผลประโยชนขององคการ 

จากผลการศึกษาทดลองตัวแบบขางตนพบวา ความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายความตองการลาออกจากงานโดยสมัครใจได 
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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) ไดศึกษาและทดสอบตัวแบบ

จากงานของ Price, Mobley และตัวแบบความผูกพันตอองคการเขารวมกัน โดยสามารถแบงเปน

ปจจัยที่สงผลในเชิงบวกตอความพึงพอใจในงาน ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความเปนทางการ 

เครื่องมือที่ใชในการติดตอสื่อสาร ความยุติธรรม ผลตอบแทน ความกลมกลืนของสมาชิก ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน และอายุ ในขณะที่แบงปจจัยที่สงผลในเชิงลบตอความพึงพอใจในงาน ไดแก การ

รวมอํานาจ ความจําเจ โอกาสในการปฏิบัติงานองคการปจจุบัน โอกาสในการปฏิบัติงานองคการใน

อดีต ความขัดแยงในบทบาท อีกทั้งยังมีปจจัยการศึกษาและสถานภาพสมรสที่สงผลตอความพึงพอใจ

ในงาน ซึ่งความพึงพอใจในงานน้ันสงผลในเชิงบอกตอความผูกพันตอองคการ แตความผูกพันตอ

องคการกลับสงผลในเชิงลบตอการคนหางาน นําไปสูผลในเชิงบวกตอความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

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 ความผูกพันตอองคการ 

 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

ตาม Becker & Howard (1960) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถึง การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง นําตนเองเขาไปผูกมัดกับการกระทําหรือพฤติกรรม

บางอยาง อันเน่ืองมาจากพนักงานบุคคลน้ันไดลงทุนทั้งแรงและเวลาไปกับสิ่งน้ัน ขณะที่ Steer 

(1977) ไดใหความหมายวา เปนความรูสึกของพนักงานที่แสดงวาเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มีแนวคิด 

คานิยม พฤติกรรมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคการ มีสวนรวมกับองคการ เต็มใจที่จะอุทิศ

กําลังกายและกําลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการ และมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ

องคการตอไป และ Mowday (1982) ไดใหความหมายวา เปนพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกถึง

ความจงรักภักดีตอองคการมากกวาปกติ ซึ่งเปนแรงผลักดันใหพนักงานเต็มใจ ทุมเท และอุทิศตนให

การทํางานใหแกองคการ รวมไปถึง Gubman (1998) ไดใหความหมายวา เปนการทุมเททั้งพลังกาย

และใจอยางเต็มที่ และเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ใหกับการทํางานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งสามารถแสดงออกมา

ไดในหลายรูปแบบ 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอองคการ ได

วา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงที่แสดงออกถึงความ

เปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ มีแนวคิด คานิยม และพฤติกรรมที่สอดคลองกับองคการ รวมไปถึง

การแสดงออกถึงความจงรักภักดี ทุมเททั้งแรงกายแรงใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการ และมีความ

ปรารถนาที่จะทํางานในองคการตอไป 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

   ในแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันตอองคการน้ัน มีนักวิชาการและผู

ศึกษาวิจัยไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการไวอยางนาสนใจ ดังตอไปน้ี 

2.2.2.1 ความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Buchanan 

Buchanan (1974) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการวา 

ประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคการ (Identification) คือ 

การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง รูสึกวามีวัตถุประสงค เปาหมาย และคานิยมสอดคลองกับองคการ 

สงผลใหมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหแกองคการ 

(2) การมีสวนรวมกับองคการ (Involvement) คือ การที่พนักงาน

บุคคลใดบุคคลหน่ึง มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทอยางเต็มความสามารถเพ่ือ

ผลประโยชนขององคการเสมือนวาเปนสวนหน่ึงกับองคการ 
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(3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) คือ การที่พนักงานบุคคลใด

บุคคลหน่ึง รูสึกยึดมั่นตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู และมีความปรารถนาที่จะทํางานในองคการ

ตอไป 

2.2.2.2 ความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Mowday และคณะ 

Mowday et al. (1979) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ

วา ประกอบไปดวย 2 ดาน ดังน้ี 

(1) ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 

คือ การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง พยายามแสดงออกถึงความสม่ําเสมอหรือความตอเน่ืองใหการ

ปฏิบัติงาน เน่ืองจากกลัวที่จะสูญเสียการเปนสมาชิกสวนหน่ึงขององคการ อันนําไปสูการสูญเสีย

ผลประโยชนจากองคการ 

(2) ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) คือ 

การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง รูสึกถึงความเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคการ อันเกิดจากการมีความ

เช่ือมั่น การยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ รวมไปถึงความเต็มใจที่จะทุมเทปฏิบัติงาน

ใหแกองคการ และความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

2.2.2.3 ความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ Allen และ Meyer 

Allen & Meyer (1990) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ

วา ประกอบไปดวย 3 ดาน ดังน้ี 

(1) ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (Affective Commitment) คือ 

การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง รูสึกตองการมีสวนรวมและเปนสวนหน่ึงขององคการ ยึดมั่นใน

องคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกในองคการตอไป 

(2) ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู (Continuance Commitment) 

คือ การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง มีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกในองคการตอไป โดยที่จะมี

การประเมินเพ่ือเปรียบเทียบผลประโยชนระหวางการคงอยูกับการออกจากองคการน้ันไป 

(3) ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

คือ การที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึง รูสึกถึงสิ่งที่ควรหรือไมควรกระทําเมื่อเขามาเปนสมาชิกใน

องคการ เปนความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานสวนบุคคลที่เก่ียวกับการคงอยูเปนสมาชิกในองคการ

ตอไป 

ทั้งน้ี จากแนวคิดของทั้ง Buchanan, Mowday และ Allen & Meyer 

น้ัน จะเห็นไดวา การแบงกลุมคนตามแนวคิดของทั้งสามทานมีความใกลเคียงกัน แมวาแนวคิดของแต

ละทานจะถูกจัดแบงเปนกลุมแตกตางกัน แตเน้ือหาโดยภาพรวมยังคงกลาวถึงการตองการคงอยูเปน

สมาชิกในองคการตอไป 
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2.3 ความพึงพอใจในงาน 

 

2.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

ตาม Cooper (1958) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การที่

พนักงานไดทํางานที่ตนสนใจ มีสภาพการณทํางานที่ดี รวมไปถึงสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 

พรอมทั้งเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานที่นาพอใจ มีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน อีกทั้ง

ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการอ่ืนๆ ที่ยุติธรรม ขณะที่ Smith et al. (1969) ไดใหความหมายวา 

เปนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในแตละบุคคลที่มีพ้ืนฐานและประสบการณที่

แตกตางกัน อันจะสงผลตอความคาดหวังที่ ไดจากการปฏิบัติงาน และ Steer (1991) ไดให

ความหมายวา เปนความรูสึกตอคุณคาหรือประสบการณที่ไดจากการปฏิบัติงานในทางบวก ระหวาง

ดานทัศนคติที่คาดเดาไดจากพฤติกรรมที่พนักงานบุคคลน้ันไดแสดงออกมา และความคาดหวังที่จะทํา

ใหเกิดความพึงพอใจเมื่อไดรับการตอบสนองตามที่คาดหวัง รวมไปถึง Spector (1997) ไดให

ความหมายวา เปนความรูสึกที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงสามารถประเมินงานในดานตางๆ ไมวาจะ

เปน ดานลักษณะงาน ดานกฎระเบียบ ดานเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและความกาวหนาในหนาที่การงาน หรือดานผลตอบแทนและสวัสดิการ เปนตน 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของความพึงพอใจในงานไดวา 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงที่สามารถประเมินงานใน

ดานตางๆ เชน ลักษณะงาน หัวหนางาน หรือผลตอบแทน เปนตน โดยพนักงานบุคคลน้ันจะเกิด

ความพึงพอใจเมื่อไดรับการตอบสนองตามความคาดหวัง ซึ่งความคาดหวังของแตละบุคคลมีพ้ืนฐาน

และประสบการณที่แตกตางกัน 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 

ในแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานน้ัน มีนักวิชาการและผู

ศึกษาวิจัยไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานไวอยางนาสนใจ ดังตอไปน้ี 

2.3.2.1 ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham 

Hackman & Oldham (1975) ไดใหแนวคิดเกี่ยวความพึงพอใจในงาน

วาประกอบไปดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง ลักษณะงานที่ไดใชทักษะ

และความสามารถที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 

(2) ลักษณะเฉพาะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่มีความแตกตางจาก

งานทั่วไปอ่ืนๆ จําเปนตองใชทักษะใดทักษะหน่ึงในการปฏิบัติงาน 
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(3) ความสําคัญของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่มีจําเปนหรือสราง

ผลลัพธในวงกวางตอหนวยงานและองคการ 

(4) ความอิสระในการทํางาน หมายถึง โอกาสในการเลือกวิธีหรือ

แนวทางในการปฏิบัติงานดวยตนเอง สามารถใชความคิดริเริ่ม และมีอิสระในการตัดสินใจ 

(5) ขอมูลยอนกลับจากงาน หมายถึง ผลลัพธที่ไดรับการตอบกลับจาก

การปฏิบัติงาน ทําใหทราบถึงคุณภาพของงาน อีกทั้งนําขอมูลมาปรับปรุงการปฏิบัติงานในอนาคต 

2.3.2.2 ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Spector 

Spector (1997) ไดใหแนวคิดเก่ียวความพึงพอใจในงานวาประกอบไป

ดวย 9 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ผลตอบแทน หมายถึง เงินเดือน คาจาง 

(2) การเลื่อนตําแหนง หมายถึง โอกาสในการกาวหนาในหนาที่การงาน 

(3) หัวหนางาน หมายถึง ผูบังคับบัญชาในสายงานที่ปฏิบัติงาน 

(4) สวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือน

และคาจาง ทั้งที่อยูในรูปตัวเงินและไมไดอยูในรูปตัวเงิน 

(5) รางวัลจากการปฏิ บั ติงาน หมายถึง รางวัลที่ ไดการผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี หมายรวมถึงคําชมเชย และการไดรับการยอมรับ 

(6) ระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน หมายถึง นโยบาย กฎเกณฑ 

และขอบังคับตางๆ 

(7) เพ่ือนรวมงาน หมายถึง ทีมงานหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของในการ

ปฏิบัติงาน 

(8) ลักษณะงาน หมายถึง หนาที่และความรับผิดชอบของแตละบุคคล 

(9) การสื่อสาร หมายถึง การสื่อสารภายในองคการ 

2.3.2.3 ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Greenberg และ Baron 

Greenberg & Baron, 2000, อางถึงใน ณัฐวรรณ แกวมณี, 2556 ได

ใหแนวคิดเกี่ยวความพึงพอใจในงานวาประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ปจจัยองคการ หมายถึง การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ระบบ

คาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การกระจายความรับผิดชอบ และการบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม 

(2) ลักษณะงาน หมายถึง เน้ืองาน คุณคาของงาน ความทาทายของ

งาน ปริมาณงาน ความหลากหลายของงาน โอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน รวมไปถึง

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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(3) ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ความเช่ือมั่น ความอดทน การนับถือ

ตนเอง สถานภาพ และความอาวุโส 

2.3.2.4 ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Weiten และ Lloyd 

Weiten & Lloyd (2003) ไดใหแนวคิดเก่ียวความพึงพอใจในงานวา

ประกอบไปดวย 6 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) คุณคาของงาน หมายถึง งานที่มีความสําคัญและมีความหมายตอ

องคการ 

(2) ความทาทายและความหลากหลายในงาน หมายถึง งานที่กระตุน

ศักยภาพในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหเรียนรูสิ่งใหมๆ และไดพัฒนาความสามารถอยางตอเน่ือง 

(3) อิสระในการทํางาน หมายถึง โอกาสในการเลือกวิธีหรือแนวทางใน

การปฏิบัติงานดวยตนเอง สามารถใชความคิดริเริ่ม และมีอิสระในการตัดสินใจ 

(4) มิตรภาพและการยอมรับ หมายถึง ความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือน

รวมงานและหัวหนางาน รวมไปถึงการไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน 

(5) ผลตอบแทนที่ ดี หมายถึง คาตอบแทนที่ไดจากการปฏิบัติงาน

เปรียบเทียบกับความคาดหวังของแตละบุคคล 

(6) ความมั่นคง หมายถึง สภาวะความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และหนาที่

การงาน 

ทั้งน้ี จากแนวคิดของทั้ง Hackman & Oldham, Spector, Greenberg 

& Baron และ Weiten & Lloyd น้ัน จะเห็นไดวา แนวคิดของแตละทานมีทั้งความเหมือนและความ

แตกตาง กลาวคือ องคประกอบของความพึงพอใจในงานของนักวิชาการแตละทานแตกตางกันไปตาม

สาขาความรูของนักวิชาการทานน้ันๆ และยุคสมัยของการศึกษา แตในหลายๆ องคประกอบของ

ความพึงพอใจในงานก็ยังมีสวนที่คลายหรือใกลเคียงกันเปนสวนใหญ 

 

2.4 ความยุติธรรมในองคการ 

 

2.4.1 ความหมายของความยุติธรรมในองคการ 

ตาม Organ (1988) ไดใหความหมายวา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง 

การไดรับการปฏิบัติจากองคการและผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม ขณะที่ Moorman (1991) ได

ใหความหมายไววา เปนความรูสึกที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงประเมินวาไดรับการปฏิบัติจาก

องคการดวยความยุติธรรมในดานตางๆ ซึ่งจะสงผลตอตัวแปรในการทํางานอ่ืนๆ และ Folger & 

Cropanzano (1998) ไดใหความหมายไววา เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับกฎเกณฑและบรรทัดฐานทางสังคม
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ที่องคการใชในการควบคุมการจัดสรรผลตอบแทนทั้งการใหรางวัลและการลงโทษแกพนักงาน รวมไป

ถึง Greenberg & Baron (2003) ไดใหความหมายไววา เปนความยุติธรรมระหวางดานกระบวนการ

ตัดสินใจในการแบงปนผลตอบแทน และดานผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจากองคการ 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของความยุติธรรมในองคการ ไดวา ความยุติธรรมใน

องคการ หมายถึง ความรูสึกที่พนักงานบุคคลใดบุคคลหน่ึงประเมินวาไดรับการปฏิบัติจากองคการ

อยางยุติธรรม ไมวาจะเปนการใหรางวัลหรือการลงโทษแกพนักงานผานการจัดสรรผลตอบแทนจาก

องคการ 

2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความยุติธรรมในองคการ 

ในแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับความยุติธรรมในองคการน้ัน มีนักวิชาการและผู

ศึกษาวิจัยไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการไวอยางนาสนใจ ดังตอไปน้ี 

2.4.2.1 ความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของ Greenberg 

Greenberg (1990) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับความยุติธรรมในองคการวา

ประกอบไปดวย 2 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง 

การเปรียบเทียบความเปนธรรม ระหวางผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจากองคการกับสิ่งที่พนักงานได

ทําใหแกองคการ 

(2) ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน (Procedural Justice) 

หมายถึง นโยบาย วิธีการ หรือกระบวนการในการประเมินผลตอบแทนใหแกพนักงานในองคการอยาง

เปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได 

2.4.2.2 ความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของ Sheppard, Lewicki และ 

Minton 

Sheppard & Lewicki & Minton (1992) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความ

ยุติธรรมในองคการวาประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง 

ความถูกตองและความสมดุลในการจัดสรรผลตอบแทนขององคการใหแกพนักงาน 

(2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง 

ความยุติธรรมของกระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนขององคการใหแกพนักงาน 

(3) ความยุติธรรมดานระบบ (Systemic Justice) หมายถึง ตัวกําหนด

ของระบบตางๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคการ สงผลมาจากสภาพแวดลอมขององคการ 
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2.4.2.3 ความยุติธรรมในองคการตามแนวคิดของ Colquitt และคณะ 

Colquitt et al., 2001, อางถึงใน โฆษิณี สุขเกษม, 2557, น.39-40 ได

ใหแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการวาประกอบไปดวย 3 องคประกอบ ดังน้ี 

(1) ความยุติธรรมดานผลลัพธ (Distributive Justice) หมายถึง การ

จัดสรรคาตอบแทนหรือรางวัลขององคการตอพนักงาน โดยใชเกณฑการแบงปนผลตอบแทน ไดแก 

เกณฑดุลยภาพ (Equity) หมายถึง คาตอบแทนหรือรางวัลที่ไดจากการลงมือทําจริง เกณฑเสมอภาค 

(Equality) หมายถึง คาตอบแทนหรือรางวัลที่ไดอยางเทาๆ กัน โดยไมคํานึงถึงความแตกตางระหวาง

บุคคล และเกณฑความตองการ (Need) หมายถึง คาตอบแทนหรือรางวัลที่ขึ้นอยูกับความตองการ

ของแตละบุคคล ซึ่งแตกตางกันออกไป 

(2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง 

วิธีการหรือกระบวนการขององคการที่ใชในการตัดสินคาตอบแทนหรือรางวัลของพนักงานแตละบุคคล 

โดยประกอบไปดวยตัวช้ีวัด 6 ประการ ไดแก 1. ความเสมอภาค 2. ปราศจากอคติ 3. ถูกตองแมนยํา 

4. แกไขไดในกรณีที่มีความผิดพลาด 5. ครอบคลุมในประเด็นที่มีความเก่ียวของ และ 6. ต้ังอยูบน

มาตรฐานทางจริยธรรม 

(3) ความยุติธรรมดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ 

(Interactional Justice) หมายถึง การแสดงออกขององคการที่ใหความสําคัญถึงการเคารพและให

เกียรติตอพนักงาน ในความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ (Interpersonal 

Justice) และการใหขอมูลขาวสารหรือความรูที่จําเปนและนาสนใจแกพนักงาน มีความชัดเจนถูกตอง 

ต้ังอยูบนพ้ืนฐานของเหตุและผล ในความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารในองคการ (Informational 

Justice) 

ทั้งน้ี จากแนวคิดของทั้ง Greenberg, Sheppard & Lewicki & Minton 

และ Colquitt และคณะน้ัน จะเห็นไดวา แนวคิดของแตละทานมีทั้งความเหมือนและความแตกตาง 

กลาวคือ องคประกอบของความยุติธรรมในองคการของนักวิชาการแตละทานมีความใกลเคียงกัน 

เปนการนําแนวคิดที่มีอยูมาพัฒนาตามรูปแบบของตน โดยพ้ืนฐานสวนใหญไมแตกตางกันมากนัก จะ

แตกตางกันในสวนของรายละเอียดปลีกยอยเพียงเล็กนอยเทาน้ัน 

 

2.5 เจเนอเรชั่น(Generation) 

 

2.5.1 ความหมายของเจเนอเรชั่น (Generation) 

ตาม The American Heritage Dictionary (1992) ไดใหความหมายวา เจเนอ

เรช่ัน หมายถึง กลุมคนรุนราวคราวเดียวกัน ซึ่งสอดคลองและมีความหมายเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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ไมวาจะเปน Strauss et al. (1992) ไดใหความหมายไววา เปนกลุมคนซึ่งเกิดภายในชวงระยะเวลา

เดียวกัน และไดรับประสบการณชีวิตที่คลายคลึงกัน ขณะที่ Zemke et al. (2000) ไดใหความหมาย

ไววา เปนกลุมคนที่มีแนวคิด อารมณ ความรูสึก และประสบการณรวมกัน โดยไมใชเพียงแตผูที่เกิดใน

ชวงเวลาเดียวกันเทาน้ัน รวมไปถึง Glass (2007) ไดใหความหมายไววา เปนผูซึ่งมีประสบการณหรือ

สภาพแวดลอมคลายๆ กันในสังคมหน่ึงๆ และประสบการณดังกลาวไดหลอหลอมใหเกิดเอกลักษณใน

ทัศนคติและพฤติกรรมรวมกันในกลุมคนรุนราวคราวเดียวกัน 

   จากความหมายขางตน สามารถสรุปความหมายของเจเนอเรช่ัน (Generation) 

ไดวา เจเนอเรช่ัน (Generation) หมายถึง กลุมคนที่มีประสบการณหรือสภาพแวดลอมที่คลายกัน มี

แนวคิด อารมณ และความรูสึกรวมกัน จนเกิดเปนเอกลักษณในทัศนคติและพฤติกรรม 

2.5.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับเจเนอเรชั่น (Generation) 

ในแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับเจเนอเรช่ัน (Generation) น้ัน มีนักวิชาการและ

ผูศึกษาวิจัยไดนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจเนอเรช่ัน (Generation) ไวอยางนาสนใจ 

ดังตอไปน้ี 

2.5.2.1 เจเนอเรชั่น (Generation) ตามแนวคิดของ Zemke และคณะ 

Zemke et al. ( 2000, อางถึงใน ทัศนี ศรีกิตติศักด์ิ, 2554, น.13-17) 

ไดใหแนวคิดเก่ียวกับเจเนอเรช่ัน (Generation) ในมุมมองเชิงสังคมวิทยา โดยแบงกลุมคนออกเปน 4 

กลุม ดังน้ี 

(1) กลุมเวเทอแรน (Veterans) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 

2465-2486 เปนกลุมคนที่ดําเนินชีวิตอยูในชวงสงครามโลกครั้งที่ 2 (พ.ศ. 2480-2488) จึงไดรับ

ผลกระทบจากเหตุการณดังกลาวทําใหเปนกลุมคนที่ยอมปฏิบัติตามคําสั่ง เคารพกฎเกณฑ มีระเบียบ

วินัย จงรักภักดี ยึดติดกับเกียรติยศและจรรยาบรรณ เช่ือมั่นในความสามารถของตนเองแตก็เช่ือมั่นใน

ความสําเร็จดวยการทํางานเปนทีมดวยเชนกัน มุงมั่นทํางานหนัก ตองการความมั่นคง 

(2) กลุมเบบ้ีบูมเมอร (Baby Boomer) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป 

พ.ศ. 2486-2503 เปนกลุมคนที่ดําเนินชีวิตอยูในชวงหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ซึ่งไดเติบโตขึ้นมาในยุค

ที่เต็มไปดวยโอกาสและความเจริญกาวหนา ทําใหเปนกลุมคนที่มองโลกในแงดี ไดรับการดูแลอยาง

ใกลชิด มีความเปนตัวของตัวเอง ตองการพิสูจนตนเอง เรียนรูการทํางานเปนทีม มุงเนนความเปน

ประชาธิปไตย ความเทาเทียม และความยุติธรรม ใหความสําคัญกับงานมากอนครอบครัว ให

ความสําคัญกับเพ่ือนรวมงาน และเปนเพ่ือนรวมงานที่ดี มีความรูดานเทคโนโลยีไมมากแตสามารถ

เรียนรูได 

(3) กลุมเซอร (Xers) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 2503-2523 

เปนกลุมคนที่ไมคอยมีใครใหความสําคัญหรือใหความสนใจมากนัก เน่ืองจากเปนกลุมคนที่เกิดหลัง
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ความยากลําบากหรืออยูภายใตรมเงาของกลุมเบบ้ีบูมเมอร (Baby Boomer) จนอาจเรียกไดวาเปน

ชวงเจเนอเรช่ันที่ขาดหายไป (Lost Generation) เกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจ มีการปลดและลดจํานวน

พนักงาน ทําใหเห็นกลุมคนที่มองโลกในแงราย ไมคอยมีความผูกพันตอองคการ ตองการความยืดหยุน

ในการทํางาน ชางสงสัย ขี้ระแวง รูสึกถูกทอดทิ้ง ตองพ่ึงพาตนเอง โหยหาความรักความอบอุน ไม

ชอบถูกสั่งหรือถูกบังคับ เช่ือมั่นในตนเอง ไมคอยเคารพผูอาวุโสกวา ไมชอบการทํางานเปนทีม แต

สามารถทํางานหลายๆ อยางไดในเวลาเดียวกัน ตองการสวัสดิการพิเศษ และมีความรูความสามารถ

ดานเทคโนโลยี 

(4) กลุมเน็กซเตอร (Nexters) หมายถึง กลุมคนที่ เกิดในชวงป พ.ศ. 

2523-2543 เปนกลุมคนที่สืบทอดเช้ือสายมาจากกลุมเบบ้ีบูมเมอร (Baby Boomer) และกลุม

เซอร(Xers) เปนชวงที่เทคโนโลยีกาวหนาเปนอยางมาก ทําใหกลับมาสูการมองโลกในแงดี มีทัศนคติที่

ดี เน่ืองจากไดรับการเลี้ยงดูมาอยางดี มีความเช่ือมั่นสูงมาก มีสัดสวนการเปนลูกคนเดียวถึงประมาณ 

1 ใน 3 ของครอบครัว ไดรับโอกาสทางการศึกษาสูง มีความรูมาก มีอิสระสูงพรอมเครื่องอํานวยความ

สะดวกตางๆ ทําใหมีความรูความสามารถดานเทคโนโลยีสูง กลายเปนพวกวัตถุนิยม มีการผสมผสาน

ทางวัฒนธรรม เปดใจยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนสูง ชอบการทํางนเปนทีม ปรับตัวงายและมี

ความยืดหยุนสูง 

จากแนวคิดของ Zemke และคณะ สามารถสรุปลักษณะและชวงอายุ

ของแตละกลุมไดดังน้ี ในปจจุบันป พ.ศ. 2559 กลุมแรก กลุมเวเทอแรน (Veterans) จะมีอายุในชวง 

73-94 ป ซึ่งนาจะหมดไปจากการทํางานในองคการแลว ไมอยูในรูปแบบการทํางานเต็มเวลา แต

อาจจะเปนที่ปรึกษาใหกับองคการตางๆ ใชประโยชนจากประสบการณที่สั่งสมมาอยางยาวนาน ลําดับ

ตอมากลุมที่สอง กลุมเบบ้ีบูมเมอร (Baby Boomer) จะมีอายุในชวง 56-73 ป ซึ่งเปนชวงทายของ

การทํางานแบบเต็มเวลา เริ่มเกษียณอายุการทํางาน และอาจผันตัวมาเปนที่ปรึกษา การบริหารคน

กลุมน้ี ตองใหการยอมรับนับถือในความสําเร็จมากกวามุงเนนในผลตอบแทนทางดานการเงิน และให

ความสําคัญกับเรื่องความสัมพันธสวนบุคคลในขณะที่กลุมที่สาม กลุมเซอร (Xers) จะมีอายุในชวง 

36-56 ปซึ่งถือวาเปนพนักงานที่มีความอาวุโสในองคการทั้งระดับผูบริหาร ระดับหัวหนางาน หรือ

แมแตระดับปฏิบัติการ การบริหารคนกลุมน้ีจําเปนตองมีความยืดหยุนเปนกันเอง ระยะเวลาในการ

ทํางานตองมีความสมดุล เน่ืองจากคนกลุมน้ีจะใหความสําคัญกับชีวิตสวนตัว มีทัศนคติที่ดีตอการ

เปลี่ยนแปลง มองเปนโอกาสในการเรียนรูหรือเพ่ิมทักษะใหแกตนเอง ตองการใชความสามารถให

เต็มที่ และทายที่สุดกลุมที่สี่ กลุมเน็กซเตอร (Nexters) จะมีอายุในชวง 16-36 ป หมายความวา จะ

ประกอบไปดวยกลุมนักเรียน นักศึกษาต้ังแตระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย ระดับอุดมศึกษา 

จนกระทั่งเขาสูวัยทํางาน ซึ่งการทํางานในองคการน้ัน คนกลุมน้ีจะมีต้ังแตพนักงานใหม หรือพนักงาน

ที่ยังมีประสบการณทํางานที่ไมมากนัก จนไปถึงพนักงานที่อยูในระดับหัวหนางาน การบริหารคนกลุม
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น้ีจําเปนตองช้ีแจงถึงเปาหมายขององคการในระยะยาว พรอมทั้งวางแผนพัฒนาฝกอบรมเพ่ิมความรู

และทักษะคนกลุมน้ีเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานสูงสุด มีความสามารถในการทํางานอยาง

หนักเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย โดยตองใหอิสระในการทํางานและใหคาตอบแทนที่เหมาะสม 

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 โดยแบงกลุมคนออกเปน 4 กลุม ดังน้ี 

(1) กลุมบูมเมอร (Boomer) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป พ.ศ. 

2489-2507 ถือวาเปนยุคทีเพ่ิงฟนตัวจากสงครามโลกครั้งที่ 2 คนกลุมน้ีจึงตองพยายามอยางหนักทั้ง

ในชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน ตองทํางานอยางหนักและมุงมั่น อยูในกฎระเบียบ คนกลุมน้ีสวน

ใหญมีการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี ยังไมสามารถเขาถึงเทคโนโลยีไดมากนัก เนนใหเกียรติและมี

ความเคารพตอผูที่อาวุโสกวา ถือไดวาเปนคนกลุมที่ใหญที่สุดในปจจุบัน มีรายไดมั่นคง ทั้งเงินออม

และกําลังทรัพยในการจับจายใชสอย และยังกระตือรือรนในการทํางานไมตางจากแตกอน 

(2) กลุมเจเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) หมายถึง กลุมคนที่เกิด

ในชวงป พ.ศ. 2503-2513 เปนกลุมคนที่มีความเปนตัวของตัวเองสูง ทํางานหนัก มีความคิด

สรางสรรค แตมีความภักดีตอองคการนอยกวากลุมคนอ่ืนๆ เน่ืองจากผานประสบการณในชวง

เศรษฐกิจไมดี ทั้งมีการลดเงินเดือน หรือใหออกจากงาน ทําใหคนกลุมน้ีมักมองโลกในแงราย และ

พยายามสรางจุดยืนที่แตกตางจากผู อ่ืน มีความใฝฝนอยากเปนเจาของกิจการเองมากกวาเปน

พนักงานในองคการตางๆ การทํางานในองคการเปนการทําเพ่ือผลประโยชนตางตอบแทน ตองการ

ความกาวหนาและความทาทายในการทํางานเสมอ ใหความสําคัญกับผลตอบแทนในรูปตัวเงิน มองหา

ความมั่นคงในชีวิต มีเปาหมายในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวอยางเดนชัด ไมเช่ือสิ่งใดงายๆ ตองมี

เหตุผลที่ดีกวาจึงจะยอมรับ โดยรวมแลวคนกลุมน้ีเปนคนขยัน มีความยืดหยุนสามารถรับมือตอการ

เปลี่ยนแปลงไดดี เขาถึงเทคโนโลยีมากกวากลุมคนรุนกอนๆ และสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญา

ตรีเปนอยางนอย 

(3) กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) หมายถึง กลุมคนที่ เกิด

ในชวงป พ.ศ. 2514-2523 แทบทั้งหมดมีพ้ืนฐานการศึกษาขั้นตํ่าอยูในระดับปริญญาตรีเปนอยางนอย 

และยังใหความสําคัญตอปริญญาใบตอไป อยางปริญญาโทเปนสําคัญ กลุมคนน้ีเปนกลุมคนที่ชาง

สงสัยมากกวากลุมที่ผานๆ มา มักจะไมคอยใหความเคารพตอผูที่อาวุโสกวา โดยเฉพาะผูอาวุโสที่มี

ความคิดลาสมัย แตก็เปนกลุมคนที่มองโลกในแงดี สามารถเขาถึงเทคโนโลยีตางๆ ไดเปนอยางดี เปน

ชวงที่อินเตอรเน็ต (Internet) พัฒนาอยูในระดับที่สูง ทําใหมีขอมูลและระบบการคิดที่ดี มีมุมมองที่

กวางขวาง แตอาจจะไมลึกซึ้งเทากลุมคนที่กลาวมา ไมยึดกับแนวทางเดิมๆ เปนกลุมคนที่มีขนาดใหญ

เปนอันดับที่ 2 ของกลุมคนทั้งหมด 
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(4) กลุมมิลเลนเนียล (Millennial) หมายถึง กลุมคนที่เกิดในชวงป 

พ.ศ. 2524-2530 ถือวาเปนกลุมที่ พ่ึงจบการศึกษามาไมนานนัก กลายมาเปนคนรุนใหมที่เขาสู

องคการ มีประสบการณทํางานที่ไมมากนัก บางสวนไมเขาสูองคการธุรกิจในรูปแบบพนักงาน แต

เริ่มตนทําธุรกิจเปนของตนเอง มีความรอบรูหลายดานและเช่ียวชาญทางดานเทคโนโลยี เช่ือมั่นใน

ตนเองสูง กลาไดกลาเสีย กลาแสดงออก มีความรูสึกวาเปนผูกุมชะตาชีวิตตนเอง กําหนดเสนทางชีวิต

เองได 

จากแนวคิดของศรีกัญญา มงคลศิริ สามารถสรุปลักษณะและชวงอายุ

ของแตละกลุมไดดังน้ี ในปจจุบันป พ.ศ. 2559 กลุมแรก กลุมบูมเมอร (Boomer) จะมีอายุในชวง 

52-70 ป เขาสูระยะสุดทายของการทํางานในองคการ ผานการทํางานอยางหนักมาทั้งชีวิตเพ่ือสะสม

และเก็บออมเงินไวใชหลังเกษียณอายุ การบริหารคนกลุมน้ี ผลตอบแทนในรูปแบบของเงินอาจจะ

ไมใชปจจัยที่สําคัญที่สุด หากแตเปนสวัสดิการในการดูแลรักษายามเจ็บปวยเน่ืองดวยชวงอายุของคน

กลุมน้ี รวมไปถึงการใสใจและเห็นคุณคาในสิ่งที่ไดทําใหแกองคการ ลําดับตอมากลุมที่สอง กลุมเจเนอ

เรช่ันเอ็กซ (Generation X) จะมีอายุในชวง 46-56 ป สําหรับการทํางานในองคการอาจถือไดวาเปน

ชวงที่จะอยูในจุดสูงสุดของการเปนพนักงาน ซึ่งเปนผลมาจากการสั่งสมประสบการณมาอยางยาวนาน 

ทั้งในชวงวิกฤตเศรษฐกิจจนผานพนและปรับตัวดีขึ้นตามลําดับ การบริหารคนกลุมน้ีจึงจําเปนตอง

สรางความมั่นคงในหนาที่การงาน โดยมุงเนนใหผลตอบแทนในรูปของตัวเงินเพ่ือกระตุนใหเกิดความ

มุงมั่นและทุมเทใหแกองคการ ในขณะที่กลุมที่สาม กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) จะมีอายุ

ในชวง  36-45 ป เปนชวงที่เริ่มมีความมั่นคง มีประสบการณการทํางานและพ้ืนฐานการศึกษาที่ดี มี

ทักษะทางดานเทคโนโลยีที่ดี มีมุมมองที่กวางขวาง การบริหารคนกลุมน้ีจึงจําเปนใชขอดีใหเปน

ประโยชน ไมวาจะเปนการศึกษาที่ดี อันนํามาสูการนําความรูที่มีมาใชในการทํางานและพัฒนา

องคการใหกาวหนา นําเทคโนโลยีมาใชในทางที่ดี สรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันใหแกองคการ 

รวมไปถึงการนํามุมมองที่แปลกใหมมาตอยอดใหเกิดประโยชนตอองคการและทายที่สุดกลุมที่สี่ กลุม

มิลเลนเนียล (Millennial) จะมีอายุในชวง 29-35 ป เปนกลุมคนรุนใหมที่จะเขาสูองคการ ซึ่งยังมี

ประสบการณในการทํางานไมมากนัก แตจะกลายเปนกําลังหลักสําคัญในอนาคต การบริหารคนกลุมน้ี

จําเปนตองสรางความทาทายในงาน โดยต้ังเปาหมายและผลตอบแทนที่เหมาะสม ไมตองกําหนด

กรอบแนวทางในการทํางานตามโครงสรางมากนัก 

ทั้งน้ี จากแนวคิดของทั้ง Zemke และคณะ และแนวคิดของ ศรีกัญญา 

มงคลศิริ จะเห็นไดวา การแบงกลุมคนตามแนวคิดของทั้งสองทานมีทั้งความเหมือนและความแตกตาง 

กลาวคือ ในความเหมือนน้ัน ทั้งคูไดแบงกลุมคนออกเปน 4 กลุม ไดนิยามถึงคนกลุมเบบ้ีบูมเมอร 

(Baby Boomer) และกลุมบูมเมอร (Boomer) ไดคลายและใกลเคียงกัน อีกทั้ง การนิยามของคน

กลุมเซอร (Xers) ครอบคลุมถึงคนกลุมเจเนอเรช่ันเอ็กซ (Generation X) และเจเนอเรช่ันวาย 
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(Generation Y) ซึ่งในความแตกตางน้ัน Zemke และคณะ ไดกลาวยอนขึ้นไปถึงลักษณะของคน

กลุมเวเทอแรน (Veterans) ในขณะที่ ศรีกัญญา มงคลศิริ ไดกลาวยอนลงมาถึงลักษณะของคนกลุม

มิลเลนเนียล (Millennial) ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากชวงเวลาในการศึกษาและความสําคัญในบทบาทของ

คนในแตละกลุม ณ ชวงเวลาน้ัน 

 

2.6 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับความยุติธรรมในองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ผูวิจัยไดศึกษาและขอนําเสนอผลงานบางสวนที่

นาสนใจ ดังน้ี 

 

2.6.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการลาออก 

ปกรณ ลิ้มโยธิน (2555) ไดศึกษาถึงตัวแบบสมการโครงสรางขององคประกอบที่

มีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย ซึ่งเก็บขอมูลจาก

พนักงานโรงแรมในประเทศไทยในการวิจัยเชิงปริมาณ จํานวน 903 คน และการวิจัยเชิงคุณภาพ 

จํานวน 30 คน โดยใชแบบสอบถามและการสัมภาษณเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คาเฉลี่ย สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสําหรับประชากรกลุมตัวอยางสองกลุมที่เปนอิสระตอกัน 

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกจากงาน ไดแก 

ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ คุณลักษณะงาน ความเหมาะสม นโยบายทรัพยากร

บุคคล การมุงเนนทีมงาน ความซื่อสัตยและจรรยาบรรณ คาตอบแทนที่ยุติธรรม ความสมดุลของชีวิต

กับงาน และภาพลักษณองคการ โดยที่ความผูกพันตอองคการสงผลทางตรงตอความต้ังใจจะลาออก

จากงาน ในขณะที่ความพึงพอใจในงานสงผลทางตรงตอความต้ังใจจะลาออกจากงาน และสงผล

ทางออมผานความผูกพันตอองคการ 

ซึ่ง Buchanan (1974) ไดเคยศึกษาและใหขอสรุปเกี่ยวกับความสําคัญของ

ความผูกพันตอองคการกับความพึงพอใจในงานไววา ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตรา

การเขาออกงานไดดีกวา เน่ืองจากความผูกพันตอองคการเปนเรื่องของทัศนคติตอองคการ แตความ

พึงพอใจในงานเปนเรื่องของความรูสึกในแงมุมหน่ึงของงานเทาน้ันในขณะที่นักวิชาการและนักวิจัย

อ่ืนๆ อีกจํานวนหน่ึง ใชทั้ง 2 ตัวแปรควบคูกันไปในการศึกษาวิจัย 

ในขณะที่ กุลญา ชํานาญคา (2555) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการ

ลาออกของผูชวยผูสอบบัญชีของบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญในประเทศไทย ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงาน
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ในตําแหนงผูชวยผูสอบบัญชีที่ทํางานในบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญทั้ง 4 แหง คือ บริษัท เคพีเอ็มจี 

ภูมิไชย สอบบัญชี จํากัด บริษัท ดีลอยท ทูช โธมัทสุไชยยศ สอบบัญชี จํากัด บริษัท ไพรซวอเตอร

เฮาส คูเปอรส เอบีเอเอส จํากัด และบริษัท สํานักงาน เอินสท แอนด ยัง จํากัด จํานวน 333 คน โดย

ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอยละ ความถี่ การวิเคราะหตัวประกอบ การ

วิเคราะหสหสัมพันธ และการวิเคราะหการถดถอย ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการ

ลาออกของผูชวยผูตรวจสอบบัญชี ไดแก ปจจัยดานความซับซอนของงาน ปจจัยดานความ

หลากหลายของงาน และปจจัยดานผูบังคับบัญชาและองคการ ในขณะที่ปจจัยที่สงผลตอแนวโนมการ

ไมลาออก ไดแก ปจจัยดานคาตอบแทน ปจจัยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และปจจัยดาน

ทัศนคติเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับการลาออกขางตน จะเห็นไดวา ปจจัยที่สงผลตอการ

ลาออก หรือความต้ังใจจะลาออกน้ัน ประกอบไปดวยหลายปจจัย ไมวาจะเปน ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ คุณลักษณะงาน ความเหมาะสม นโยบายทรัพยากรบุคคล การมุงเนนทีมงาน 

ความซื่อสัตยและจรรยาบรรณ คาตอบแทนที่ยุติธรรม ความสมดุลของชีวิตกับงาน และภาพลักษณ

องคการ ซึ่งในแตละงานศึกษาเลือกใชแตกตางกันไป 

2.6.2 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

ปรียาภา จาติกุล (2556) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษาบริษัท

พัฒนาซอฟตแวรแห งห น่ึง ซึ่ งเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัทพัฒนาซอฟตแวรแห งห น่ึงใน

กรุงเทพมหานคร จํานวน 120 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ 

ความถี่ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ การศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการ

รับรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมและรายดาน 4 ดาน อันไดแก ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

ดานความรูในงานและโอกาสกาวหนา ดานจิตอารมณ และดานปฏิบัติงาน ยกเวนดานความมั่นคงใน

การทํางานที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อีกทั้งความผูกพันในงานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดาน 2 ดาน อันไดแก ดานจิตใจ และดานบรรทัด

ฐาน ยกเวนดานการคงอยูที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งตัวแปรที่สามารถใช

ทํานายความผูกพันตอองคการได คือ ตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน 

ดานความรูในงานและดานโอกาสกาวหนา ดานความมั่นคงในการทํางาน และความผูกพันในงาน 

ในขณะที่ พิมพรรณ วิไลรัตน (2556) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางทุนทาง

จิตวิทยา ความผาสุกทางใจ กับความผูกพันตอองคการของบริษัทประกันวินาศภัยแหงหน่ึง ซึ่งเก็บ

ขอมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนที่เก่ียวกับการประกันวินาศภัยแหงหน่ึง จํานวน 236 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบ่ียงเบน
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มาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และการถดถอยพหุคูณ การศึกษาพบวา ความผูกพันตอ

องคการมีความสัมพันธกับทุนทางจิตวิทยา และความผาสุกทางใจ อีกทั้งตัวแปรทุนทางจิตวิทยาดาน

การมองโลกในแงดี และความยืดหยุนทางอารมณ รวมทั้งตัวแปรความผาสุกทางใจ และการมีความพึง

พอใจในชีวิต สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได 

อีกทั้ง ภารดี กนิษฐานนท (2557) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารพาณิชยไทยแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคาร 

จํานวน 332 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน การศึกษาพบวา พนักงานมีระดับ

ความผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดานในระดับปานกลาง อีกทั้งความผูกพันตอองคการโดยรวม

มีความสัมพันธกับการรับรูบรรยากาศองคการในดานโครงสรางองคการ ดานความรับผิดชอบ ดาน

ความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานความขัดแยง ดานมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน ดานการเปนสวนหน่ึงขององคการ และดานความเสี่ยง รวมทั้งพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ดานจิตใจ ดานความคงอยู

กับองคการ และดานบรรทัดฐาน 

รวมไปถึง กุณฑิกา อะโข (2557) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของ

พนักงานบริษัท รถไฟฟากรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานทั้งในสวน

สํานักงานใหญและสวนสถานี จํานวน 320 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คา

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การ

เปรียบเทียบพหุคูณ และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน การศึกษาพบวา พนักงานมีความผูกพัน

ตอองคการอยูในระดับคอนขางมาก และมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจตอการสื่อการใน

การปฏิบัติงาน ดานการสื่อสารจากบนลงลาง ลางขึ้นบน และแนวนอน ในระดับปานกลาง ขณะที่การ

สื่อสารในการปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศการสื่อสารในองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับมาก 

ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการขางตน จะเห็นไดวา ตัวแปร

ความผูกพันตอองคการสามารถนํามาใชในการวิเคราะหและพยากรณพนักงานในองคการรวมกับตัว

แปรอ่ืนๆ ไดอยางหลากหลายและเปนที่นิยมในงานวิจัยที่ตองการอธิบายพฤติกรรมของพนักงานใน

องคการ ซึ่งอาจนําไปตอยอดในประเด็นตางๆ เชน การคงอยู หรือการลาออกของพนักงาน เปนตน 

2.6.3 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 

ณัฐวรรณ แกวมณี (2556) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในงานของพนักงานประจํา

ในศูนยแหงหน่ึงขององคกรการบินในประเทศไทย ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานทั้งหมด จํานวน 113 คน 

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน การศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวม และความพึงพอใจใน

งานแตละดาน เชน ดานตัวงาน คาตอบแทน โอกาสในการเลื่อนตําแหนง และเพ่ือนรวมงาน เปนตน 

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม 

ในขณะที่ พรสรัญญ วงศศรีศุภกุล (2557) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในงาน 

กรณีศึกษาการประปาสวนภูมิภาค ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานการประปาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ 

จํานวน 300 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ การศึกษา

พบวา ความพึงพอใจในงานทั้งโดยรวมและรายดาน อันไดแก ดานลักษณะงาน ดานรายได ดาน

โอกาสกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา และดานเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการโดยรวม 

อีกทั้ ง ณั ฐชนันทพร ฉายสิน ธุ (2557) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในงาน 

กรณีศึกษาพนักงานโรงแรมแหงหน่ึงในจังหวัดชลบุรี ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานโรงแรมแหงหน่ึงใน

จังหวัดชลบุรี จํานวน 129 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใชคือ คารอยละ ความถี่ 

คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณแบบขั้น การศึกษาพบวา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ดานความขัดแยง

ที่เกิดจากงานเขาไปกาวกายครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความกับความพึงพอใจในงานในแต

ละดาน อันไดแก ดานผลตอบแทน ดานหัวหนางาน ดานสวัสดิการ ดานรางวัลจากผลการปฏิบัติงาน 

ดานระเบียบขอบังคับในการทํางาน ดานเพ่ือนรวมงาน ดานลักษณะงาน และดานการสื่อสารใน

องคการ ในทางกลับกัน ดานความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวไปกาวกายงานมีความสัมพันธทางลบ

กับความพึงพอใจในงานในแตละดาน อันไดแก ดานผลตอบแทน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานหัวหนา

งาน ดานสวัสดิการ ดานระเบียบขอบังคับในการทํางาน ดานเพ่ือนรวมงาน ดานลักษณะงาน และดาน

การสื่อสารในองคการ อีกทั้ง ความพึงพอใจในงาน ดานหัวหนางานและดานเพ่ือนรวมงานมี

ความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน 

รวมไปถึง สุทธิพร มรรคไพสิฐ (2557) ไดศึกษาถึงการวิเคราะหอภิมานอิทธิพล

ของความพึงพอใจในงานตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งเก็บขอมูลจากงานวิจัยที่

ไดรับการตีพิมพในวารสารทางวิชาการ ดุษฎีนิพนธ วิทยานิพนธ และสารนิพนธ ที่ตีพิมพในประเทศ

ไทย ระหวางป พ.ศ. 2542 ถึง พ.ศ. 2556 ที่ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยใชแบบบันทึกขอมูล

คุณลักษณะงานวิจัยและผลการวิจัยเปนเครื่องมือ วิเคราะหขอมูลโดยใชเทคนิค Meta-Regression 

ในการสังเคราะหคาขนาดอิทธิพล และเปรียบเทียบขนาดอิทธิพล การศึกษาพบวา ตัวแปรความพึง

พอใจในงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 13 งาน มีคาขนาดอิทธิพลความสัมพันธ
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เทากับ 0.367 ขณะที่ตัวแปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 8 งาน มีคาขนาด

อิทธิพลความสัมพันธเทากับ 0.546 อีกทั้งความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไมแตกตางกันทางสถิติในเชิงบวก 

ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงานขางตน จะเห็นไดวา ตัวแปรความ

พึงพอใจในงานสวนใหญจะถูกนํามาใชในการวิเคราะหรวมกับตัวแปรความผูกพันตอองคการในการ

ทํานายพฤติกรรมของพนักงานในองคการ ไมวาจะเปนความต้ังใจจะลาออกจากงานหรือพฤติกรรม

อ่ืนๆ ทั้งน้ีตัวแปรความพึงพอใจในงานยังสงผลตอความผูกพันตอองคการอีกดวย 

2.6.4 งานวิจัยที่เก่ียวของกับความยุติธรรมในองคการ 

จันทิรา บุญปริพันธ (2556) ไดศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมในองคการของ

พนักงานการไฟฟานครหลวงเขตวัดเลียบ ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานทั้งหมด จํานวน 283 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอยละ ความถี่ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ

วิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผล

การศึกษาพบวา พนักงานมีการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน ดานกระบวนการใน

การกําหนดผลตอบแทน และดานระบบงาน อยูในระดับปานกลาง แตในดานการปฏิสัมพันธตอกัน

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับที่คอนขางสูง 

ในขณะที่ นภาพร ไพบูลยวัฒนชัย (2557) ไดศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมใน

องคการของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทจําหนายรถยนตแหงหน่ึง ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ จํานวน 157 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ การวิเคราะห

สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน การศึกษาพบวา การรับรูความ

ยุติธรรมในองคการทั้งโดยรวมและรายได อันไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการในการกําหนด

ผลตอบแทน และดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวก

กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อีกทั้ง การรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงทั้งโดยรวม

และรายดาน อันไดแก ดานการใชอิทธิพลของอุดมคติ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุน

ทางปญญา และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมใน

องคการ รวมไปถึง การรับรูความยุติธรรมในองคการดานปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา และการรับรูภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ขององคการได 

อีกทั้ง โฆษิณี สุขเกษม (2557) ไดศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมในองคการโดย

มีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัทขนสงและเคลื่อนยายแหง

หน่ึง จํานวน 310 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอยละ ความถี่ สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยเชิงช้ัน การศึกษา
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พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน อันไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดาน

ปฏิสัมพันธตอกัน และภาพรวมความยุติธรรมในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการ อีกทั้ง ยังมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

ในงานวิจัยที่เก่ียวของกับความยุติธรรมในองคการขางตน จะเห็นไดวา ตัวแปร

ความยุติธรรมในองคการสวนใหญที่ผู วิจัยนํามาใชจะประกอบไปดวย 3 ดาน อันไดแก ดาน

ผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานปฏิสัมพันธ นํามาหาความสัมพันธหรือพยากรณกับตัวแปร

ตางๆ ไมวาจะเปนความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หรือตัวแปรอ่ืนๆ 

ที่เกี่ยวของเปนตน ซึ่งขึ้นอยูกับสิ่งที่ผูวิจัยสนใจศึกษา 

2.6.5 งานวิจัยที่เก่ียวของกับเจเนอเรชั่น(Generation) 

จิตรา วาทิกทินกร (2557) ไดศึกษาถึงปจจัยและความสัมพันธของการรับรูดาน

สภาพการทํางานในองคการที่สงผลตอการคงอยูของพนักงานเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ซึ่งเก็บ

ขอมูลจากพนักงานของบริษัทในกลุมธุรกิจเกษตรอุตสาหกรรม สํานักงานใหญ จํานวน 64 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอยละและคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอภาพรวมดานความเหมาะสมของสภาพการทํางาน

ภายในองคการระดับปานกลาง ซึ่งแบงออกเปน 4 ดาน โดยดานที่พนักงานมีความคิดเห็นวามีความ

เหมาะสมที่สุดคือ ดานจิตใจและสังคมในองคการ รองลงมาคือ ดานกายภาพ ดานเวลา และดาน

ผลตอบแทน สวนการคงอยูในองคการน้ัน พนักงานมีความคิดเห็นตอภาพรวมของการคงอยูใน

องคการระดับปานกลาง โดยสามารถเรียงลําดับความคิดเห็นจากมากไปนอยไดคือ ดานความสัมพันธ

กับเพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน รองลงมาคือ ดานโอกาสความกาวหนาในอาชีพ การฝกอบรม 

ลักษณะงานที่ทํา และดานคาจาง สวัสดิการและผลตอบแทนเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพ

การทํางานดานกายภาพ ดานเวลา ดานจิตใจและสังคมในองคการ และดานผลตอบแทนกับการคงอยู

ของพนักงานพบวา สภาพการทํางานทั้ง 4 ดานมีความสัมพันธกับการคงอยูของพนักงานเจเนอเรช่ัน

วาย (Generation Y) ในองคการ 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พรพิมล สุขพงษ (2557) ที่ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลทํา

ใหเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ตัดสินใจเปลี่ยนงาน ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงานที่กําลังจะมาเริ่ม

งานกับธนาคารแหงหน่ึง จํานวน 60 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ และสถิติที่ใช คือ คารอย

ละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสําหรับประชากรกลุมตัวอยางสองกลุม

ที่เปนอิสระตอกัน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 

ผลการศึกษาพบวา ในดานความคาดหวังในการเปลี่ยนงานอยูในระดับที่สูงมาก โดยสามารถ

เรียงลําดับจากมากไปนอยไดคือ ดานโอกาสและความกาวหนา รองลงมาคือ ดานลักษณะงาน ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ และดานหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน 
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อีกทั้งในงานวิจัยของ จิรประภา อัครบวร (2553) ที่ศึกษาทัศคติของคน 3  

เจเนอเรช่ัน (Generation) กับการบริหารทรัพยากรมนุษยในมิติ 3Rอันไดแก Recruitment (การสรร

หา) Retention (การเก็บรักษา) และ Retirement (การเกษียณอายุ) ซึ่งเก็บขอมูลจากพนักงาน

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

(Generation Y) จํานวนกลุมละ 150 คนทั้งในองคการภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน ผล

การศึกษาพบวา ในดานของการสรรหา กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในภาครัฐให

ความสําคัญกับเรื่องความมั่นคง แตในภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนใหความสําคัญกับเรื่อง

คาตอบแทน ในดานของการเก็บรักษา กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในทุกภาคสวนให

ความสําคัญกับเรื่องคาตอบแทน ในขณะที่ภาครัฐใหความสําคัญกับเรื่องการฝกอบรม และการพัฒนา

ควบคูไปดวย และในดานของการเกษียณอายุ กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ในภาครัฐให

ความสําคัญกับเรื่องเงินบํานาญ แตในภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนใหความสําคัญกับเรื่องเงิน

บําเหน็จ 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเจเนอเรช่ัน (Generation) ขางตน จะเห็นไดวา ใน

กลุมเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) ไมวาจะเปนปจจัยสภาพการทํางานงานในองคการที่สงผลตอ

การคงอยูของพนักงาน ปจจัยที่มีผลทําใหตัดสินใจเปลี่ยนงาน หรือทัศนคติกับการบริหารทรัพยากร

มนุษยในมิติ 3R ลวนแลวแตมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยดานความกาวหนา ความสัมพันธกับหัวหนาและ

เพ่ือนรวมงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ 
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ตารางที่ 2.1 

 

สรุปการทบทวนวรรณกรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 

ชื่อผูแตง (ปท่ีพิมพ) วิธีการดําเนินการวิจัย กลุมตัวอยางและวิธีการสุม ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษาท่ีได 

อมร โททํา (2551) การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ F-

test, Correlation, 

Regression 

นักบัญชีธุรกิจอุตสาหกรรม

สิ่งทอ จํานวน 226 คน โดย

การสุมแบบแบงชั้นภูมิ 

ความยุติธรรมในองคกร ดาน

การมีปฏิสัมพันธตอกัน และ

การมีแรงจูงใจในการทํางาน 

พบวาความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธและผลกระทบ

เชิงบวกกับแรงจงูใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

อภิรดี กอบเขตรกรรม 

(2552) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation, Regression 

พนักงานในตําแหนงวิศวกร 

บริษัท แอล ที อี ซี 

จํากัด จํานวน 130 คน 

การรับรูความยุติธรรมของ

การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และอ่ืนๆ 

พบวาการรับรูความยุติธรรมของพนักงานมีความสัมพันธกับ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 

เสาวภา เศรษฐสุข 

(2554) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

T-test, Correlation 

พนักงานระดับปฏิบัติการ

จํานวน 439 คน โดยใช

วิธีการสุมตัวอยางแบบ

โควตา 

การรับรูความยุติธรรมใน

องคกรความพึงพอใจในงาน

และอ่ืนๆ 

พบวาความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในงานในทิศทางเดียวกันและการรับรูความยุติธรรมในองคกรมี

ความแตกตางกันระหวางพนักงาน 

ในบริษัทขามชาติสัญชาติญี่ปุนและสัญชาติอเมริกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

วุฒิชัยนุชทัศน (2555) การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Chi-Square 

พนักงานบริษัทอาหาร

จํานวน 135 คน โดยใช

วิธีการสุมแบบงาย 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานดานตางๆ 

เชน ความม่ันคง โอกาสในการกาวหนา ลักษณะงาน เปนตน 

กับการลาออก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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ตารางที่ 2.1 

 

สรุปการทบทวนวรรณกรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ (ตอ) 

ชื่อผูแตง (ปท่ีพิมพ) วิธีการดําเนินการวิจัย กลุมตัวอยางและวิธีการสุม ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษาท่ีได 

วรนาฏ เวนุอาธร 

(2555) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ Multiple 

Regression 

พนักงานภาครัฐจํานวน 

163 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

ความผูกพันตอองคการ 

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับ 

การลาออก โดยรวมอยูในระดับท่ีสูง ซ่ึงประกอบไปดวย 

ดานความขยันขันแข็ง ความทุมเท และความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

น้ําผึ้ง โชติ (2556) การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ T-test 

พนักงานธนาคารจํานวน 

404 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ

การลาออกในทางลบในระดับคอนขางนอย ยกเวนดานสภาพ

การทํางานท่ีไมมีความสัมพันธกัน และดานท่ีมีความสัมพันธ

นอยสุดคือ ความกาวหนาในงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

กุลญา ชํานาญคา 

(2556) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Factor,Correlation และ 

Regression 

พนักงานผูชวยผูสอบบัญชี

จํานวน 325 คน โดยใช

วิธีการสุมแบบงาย 

ความพึงพอใจในงานและ

อ่ืนๆ 

ไมพบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ 

การลาออกเนื่องจากผูชวยผูสอบบัญชีตองฝกหัดงานเปน

ระยะเวลา 3 ป จึงตองทํางานใหครบตามระยะเวลาท่ีกําหนด 

อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

ณัฐพล บัวบุตร 

(2556) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ Multiple 

Regression 

พนักงานสอบสวนจํานวน 

353 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

โครงสรางระบบราชการ

คาตอบแทนสภาพแวดลอม

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนจาก

องคการ และคาตอบแทนจากองคการ กับการลาออก  

ซ่ึงถูกจัดเปนปจจัยค้ําจุน สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

(Herzberg, 1993) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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ตารางที่ 2.1 

 

สรุปการทบทวนวรรณกรรมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ (ตอ) 

ชื่อผูแตง (ปท่ีพิมพ) วิธีการดําเนินการวิจัย กลุมตัวอยางและวิธีการสุม ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ผลการศึกษาท่ีได 

ชลธิชา บรรจงธรรม 

(2557) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Chi-Square, T-test และ 

Regression 

พยาบาลวิชาชีพจํานวน 

182 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

ความพึงพอใจในงาน 

และอ่ืนๆ 

พบวามีความสัมพันธระหวางอายุงาน และความพึงพอใจใน

งาน กับการลาออก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

นภดลมังครุดร 

(2557) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ 

Discriminant 

พนักงานรานอาหารจํานวน 

194 คน โดยใชวิธีการสุม

แบบงาย 

การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน การบริหาร

แบบมีสวนรวม 

พบวามีความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และการบริหาร 

แบบมีสวนรวมกับการลาออก อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 

วุฒิพล อาจนอย 

(2557) 

การวิจัยเชิงปริมาณดวย

วิธีการสํารวจ โดยใชสถิติ 

Correlation และ 

Regression 

เจาหนาท่ีตรวจสอบภายใน

ของธนาคารจํานวน 191 

คน โดยใชวิธีการสุมแบบ

งาย 

ความพึงพอใจในการทํางาน พบวามีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน  

กับการลาออก ในดานคุณคาของงาน และสภาพแวดลอมใน

การทํางาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 
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2.7 กรอบแนวคิด 

 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในหัวขอตางๆ ทําใหสามารถ

กําหนดเปนกรอบแนวคิดได ดังน้ี 

 

 
 

ภาพที่ 2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทท่ี 3 

วิธีการวิจัย 

 

การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีจะใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือ

ศึกษาถึงความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะ

ลาออกของพนักงานบรกิารกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) โดยมีวิธีดําเนินการวิจัย ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

4. การทดสอบเครื่องมือ 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 

3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 

ของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณทํางาน 0-4 ป) 

3.1.2 กลุมตัวอยาง 

เน่ืองจากไมทราบจํานวนของประชากรที่แนชัด ผู วิจัยจึงขอใชสูตรสําหรับ

คํานวณขนาดตัวอยางในกรณีประมาณคาสัดสวนของประชากร ซึ่งมี Cochran (1963, อางถึงใน ศรี

เพ็ญ ทรัพยมนชัย, มนวิกา ผดุงสิทธ์ิ, และ นภดล รมโพธ์ิ, 2557) เปนผูพัฒนาไว ดังน้ี 

    
 โดยที่  n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

Z  =  ระดับความเช่ือมั่น 

P  =  โอกาสที่จะเกิดเหตุการณหรือสัดสวนของคุณลักษณะที่สนใจในกลุม

ตัวอยาง (p) หรือประชากร (π) 

q  =  โอกาสที่จะไมเกิดเหตุการณ ซึ่งเทากับ 1-p ในกรณีของกลุมตัวอยาง 

หรือเทากับ 1-π ในกรณีของประชากร 

e  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
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จากสูตรขางตน ผูวิจัยพบวา ในการวิจัยครั้งน้ี ไมทราบสัดสวนคุณลักษณะที่

สนใจ จึงขอกําหนดคา p = 0.5 ซึ่งเปนสัดสวนที่มีความแปรปรวนสูงสุด และจะทําใหไดขนาด

ตัวอยางมากที่สุด โดยผูวิจัยยอมรับความคลาดเคลื่อนในขอบเขตรอยละ 5 ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 

เปนขนาดพ้ืนที่ของความนาจะเปนภายในชวงของ Z-score ที่เทากับ 1.96 (ในกรณีเปนการทดสอบ

แบบสองทาง (Two-tailed Test)) จึงสามารถใชสูตรขางตนในการคํานวณขนาดตัวอยางที่จะใชใน

การศึกษาไดดังน้ี 

 
 

 n  = 384.16   หรือ 385 ราย 

ผูวิจัยเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการเลือกตัวอยาง

โรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางพนักงานกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) ที่อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณทํางาน 0-4 ป) ซึ่งมีรายช่ือโรงแรม ดังน้ี 

โรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS 

(1) สถานีอนุสาวรียชัยสมรภูมิ 

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) สถานีสนามกีฬาแหงชาติ 

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)  สถานีพรอมพงษ 

Emporium Suits by Chatrium 

(9)  สถานีทองหลอ 

1. Grand Tower Inn Sukhumvit 55 Hotel 

2. Bangkok Marriott Hotel Sukhumvit 

(10) สถานีพระโขนง 

Jasmine Resort Bangkok 

(11) สถานีออนนุช 

The Green Bells Sukhumvit 79 

(12) สถานีบางจาก 

Viva Garden Serviced Residence 

(13) สถานีบางนา 

Brigthon Hotel & Residence 

(14) สถานีแบริ่ง 

Clef Hotel Bangkok 

  



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

 

 

38 

 

(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) สถานีชองนนทรี 

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 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

3.2.1 ตัวแปรอิสระ 

ความยุติธรรมในองคการ 3 องคประกอบ 

1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

2. ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

3. ความยุติธรรมดานระบบ 

3.2.2 ตัวแปรคั่นกลาง 

3.2.2.1 ความพึงพอใจในงาน 9 องคประกอบ 

1. ดานผลตอบแทน 

2. ดานการเลื่อนตําแหนง 

3. ดานหัวหนางาน 

4. ดานสวัสดิการ 
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5. ดานรางวัลจากการปฏิบัติงาน 

6. ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน 

7. ดานเพ่ือนรวมงาน 

8. ดานลักษณะงาน 

9. ดานการสื่อสาร 

3.2.2.2 ความผูกพันตอองคการ 3 องคประกอบ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ 

2. ความผูกพันดานการคงอยู 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

3.2.3 ตัวแปรตาม 

ความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

 

3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 

ในการวิจัยครั้งน้ีจะใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล 

โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 6 สวน ดังน้ี 

 

3.3.1 ขอมูลทั่วไป 

ในสวนที่ 1 เปนขอมูลเก่ียวกับพนักงานโรงแรม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน (รวมคาลวงเวลา โบนัส และเงินพิเศษอ่ืนๆ ) ประสบการณใน

การยาย/เปลี่ยนงาน จํานวนประสบการณในการทํางานทั้งหมด จํานวนประสบการณทํางานในธุรกิจ

โรงแรม และตําแหนงงาน ซึ่งเปนลักษณะคําถามแบบเลือกตอบ และเติมคําในชองวาง 

3.3.2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความยุติธรรมในองคการ 

ในสวนที่ 2 เปนขอมูลที่พนักงานแสดงความคิดเห็นตอความยุติธรรมของโรงแรม

ที่พนักงานทํางานอยู ปรับปรุงขอคําถามมาจากงานวิจัยของ คมกริช ดอกเขียว (2557) ที่สรางตาม

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

องคประกอบของความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน และความยุติธรรมดานระบบ ซึ่งจะใช

ลักษณะคําถามแบบ Likert Scale เพ่ือใหพนักงานเลือกตอบระหวาง เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก 

เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด 
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3.3.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 

ในสวนที่ 3 เปนขอมูลที่พนักงานแสดงความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงานของ

โรงแรมที่พนักงานทําอยู ปรับปรุงขอคําถามมาจากงานวิจัยของ ณัฐชนันทพร ฉายสินธุ ที่สรางตาม

แนวคิดของ Spector (1997) โดยแบ งองคประกอบของความพึ งพอใจในงานออกเปน  9 

องคประกอบ ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานหัวหนางาน ดานสวัสดิการ ดาน

รางวัลจากการปฏิบัติงาน ดานระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน ดานเพ่ือนรวมงาน ดานลักษณะงาน 

และดานการสื่อสาร ซึ่งจะใชลักษณะคําถามแบบ Likert Scale เพ่ือใหพนักงานเลือกตอบระหวาง 

เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด 

3.3.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ 

ในสวนที่ 4 เปนขอมูลที่พนักงานแสดงความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ

ของโรงแรมที่พนักงานทําอยู ปรับปรุงขอคําถามมาจากงานวิจัยของ ภารดี กนิษฐานนท (2557) และ 

โฆษิณี สุขเกษม (2557) ที่สรางตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) โดยแบงองคประกอบของ

ความผูกพันตอองคการออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคง

อยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน ซึ่งจะใชลักษณะคําถามแบบ Likert Scale เพ่ือใหพนักงาน

เลือกตอบระหวาง เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอย

ที่สุด 

เกณฑการใหคะแนนของการตอบคําถามแบบ Likert Scale มีดังน้ี 

ขอคําถามเชิงบวก 

เห็นดวยมากที่สุด  เทากับ 5 คะแนน 

เห็นดวยมาก  เทากับ 4 คะแนน 

เห็นดวยปานกลาง  เทากับ 3 คะแนน 

เห็นดวยนอย  เทากับ 2 คะแนน 

เห็นดวยนอยที่สุด  เทากับ 1 คะแนน 

และคาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 4.50-5.00 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 3.50-4.49 หมายถึง เห็นดวยมาก 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 2.50-3.49 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 1.50-2.49 หมายถึง เห็นดวยนอย 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 1.00-1.49 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

ขอคําถามเชิงลบ 

เห็นดวยมากที่สุด  เทากับ 1 คะแนน 

เห็นดวยมาก  เทากับ 2 คะแนน 
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เห็นดวยปานกลาง  เทากับ 3 คะแนน 

เห็นดวยนอย  เทากับ 4 คะแนน 

เห็นดวยนอยที่สุด  เทากับ 5 คะแนน 

และคาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 1.00-1.49 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 1.50-2.49 หมายถึง เห็นดวยมาก 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 2.50-3.49 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 3.50-4.49 หมายถึง เห็นดวยนอย 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 4.50-5.00 หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

3.3.5 ขอมูลระดับความต้ังใจจะลาออก 

ในสวนที่ 5 เปนขอมูลที่พนักงานประเมินระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของ

โรงแรมที่พนักงานทําอยู โดยการระบุหมายเลข 0-10 ลงในชองวางที่กําหนดให ซึ่งหมายเลข 0 

หมายถึง มีระดับความต้ังใจจะลาออกนอยที่สุด และหมายเลข 10 หมายถึง มีระดับความต้ังใจจะ

ลาออกมากที่สุด ตามลําดับ และคําอธิบายเพ่ิมเติม (ถามี) ซึ่งมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด 

เกณฑการใหคะแนนของระดับความต้ังใจจะลาออก มีดังน้ี 

0 คะแนน หมายถึง ไมเคยมีความคิดที่ต้ังใจจะลาออก 

1-3 คะแนน หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกนอย 

4-6 คะแนน หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกปานกลาง 

7-9 คะแนน หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกสูง 

10 คะแนน หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกจากงานตลอดเวลา 

และคาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 0.01-3.32 หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกนอย 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 3.33-6.66 หมายถึง มีความคิดที่ ต้ังใจจะลาออกปาน

กลาง 

คาเฉลี่ยของคะแนนต้ังแต 6.67-9.99 หมายถึง มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออกสูง 

3.3.6 ขอเสนอแนะ 

ในสวนที่  6 เปนขอมูลเกี่ยวกับขอเสนอแนะเพ่ิมเติมของพนักงานผูตอบ

แบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะเปนคําถามปลายเปด 
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3.4 การทดสอบเครื่องมือ 

 

1. การวัดความเที่ยงตรง (Validity) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนอตอ

อาจารยที่ปรึกษา จํานวน 2 คน และนักศึกษาปริญญาโทจํานวน 5 คน เพ่ือชวยตรวจสอบความ

ถูกตองใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

2. การวัดความเช่ือมั่น (Reliability) ผู วิจัยใชวิธีการหาความเปนเอกพันธภายใน 

(Internal Consistency Method) โดยการคํานวณจากสูตรสัมประสิท ธ์ิแอลฟา (Coefficient 

Alpha) ของ Cronbach (1970) ซึ่งแตละขอคําถามตองมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาไม ตํ่ากวา 0.6 

(Revelle and Zinberg, 2009, อางถึงใน ณัฐพล บัวบุตร, 2556) 

 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยจะขอดําเนินตามขั้นตอน ดังน้ี 

1. จัดทําหนังสือช้ีแจงเพ่ือขออนุญาตในการเก็บขอมูล 

2. ติดตอไปยังโรงแรมตางๆ เพ่ือสอบถามหากลุมตัวอยางตามเกณฑที่ตองการจะศึกษา

กอนที่จะนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูล 

3. นําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลตามโรงแรมตางๆ 

4. ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของขอมูลในแบบสอบถาม 

5. นําขอมูลที่ไดมาจัดเรียงและบันทึกเปนฐานขอมูลกอนที่จะนําไปวิเคราะหในลําดับ

ตอไป 

 

3.6 การวิเคราะหขอมูล 

 

ผูวิจัยจะนําขอมูลที่ไดจากเก็บรวบรวมมาทําการวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

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

1. วิเคราะหขอมูลคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางดวยสถิติเชิงบรรยาย เชน ความถี่ 

รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปนตน 

2. วิเคราะหขอมูลทั่วไปกับตัวแปรที่ ใชในการวิจัย โดยการทดสอบคาเฉลี่ยของ

ประชากรที่มาจากตัวอยางที่เปนอิสระตอกันสองกลุม (Independent Sample T-Test) และการ

ทดสอบคาแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
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3. วิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางปจจัยความยุติธรรมในองคการ ปจจัยดาน

ความพึงพอใจในงาน ปจจัยดานความผูกพันตอองคการ และระดับความต้ังใจจะลาออกจากงาน โดย

การวิเคราะหการถดถอยแบบอยางงาย (Linear Regression) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงซอน 

(Multiple Regression) 
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บทท่ี 4 

ผลการวจิัยและการอภปิรายผล 

 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความยุติธรรมในองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) กรณีศึกษา พนักงานของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณ

แนวรถไฟฟา BTS ซึ่งไมทราบจํานวนของประชากรที่แนชัด ผูวิจัยจึงใชสูตรในคํานวณขนาดตัวอยาง

ไดเทากับ 385 ราย สงแบบสอบถามออกไปทั้งหมด 400 ชุด ไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ 

และสามารถนํามาใชไดจริงทั้งหมด 380 ชุด คิดเปนรอยละ 95 จากน้ันผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห

และนําเสนอผลการวิจัย โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี 

1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

2. การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

3. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออก 

4. การวิเคราะหการถดถอย 

 

4.1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 

ตารางที่ 4.1 

 

จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลทั่วไป จํานวนผูตอบแบบสอบถาม (คน) คิดเปนรอยละ 

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  

 

จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามตามขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง (ตอ) 

ขอมูลทั่วไป จํานวนผูตอบแบบสอบถาม (คน) คิดเปนรอยละ 

3. สถานภาพ   

โสด 246 64.7 

มีแฟน 105 27.6 

แตงงาน 29 7.6 

รวม 380 100 

4. ระดับการศึกษา   

อนุปริญญาหรือเทียบเทา 72 18.9 

ปริญญาตร ี 278 73.2 

สูงกวาปริญญาตร ี 3 0.8 

อ่ืนๆ 27 7.1 

รวม 380 100 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

นอยกวา 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 

มากกวา 30,000 บาท 15 3.9 

รวม 380 100 

6. ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน 

เคย 141 37.1 

ไมเคย 239 62.9 

รวม 380 100 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมที่ ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS โดยแบง

ออกเปน 

1. เพศ จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 270 

คน คิดเปนรอยละ 71.1 และสวนที่เหลือเปนเพศชาย จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 28.9 

2. อายุ จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญจะมีอายุ 25 ป จํานวน 111 

คน คิดเปนรอยละ 29.2 รองลงมาจะมีอายุ 23 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 22.4 อ า ยุ  22 ป 

จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 19.2อายุ 24 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 17.4 และอายุ 21 ป 

จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.8 ตามลําดับ 

3. สถานภาพ จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญจะมีสถานภาพโสด 

จํานวน 246 คน คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมาจะมีสถานภาพมีแฟน จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 

27.6 และสถานภาพแตงงาน จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 7.6 ตามลําดับ 

4. ระดับการศึกษา จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญจะมีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี จํานวน 278 คน คิดเปนรอยละ 73.2 รองลงมาจะมีระดับการศึกษาอนุปริญญา

หรือเทียบเทา จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.9ระดับการศึกษาอ่ืนๆ  (ตํ่ากวาระดับอนุปริญญา

หรือเทียบเทา) จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.1 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 3 

คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญจะมีรายได

เฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 28.9 รองลงมาจะมีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 22.9 รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวา 

10,001 บาท จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 22.1 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท 

จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 17.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 – 30,000 บาท จํานวน 18 คน คิด

เปนรอยละ 4.7 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากวา 30,000 บาท จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.9 

ตามลําดับ 

6. ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน จากขอมูลของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวน

ใหญจะไมเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน จํานวน 239 คน คิดเปนรอยละ 62.9 และสวนที่

เหลือเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 37.1 
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4.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

4.2.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการ 

 

ตารางที่ 4.2 

 

คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการ 

ความยุติธรรมในองคการ คาเฉลี่ย S.D. 
ระดับความเหน็ดวย

โดยรวม 

มิติที่ 1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 3.50 0.523 เห็นดวยมาก 

มิติที่ 2 ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 

3.49 0.453 เห็นดวยปานกลาง 

มิติที่ 3 ความยุติธรรมดานระบบ 3.76 0.542 เห็นดวยมาก 

ความยุติธรรมในองคการในภาพรวม 3.58 0.426 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.2 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมใน

องคการ พบวา ความยุติธรรมในองคการในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.426 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก ทั้งน้ี หากพิจารณาองคประกอบในแต

ละมิติเรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา มิติที่ 3 ความยุติธรรมดานระบบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.76 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.542 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก มิติที่ 1 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.523 

ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก และมิติที่  2 ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.453 ความเห็นดวยโดยรวมอยู

ในระดับ เห็นดวยปานกลาง 
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4.2.1.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการดาน

ผลตอบแทน 

 

ตารางที่ 4.3 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมในองคการ 

ดานผลตอบแทน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวย

โดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

1. เม่ือพิจารณาโดยรวม เชน เทียบ

กับงานท่ีทํา เทียบกับเพ่ือนรวมงาน 

เปนตนผลตอบแทนท่ีทานไดรับจาก

การปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้มีความ

ยุติธรรม 

84 

(22.1) 

159 

(41.8) 

117 

(30.8) 

20 

(5.3) 
- 3.81 0.839 

เห็นดวย

มาก 

2. ผลตอบแทนตางๆ ท่ีทานไดรับจาก

การปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ มี

ความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบเพ่ือน

รวมงานทานอ่ืนๆ 

60 

(15.8) 

199 

(52.4) 

109 

(28.7) 

12 

(3.2) 
- 3.81 0.732 

เห็นดวย

มาก 

3. ทานไดรับผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ อยางไม

ยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับการ

ทํางานของทาน ** 

30 

(7.9) 

69 

(18.2) 

129 

(33.9) 

93 

(24.5) 

59 

(19.5) 
3.22 1.149 

เห็นดวย

ปานกลาง 

4. ทานไดรับผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ เพ่ิมขึ้นใน

อัตราท่ีทานคิดวาเหมาะสม ในการ

พิจารณาขึ้นเงินเดือนท่ีผานมา 

30 

(7.9) 

157 

(41.3) 

173 

(45.5) 

20 

(5.3) 
- 3.52 0.717 

เห็นดวย

มาก 

5. ทานไดรับผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ อยางไม

คุมคาตอความพยายามและความ

ทุมเท ** 

33 

(8.7) 

85 

(22.4) 

108 

(28.4) 

91 

(23.9) 

63 

(16.6) 
3.17 1.203 

เห็นดวย

ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.3 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน พบวา 

(1) ผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน มีความยุติธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.839 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 159 คน 

คิดเปนรอยละ 41.8 

(2) ผลตอบแทนตางๆ ที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน มีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ

เพ่ือนรวมงานทานอ่ืนๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.732 ความเห็นดวย

โดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 52.4 

(3) ผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน ไมยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับการทํางาน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.22 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.149 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยปานกลาง จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 33.9 

(4) ผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน เพ่ิมขึ้นในอัตราที่เหมาะสม ในการพิจารณา

ขึ้นเงินเดือนที่ผานมา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.717 ความเห็นดวยโดย

รวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 157 คน คิดเปนรอยละ 41.3 

(5) ผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน ไมคุมคาตอความพยายามและความทุมเท มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.17 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.203 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยปานกลาง จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 28.4 
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4.2.1.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการดานการ

กําหนดผลตอบแทน 

 

ตารางที่ 4.4 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการดานการกําหนด

ผลตอบแทน 

ความยุติธรรมในองคการ 

ดานผลตอบแทน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวย

โดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

6. ทานคิดวา กระบวนการในการ

พิจารณาผลตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ มีความ

นาเชื่อถือ 

48 

(12.6) 

223 

(58.7) 

100 

(26.3) 

9 

(2.4) 
- 3.82 0.672 

เห็นดวย

มาก 

7. ทานคิดวา โรงแรมแหงนี้ มี

กฎเกณฑและมาตรฐานท่ีเหมาะสม 

ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของ

ทาน 

48 

(12.6) 

227 

(59.7) 

90 

(23.7) 

12 

(3.2) 

3 

(0.8) 
3.80 0.723 

เห็นดวย

มาก 

8. ทานคิดวา ผูบังคับบัญชาของทาน

มักจะนําเกณฑการพิจารณาท่ีไม

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของทาน 

มาประเมินผลงาน ** 

24 

(6.3) 

106 

(27.9) 

102 

(26.8) 

103 

(27.1) 

45 

(11.8) 
3.10 1.127 

เห็นดวย

ปานกลาง 

9. ทานคิดวา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของทานมีความเหมาะสม 

โดยมีพ้ืนฐานของขอมูลท่ีถูกตองและ

นาเชื่อถือ 

56 

(14.7) 

220 

(57.9) 

95 

(25.0) 

9 

(2.4) 
- 3.85 0.686 

เห็นดวย

มาก 

10. ทานมักไมไดรับคําอธิบายถึง

กระบวนการในการพิจารณาดานการ

ตัดสินผลตอบแทน ** 

48 

(12.6) 

91 

(23.9) 

133 

(35.0) 

78 

(20.5) 

30 

(7.9) 
2.87 1.119 

เห็นดวย

ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.4 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ยุติธรรมในองคการดานการกําหนดผลตอบแทน พบวา 

(6) กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานมีความนาเช่ือถือ มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.82 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.672 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยมาก จํานวน 223 คน คิดเปนรอยละ 58.7 

(7) มีกฎเกณฑและมาตรฐานที่เหมาะสม ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.80 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.723 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก 

จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 59.7 

(8) ผูบังคับบัญชามักจะนําเกณฑการพิจารณาที่ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานมา

ประเมินผลงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.10 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.127 ความเห็นดวยโดย

รวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 26.8 

(9) การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม โดยมีพ้ืนฐานของขอมูลที่ถูกตอง

และนาเช่ือถือ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.686 ความเห็นดวยโดยรวมอยู

ในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 57.9 

(10) มักไมไดรับคําอธิบายถึงกระบวนการในการพิจารณาดานการตัดสินผลตอบแทน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 2.81 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.119 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยปานกลาง จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 35.0 
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4.2.1.3 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการดานระบบ 

 

ตารางที่ 4.5 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคการดานระบบ 

ความยุติธรรมในองคการ 

ดานผลตอบแทน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

11. โรงแรมแหงนี้ มีความยุติธรรม

เปนเปาหมายสําคัญ 

83 

(21.8) 

199 

(52.4) 

92 

(24.2) 

6 

(1.6) 
- 3.94 0.722 เห็นดวยมาก 

12. โรงแรมแหงนี้ มีการนํา

กฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรม 

84 

(22.1) 

190 

(50.0) 

92 

(24.2) 

14 

(3.7) 
- 3.91 0.777 เห็นดวยมาก 

13. โรงแรมแหงนี้ ไมไดมีการ

อธิบายกฎเกณฑตางๆ ใหพนักงาน

ทุกทานรับทราบอยางชัดเจน ** 

42 

(11.1) 

88 

(23.2) 

77 

(20.3) 

98 

(25.8) 

75 

(19.7) 
3.20 1.298 

เห็นดวย 

ปานกลาง 

14. โรงแรมแหงนี้ อนุญาตให

พนักงานทุกทานสามารถแสดงความ

คิดเห็นในเรื่องท่ีเกี่ยวของกับงานได 

79 

(20.8) 

192 

(50.5) 

95 

(25.0) 

14 

(3.7) 
- 3.88 0.770 เห็นดวยมาก 

15. โรงแรมแหงนี้ ปฏิบัติตอ

พนักงานทุกทานอยางเทาเทียมกัน 

68 

(17.9) 

219 

(57.6) 

69 

(18.2) 

24 

(6.3) 
- 3.87 0.773 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.5 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ยุติธรรมในองคการดานระบบ พบวา 

(11) โรงแรมแหงน้ี มีความยุติธรรมเปนเปาหมายสําคัญ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.722 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 199 คน 

คิดเปนรอยละ 52.4 

(12) โรงแรมแหงน้ี มีการนํากฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.777 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 190 คน 

คิดเปนรอยละ 50.0 

(13) โรงแรมแหงน้ี ไมไดมีการอธิบายกฎเกณฑตางๆ ใหรับทราบอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.20 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.298 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปาน

กลาง จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 20.3 
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(14) โรงแรมแหงน้ี อนุญาตใหสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานได มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.88 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.770 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยมาก จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 50.5 

(15) โรงแรมแหงน้ี ปฏิบัติตอพนักงานทุกทานอยางเทาเทียมกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.773 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 219 

คน คิดเปนรอยละ 57.6 

4.2.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความพึงพอใจในงาน 

 

ตารางที่ 4.6 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

1. ทานพอใจกับผลตอบแทนท่ีไดรับ

จากการปฏิบัติงานท่ีโรงแรมแหงนี้ 

57 

(15.0) 

184 

(48.4) 

127 

(33.4) 

6 

(1.6) 

6 

(1.6) 
3.74 0.789 เห็นดวยมาก 

2. ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ี

การงานท่ีโรงแรมแหงนี้ เชนเดียวกับ

โรงแรมอ่ืนๆ 

51 

(13.4) 

195 

(51.3) 

114 

(30.0) 

17 

(4.5) 

3 

(0.8) 
3.72 0.780 เห็นดวยมาก 

3. หัวหนางานของทานใหความสนใจ

กับการปฏิบัติงานของทาน 

95 

(25.0) 

165 

(43.4) 

99 

(26.1) 

15 

(3.9) 

6 

(1.6) 
3.86 0.891 เห็นดวยมาก 

4. ทานพอใจกับสวัสดิการตางๆ ท่ี

ไดรับจากโรงแรมแหงนี้ 

82 

(21.6) 

202 

(53.2) 

78 

(20.5) 

12 

(3.2) 

6 

(1.6) 
3.90 0.825 เห็นดวยมาก 

5. ทานรูสึกวาความพยายามในการ

ปฏิบัติงานของทาน ไมไดรับการตอบ

แทนท่ีเหมาะสม ** 

42 

(11.1) 

90 

(23.7) 

110 

(28.9) 

100 

(26.3) 

38 

(10.0) 
3.01 1.160 

เห็นดวย

ปานกลาง 

6. ทานคิดวา กฎระเบียบขอบังคับท่ี

ยุงยาก เปนอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงดวยดี ** 

44 

(11.6) 

94 

(24.7) 

152 

(40.0) 

63 

(16.6) 

27 

(7.1) 
2.83 1.065 

เห็นดวย

ปานกลาง 

7. ทานพอใจกับการปฏิบัติงานของ

เพ่ือนรวมงานท่ีโรงแรมแหงนี ้

73 

(19.2) 

194 

(51.1) 

104 

(27.4) 

9 

(2.4) 
- 3.87 0.738 เห็นดวยมาก 

8. งานท่ีทานปฏิบัติอยู มีความหมาย

และความสําคัญตอโรงแรมแหงนี้ 

72 

(18.9) 

207 

(54.5) 

87 

(22.9) 

11 

(2.9) 

3 

(0.8) 
3.88 0.770 เห็นดวยมาก 
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ตารางที่ 4.6 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน (ตอ) 

ความพึงพอใจในงาน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

9. ทานคิดวา การสื่อสารในดาน

ตางๆ ของโรงแรมนี้ มีความชัดเจน 

50 

(13.2) 

204 

(53.7) 

111 

(29.2) 

15 

(3.9) 
- 3.76 0.725 เห็นดวยมาก 

ความพึงพอใจในงานในภาพรวม 3.62 0.443 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.6 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

พึงพอใจในงาน พบวา ความพึงพอใจในงานในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.443 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก ทั้งน้ี หากพิจารณาองคประกอบในแต

ละสวน พบวา 

1. มีความพึงพอใจกับผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.789 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 184 

คน คิดเปนรอยละ 48.4 

2. มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานที่โรงแรมแหงน้ี เชนเดียวกับโรงแรมอ่ืนๆ มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.780 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยมาก จํานวน 195 คน คิดเปนรอยละ 51.3 

3. หัวหนางานใหความสนใจกับการปฏิบัติงานของทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.891 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 165 คน 

คิดเปนรอยละ 43.4 

4. มีความพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับจากโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.825 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 202 

คน คิดเปนรอยละ 53.2 

5. มีความรูสึกวาความพยายามในการปฏิบัติงาน ไมไดรับการตอบแทนที่เหมาะสม มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.01 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.160 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยปานกลาง จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 28.9 

6. คิดวากฎระเบียบขอบังคับที่ยุงยาก เปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง

ดวยดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.83 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.065 ความเห็นดวยโดยรวมอยูใน

ระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 40.0 
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7. มีความพอใจกับการปฏิบัติงานของเพ่ือนรวมงานที่โรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.87 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.738 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 

194 คน คิดเปนรอยละ 51.1 

8. งานที่ปฏิบัติอยู มีความหมายและความสําคัญตอโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.88 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.770 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 

207 คน คิดเปนรอยละ 54.5 

9. คิดวาการสื่อสารในดานตางๆ ของโรงแรมน้ี มีความชัดเจน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.725 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 204 

คน คิดเปนรอยละ 53.7 

4.2.3 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันตอองคการ 

 

ตารางที่ 4.7 

 

คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ คาเฉลี่ย S.D. 
ระดับความเหน็ดวย

โดยรวม 

มิติที่ 1 ความผูกพันดานจิตใจ 3.89 0.692 เห็นดวยมาก 

มิติที่ 2 ความผูกพันดานการคงอยู 3.48 0.640 เห็นดวยปานกลาง 

มิติที่ 3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 3.50 0.701 เห็นดวยมาก 

ความผูกพันองคการในภาพรวม 3.62 0.578 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.7 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ 

พบวา ความผูกพันตอองคการในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.578 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก ทั้งน้ี หากพิจารณาองคประกอบในแตละมิติ

เรียงตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา มิติที่ 1 ความผูกพันดานจิตใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.692 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก มิติที่ 3 ความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.701 ความเห็นดวย

โดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก และมิติที่ 2 ความผูกพันดานการคงอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.640 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง 
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4.2.3.1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันดานจิตใจ 

 

ตารางที่ 4.8 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานจิตใจ 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

1. ทานรูสึกผูกพันกับโรงแรมแหงนี้ 
80 

(21.1) 

161 

(42.4) 

127 

(33.4) 

6 

(1.6) 

6 

(1.6) 
3.80 0.843 เห็นดวยมาก 

2. ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงแรม

แหงนี้ 

60 

(15.8) 

200 

(52.6) 

108 

(28.4) 

9 

(2.4) 

3 

(0.8) 
3.80 0.755 เห็นดวยมาก 

3. ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานใน

โรงแรมแหงนี ้

78 

(20.5) 

207 

(54.5) 

86 

(22.6) 

3 

(0.8) 

6 

(1.6) 
3.92 0.774 เห็นดวยมาก 

4. ทานมีทัศนคติท่ีดีตอโรงแรมแหงนี้ 
100 

(26.3) 

212 

(55.8) 

59 

(15.5) 

3 

(0.8) 

6 

(1.6) 
4.04 0.769 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.8 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ผูกพันดานจิตใจ พบวา 

(1) มีความรูสึกผูกพันกับโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.843 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 42.4 

(2) มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงของโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 0.755 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 200 คน คิดเปน 

รอยละ 52.6 

(3) มีความรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.774 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 207 

คน คิดเปนรอยละ 54.5 

(4) มีทัศนคติที่ดีตอโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.769 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 212 คน คิดเปนรอยละ 55.8 
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4.2.3.2 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันดานการคงอยู 

 

ตารางที่ 4.9 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานการคงอยู 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

5. ในปจจุบัน ทานมีความจําเปนตอง

ทํางานในโรงแรมแหงนี้ เพ่ือการ

ดํารงชีวิตประจําวัน 

89 

(23.4) 

185 

(48.7) 

91 

(23.9) 

9 

(2.4) 

6 

(1.6) 
3.90 0.838 เห็นดวยมาก 

6. ทานคิดวา ถาทานลาออกจาก

โรงแรมแหงนี้ จะไมสงผลดีตอทาน 

45 

(11.8) 

113 

(29.7) 

176 

(46.3) 

34 

(8.9) 

12 

(3.2) 
3.38 0.918 

เห็นดวย

ปานกลาง 

7. ทานคิดวา ถามีทางเลือกอ่ืนๆ ท่ี

ดีกวา ทานก็จะไมลาออกจากโรงแรม

แหงนี้ 

31 

(8.2) 

128 

(33.7) 

153 

(40.3) 

59 

(15.5) 

9 

(2.4) 
3.30 0.909 

เห็นดวย

ปานกลาง 

8. ทานทุมเทปฏิบัติงานใหแก

โรงแรมแหงนี้ จนไมคิดท่ีจะลาออก 

30 

(7.9) 

119 

(31.3) 

184 

(48.4) 

42 

(11.1) 

5 

(1.3) 
3.33 0.826 

เห็นดวย

ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.9 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ผูกพันดานการคงอยู พบวา 

(5) คิดวามีความจําเปนตองทํางานในโรงแรมแหงน้ี เพ่ือการดํารงชีวิตประจําวัน  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.838 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็น

ดวยมาก จํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 48.7 

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

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.918 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 

176 คน คิดเปนรอยละ 46.3 

(7) คิดวาถามีทางเลือกอ่ืนๆ ที่ดีกวา ก็จะไมลาออกจากโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.30 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.909 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง 

จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 40.3 
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(8) ทุมเทปฏิบัติงานใหแกโรงแรมแหงน้ี จนไมคิดที่จะลาออก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.826 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 

184 คน คิดเปนรอยละ 48.4 

4.2.3.3 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 

ตารางที่ 4.10 

 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

ระดับความเห็นดวย (จํานวน/รอยละ) 

คาเฉลี่ย S.D. 

ระดับ

ความเห็น

ดวยโดยรวม 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ท่ีสุด 

9. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจาก

โรงแรมแหงนี้ 

45 

(11.8) 

96 

(25.3) 

170 

(44.7) 

58 

(15.3) 

11 

(2.9) 
3.28 0.959 

เห็นดวย

ปานกลาง 

10. แมวาการลาออกจากโรงแรม

แหงนี้จะสงผลดีตอตัวทาน แตทาน

คิดวาเปนสิ่งท่ีไมสมควรกระทํา 

33 

(8.7) 

92 

(24.2) 

178 

(46.8) 

66 

(17.4) 

11 

(2.9) 
3.18 0.920 

เห็นดวย

ปานกลาง 

11. ทานรูสึกสํานึกในบุญตอโรงแรม

แหงนี้ เนื่องจากเคยใหโอกาสในการ

ปฏิบัติงาน 

59 

(15.5) 

183 

(48.2) 

112 

(29.5) 

23 

(6.1) 

3 

(0.8) 
3.72 0.827 เห็นดวยมาก 

12. ทานคิดวา ความจงรักภักดีตอ

โรงแรมแหงนี้ เปนเรื่องท่ีสมควร

กระทํา 

82 

(21.6) 

166 

(43.7) 

114 

(30.0) 

18 

(4.7) 
- 3.82 0.822 เห็นดวยมาก 

 

จากตารางที่ 4.10 แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน พบวา 

(9) คิดวาจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงแรมแหงน้ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 0.959 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยปานกลาง จํานวน 170 คน  

คิดเปนรอยละ 44.7 

(10) แมวาการลาออกจากโรงแรมแหงน้ีจะสงผลดี แตคิดวาเปนสิ่งที่ไมสมควรกระทํา  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.920 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ  

เห็นดวยปานกลาง จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 46.8 
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(11) คิดวารูสึกสํานึกในบุญตอโรงแรมแหงน้ี เน่ืองจากเคยใหโอกาสในการปฏิบัติงาน  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.827 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ  

เห็นดวยมาก จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 48.2 

(12) คิดวาความจงรักภักดีตอโรงแรมแหงน้ี เปนเรื่องที่สมควรกระทํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.82 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.822 ความเห็นดวยโดยรวมอยูในระดับ เห็นดวยมาก จํานวน 

166 คน คิดเปนรอยละ 43.7 

4.2.4 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

 

ตารางที่ 4.11 

 

คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจากงาน 

ตัวแปร คาเฉลี่ย S.D. 
ระดับความต้ังใจจะลาออก

โดยรวม 

ความต้ังใจจะลาออกจางาน 3.56 2.322 
มีความคิดที่ต้ังใจจะลาออก

ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.11 แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออก

จากงาน พบวา ความต้ังใจจะลาออกจากงานในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 2.322 ความต้ังใจจะลาออกดวยโดยรวมอยูในระดับ ปานกลาง 
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4.3 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออก 

 

 ขอมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน 

 

4.3.1 ความสัมพันธระหวางเพศกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.12 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) คาเฉลี่ย S.D. Sig. 

ชาย 110 3.94 2.108 
0.002 

หญิง 270 3.41 2.390 

 

จากตารางที่ 4.12 แสดงความสัมพันธระหวางเพศกับความต้ังใจจะลาออก พบวา ผล

จากการทดสอบสมมติฐานของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระจากกัน (Independent T-Test) ได

คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.002 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ αเทากับ 0.05 

ดังน้ัน สรุปไดวา ลักษณะเพศที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน โดยเพศชาย 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.108 สูงกวา เพศหญิง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.390 

4.3.2 ความสัมพันธระหวางอายุกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.13 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามอายุ 

อายุ จํานวน (คน) คาเฉลี่ย 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 แสดงความสัมพันธระหวางอายุกับความต้ังใจจะลาออก พบวา ผล

จากการทดสอบความแปรปรวนของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป (One-Way ANOVA) ไดคา

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทากับ 0.05 

ดังน้ัน สรุปไดวา ระดับอายุที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน ทั้งน้ี หาก

พิจารณาในแตละระดับอายุตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา ระดับอายุ 22 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.40 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.093 ระดับอายุ 23 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 2.151 ระดับอายุ 24 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 

1.913 ระดับอายุ 25 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.386 และระดับอายุ 

21 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.27 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.517 

 

ตารางที่ 4.14 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีอายุแตกตางกัน 

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 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีอายุแตกตางกัน 

(ตอ) 

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 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่มีอายุ

แตกตางกันดวยการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ในแตละคู โดย

พิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ที่มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญที่ α เทากับ 0.05 

พบวา ระดับอายุ 21 ป มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากระดับอายุ 22 – 23 ป ในขณะที่ระดับอายุ 

22 – 23 ป มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากระดับอายุ 21 และ 24 – 25 ป รวมไปถึง ระดับอายุ 

24 – 25 ป มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากระดับอายุ 21 – 23 ป 

4.3.3 ความสัมพันธระหวางสถานภาพกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.15 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) คาเฉลี่ย S.D. Sig. 

โสด 246 3.77 2.317 

0.001 มีแฟน 105 2.86 2.068 

แตงงาน 29 4.34 2.690 

 

จากตารางที่ 4.15 แสดงความสัมพันธระหวางสถานภาพกับความต้ังใจจะลาออก พบวา 

ผลจากการทดสอบความแปรปรวนของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป (One-Way ANOVA) ไดคา

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.001 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทากับ 0.05 

ดังน้ัน สรุปไดวา สถานภาพที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน ทั้งน้ี หาก

พิจารณาในแตละสถานภาพตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา สถานภาพแตงงาน มีคาเฉลี่ย
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เทากับ 4.34 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.690 สถานภาพโสด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.317 และสถานภาพมีแฟน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.86 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 2.068 

 

ตารางที่ 4.16 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีสถานภาพ

แตกตางกัน 

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

โสด มีแฟน 

แตงงาน 

0.911 

-0.577 

0.266 

0.448 

0.001 

0.199 

มีแฟน โสด 

แตงงาน 

-0.911 

-1.488 

0.266 

0.479 

0.001 

0.002 

แตงงาน โสด 

มีแฟน 

0.577 

1.488 

0.448 

0.479 

0.199 

0.002 

 

จากตารางที่  4.16 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่มี

สถานภาพแตกตางกันดวยการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ใน

แตละคู โดยพิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ที่มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญที่ α 
เทากับ 0.05 พบวา สถานภาพโสดมีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากสถานภาพมีแฟน ในขณะที่

สถานภาพมีแฟนมีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากทั้งสถานภาพโสดและสถานภาพแตงงาน ซึ่ง

สถานภาพแตงงานมีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากสถานภาพมีแฟนเทาน้ัน 
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4.3.4 ความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.17 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) คาเฉลี่ย S.D. Sig. 

อนุปริญญาหรอืเทียบเทา 72 2.75 2.180 

0.000 
ปริญญาตร ี 278 3.78 2.218 

สูงกวาปริญญาตร ี 3 9.00 0.000 

อ่ืนๆ 27 2.89 2.651 

 

จากตารางที่ 4.17 แสดงความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความต้ังใจจะลาออก 

พบวา ผลจากการทดสอบความแปรปรวนของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป (One-Way ANOVA) 

ไดคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทากับ 

0.05 ดังน้ัน สรุปไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน ทั้งน้ี 

หากพิจารณาในแตละระดับการศึกษาตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา ระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยเทากับ 9.00 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.000 ระดับการศึกษาปริญญาตรี 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.218 ระดับการศึกษาอ่ืนๆ  (ตํ่ากวาระดับ

อนุปริญญาหรือเทียบเทา) มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.89 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.651 และระดับ

การศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเทา มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.75 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.180 
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ตารางที่ 4.18 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกัน 

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

อนุปริญญาหรอื

เทียบเทา 

ปริญญาตร ี

สูงกวาปริญญาตรี 

อ่ืนๆ 

-1.027 

-6.250 

-0.139 

0.296 

1.318 

0.505 

0.001 

0.000 

0.783 

ปริญญาตร ี อนุปริญญาหรอื

เทียบเทา 

สูงกวาปริญญาตรี 

อ่ืนๆ 

1.027 

-5.223 

0.888 

0.296 

1.299 

0.451 

0.001 

0.000 

0.050 

สูงกวาปริญญาตรี อนุปริญญาหรอื

เทียบเทา 

ปริญญาตร ี

อ่ืนๆ 

6.250 

5.223 

6.111 

1.318 

1.299 

1.362 

0.000 

0.000 

0.000 

อ่ืนๆ อนุปริญญาหรอื

เทียบเทา 

ปริญญาตร ี

สูงกวาปริญญาตร ี

0.139 

-0.888 

-6.111 

0.505 

0.451 

1.362 

0.783 

0.050 

0.000 

 

จากตารางที่ 4.18 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันดวยการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) ใน

แตละคู โดยพิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ที่มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญที่ α 
เทากับ 0.05 พบวา ระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเทามีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจาก

ระดับการศึกษาปริญญาตรีและระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ในขณะที่ระดับการศึกษาปริญญา

ตรีมีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากทั้งระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเทาและระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อีกทั้ง ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความต้ังใจจะลาออกแตกตาง

จากทั้งระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเทา ระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับการศึกษาอ่ืนๆ  

(ตํ่ากวาระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา) ซึ่งระดับการศึกษาอ่ืนๆ  (ตํ่ากวาระดับอนุปริญญาหรือ

เทียบเทา) มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีเทาน้ัน 
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4.3.5 ความสัมพันธระหวางรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.19 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน (คน) คาเฉลี่ย 
สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
Sig. 

นอยกวา 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 

มากกวา 30,000 บาท 15 4.60 3.501 

 

จากตารางที่ 4.19 แสดงความสัมพันธระหวางรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความต้ังใจจะ

ลาออก พบวา ผลจากการทดสอบความแปรปรวนของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป (One-Way 

ANOVA) ไดคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α
เทากับ 0.05 ดังน้ัน สรุปไดวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่

แตกตางกัน ทั้งน้ี หากพิจารณาในแตละระดับการศึกษาตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย พบวา รายได

เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.60 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 3.501 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 – 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 

1.138 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เทากับ 1.943 รายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวา 10,001 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเทากับ 2.664 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.913 
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ตารางที่ 4.20 

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนแตกตางกัน 

รายไดเฉล่ียตอเดือน (I) รายไดเฉล่ียตอเดือน (J) 
Mean Difference 

(I – J) 
Std. Error Sig. 

นอยกวา 10,001 บาท 10,001 – 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

มากกวา 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 นอยกวา 10,001 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

มากกวา 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 นอยกวา 10,001 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

มากกวา 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 นอยกวา 10,001 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

มากกวา 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 นอยกวา 10,001 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

มากกวา 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  

 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกที่มีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนแตกตางกัน  (ตอ) 

รายไดเฉล่ียตอเดือน (I) รายไดเฉล่ียตอเดือน (J) 
Mean Difference 

(I – J) 
Std. Error Sig. 

มากกวา 30,000 บาท นอยกวา 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 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่มีรายได

เฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันดวยการเปรียบเทียบพหุคูณดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) 

ในแตละคู โดยพิจารณาจากคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ที่มีคานอยกวาระดับนัยสําคัญที่ α
เทากับ 0.05 พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวา 10,001 บาท มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจาก

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท ในขณะที่รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท 

มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 25,000 บาท อีกทั้ง รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 

15,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 30,001 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 

25,000 บาท มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากรายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวา 10,001 – 15,000 

บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 25,001 บาท รวมไปถึง รายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 

25,001 บาท มีความต้ังใจจะลาออกแตกตางจากรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001 – 25,000 บาท 

เทาน้ัน 
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4.3.6 ความสัมพันธระหวางประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงานกับความต้ังใจจะ

ลาออก 

 

ตารางที่ 4.21 

 

คาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความต้ังใจจะลาออกจําแนกตามประสบการณในการยาย/

เปลี่ยนงาน 

ประสบการณในการ

ยาย/เปลี่ยนงาน 
จํานวน (คน) คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Sig. 

เคย 141 3.06 2.453 
0.001 

ไมเคย 239 3.85 2.194 

 

จากตารางที่ 4.21 แสดงความสัมพันธระหวางประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงานกับ

ความต้ังใจจะลาออก พบวา ผลจากการทดสอบสมมติฐานของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระจากกัน 

(Independent T-Test) ไดคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.001 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับ

นัยสําคัญที่ α เทากับ 0.05 ดังน้ัน สรุปไดวา ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงานที่แตกตางกัน 

สงผลตอความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน โดยผูที่ไมเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.85 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.194 สูงกวา ผูที่เคยมีประสบการณในการยาย/

เปลี่ยนงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 2.453 
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4.4 การวิเคราะหการถดถอย 

 

4.4.1 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความพึงพอใจ

ในงาน 

 

ตารางที่ 4.22 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความพึงพอใจในงานกับ

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

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), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ 

 

จากตารางที่ 4.22 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 104.102 และมีคาระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรปุไดวา มี

หน่ึงตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึงมีตัวแปรอิสระ

อยางนอยหน่ึงตัวสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการการ

ถดถอยเชิงซอนมีจริง หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง สามารถลด

ความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความพึงพอใจในงานได 
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ตารางที่ 4.23 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความพึงพอใจในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

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 

ความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน 
0.186 0.046 0.219 0.000 

ความยุติธรรมดาน 

การกําหนดผลตอบแทน 
0.147 0.047 0.151 0.002 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.340 0.040 0.416 0.000 

Dependent Variable: ความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางที่ 4.23 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานระบบ พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 1.176 + 0.186  + 0.147  + 0.340  

โดยที่  Y ̂ = ความพึงพอใจในงาน 

 = ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานระบบ 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  ในสมการเทากับ 0.186 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไป 1 คะแนน คะแนนความพึงพอใจในงานจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.186 คะแนน ทั้งน้ี คะแนนความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน และคะแนนความยุติธรรมดานระบบไมมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  

และ  ก็เปนไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.147 และ 0.340 ตามลําดับ คาความผิดพลาดในการกะ

ประมาณ (Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.329 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R 

Square) เทากับ 0.454 หมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความพึงพอใจในงานไดรอยละ 45.4 

และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 0.449 



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

 

 

72 

 

4.4.2 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความผูกพันตอ

องคการ 

4.4.2.1 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานจิตใจ 

 

ตารางที่ 4.24 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับ

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

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: ความผูกพันดานจิตใจ 

Predictors: (Constant), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ 

 

จากตารางที่ 4.24 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 44.060 และมีคาระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มี

หน่ึงตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึงมีตัวแปรอิสระ

อยางนอยหน่ึงตัวสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการการ

ถดถอยเชิงซอนมีจริง หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง สามารถลด

ความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานจิตใจได 
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ตารางที่ 4.25 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานจิตใจกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

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 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 0.258 0.083 0.195 0.002 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 
-0.052 0.085 -0.034 0.542 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.492 0.073 0.385 0.000 

Dependent Variable: ความผูกพันดานจิตใจ 

 

จากตารางที่ 4.25 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 1.319 + 0.258  + 0.492  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานจิตใจ 

 = ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานระบบ 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  ในสมการเทากับ 0.258 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานจิตใจจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.258 คะแนน ทั้งน้ี คะแนนความยุติธรรมดานระบบไมมี

การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  ก็เปนไปในทิศทางเดียวกัน เทากับ 0.492 คาความ

ผิดพลาดในการกะประมาณ (Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.598 คะแนน คา

สัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) เทากับ 0.260 หมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

และดานระบบ สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดานจิตใจไดรอยละ 26.0 

และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 0.254 
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4.4.2.2 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานการคงอยู 

 

ตารางที่ 4.26 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานการคงอยู

กับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

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: ความผูกพันดานการคงอยู 

Predictors: (Constant), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ 

 

จากตารางที่ 4.26 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนด

ผลตอบแทน และดานระบบ พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 9.681 และ

มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 

สรุปไดวา มีหน่ึงตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึงมีตัว

แปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวา

สมการการถดถอยเชิงซอนมีจริง หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง 

สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานการคงอยูได 
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ตารางที่ 4.27 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานการคงอยูกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดาน

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 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 0.184 0.086 0.150 0.034 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 
-0.231 0.088 -0.164 0.009 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.248 0.076 0.210 0.001 

Dependent Variable: ความผูกพันดานการคงอยู 

 

จากตารางที่ 4.27 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 2.707 + 0.184 -0.231  + 0.248  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานการคงอยู 

 = ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

 = ความยุติธรรมดานระบบ 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ 0.184 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานการคงอยู

จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.184 คะแนน ทั้งน้ี คะแนนความยุติธรรมดานการ

กําหนดผลตอบแทน และคะแนนความยุติธรรมดานระบบไมมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมประสิทธ์ิของตัว

แปร  ก็เปนไปในทิศทางเดียวกัน เทากับ 0.248 ในขณะที่  เปนไปในทิศทางตรงกันขาม เทากับ 

-0.231 คาความผิดพลาดในการกะประมาณ (Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.619 

คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) เทากับ 0.072 หมายความวา ความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ สามารถลดความผิดพลาดในการกะ

ประมาณความผูกพันดานการคงอยูไดรอยละ 7.2 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว 

(Adjusted R Square) เทากับ 0.064 
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4.4.2.3 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 

ตารางที่ 4.28 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานบรรทัด

ฐานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ 

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: ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

Predictors: (Constant), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ 

 

จากตารางที่ 4.28 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนด

ผลตอบแทน และดานระบบ พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 16.194 

และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 

0.05 สรุปไดวา มีหน่ึงตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึง

มีตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัวสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวา

สมการการถดถอยเชิงซอนมีจริง หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง 

สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานบรรทัดฐานได 
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ตารางที่ 4.29 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานบรรทัดฐานกบัความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดาน

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 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 0.177 0.092 0.132 0.056 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 
-0.011 0.094 -0.007 0.909 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.316 0.081 0.244 0.000 

Dependent Variable: ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 

จากตารางที่ 4.29 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนด

ผลตอบแทน และดานระบบ พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 1.730 + 0.316  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 = ความยุติธรรมดานระบบ 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  ในสมการเทากับ 0.316 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานระบบไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานบรรทัดฐานจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.316 คะแนน คาความผิดพลาดในการกะประมาณ 

(Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.662 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) 

เทากับ 0.114 หมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดาน

ระบบ สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดานบรรทัดฐานไดรอยละ 11.4 และ

คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 0.107 
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4.4.3 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอ

องคการ  

4.4.3.1 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความผกูพัน

ดานจิตใจ 

 

ตารางที่ 4.30 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับ

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: ความผูกพันดานจิตใจ 

Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางที่ 4.30 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวาง

กลุม (F) มีคาเทากับ 216.159 และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา

คาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มีคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึง

ตัวแปรอิสระสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการการถดถอยมี

จริง หมายความวา ตัวแปรความพึงพอใจในงานสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปร

ความผูกพันดานจิตใจได 
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ตารางที่ 4.31 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน 

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: ความผูกพันดานจิตใจ 

 

จากตารางที่ 4.31 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานจิตใจกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 0.478 + 0.943  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานจิตใจ 

 = ความพึงพอใจในงาน 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ 0.943 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความพึงพอใจในงานไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานจิตใจจะเปลี่ยนแปลง

ไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.943 คะแนน คาความผิดพลาดในการกะประมาณ (Standard Error 

of the Estimate) เทากับ 0.553 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) เทากับ 0.364 

หมายความวา ความพึงพอใจในงาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดาน

จิตใจไดรอยละ 36.4 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 

0.362 
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4.4.3.2 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน

ดานการคงอยู 

 

ตารางที่ 4.32 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันดานการคงอยู

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: ความผูกพันดานการคงอยู 

Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางที่ 4.32 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวน

ระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 37.427 และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคา

นอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มีคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดไมเทากับศูนย หรือ

อีกนัยหน่ึงตัวแปรอิสระสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการ

การถดถอยมีจริง หมายความวา ตัวแปรความพึงพอใจในงานสามารถลดความผิดพลาดในการกะ

ประมาณตัวแปรความผูกพันดานการคงอยูได 

 

  



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

 

 

81 

 

ตารางที่ 4.33 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานการคงอยูกับความพึงพอใจในงาน 

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: ความผูกพันดานการคงอยู 

 

จากตารางที่ 4.33 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานการคงอยูกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 1.908 + 0.434  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานการคงอยู 

 = ความพึงพอใจในงาน 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ 0.434 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความพึงพอใจในงานไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานการคงอยูจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันเทากับ 0.434 คะแนน คาความผิดพลาดในการกะประมาณ 

(Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.611 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) 

เทากับ 0.090 หมายความวา ความพึงพอใจในงาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณ

ความผูกพันดานการคงอยูไดรอยละ 9.0 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R 

Square) เทากับ 0.088 
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4.4.3.3 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพัน

ดานบรรทัดฐาน 

 

ตารางที่ 4.34 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความผูกพันความผูกพัน

ดานบรรทัดฐานกับความพึงพอใจในงาน 

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: ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในงาน 

 

จากตารางที่ 4.34 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวน

ระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 99.280 และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคา

นอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มีคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดไมเทากับศูนย หรือ

อีกนัยหน่ึงตัวแปรอิสระสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการ

การถดถอยมีจริง หมายความวา ตัวแปรความพึงพอใจในงานสามารถลดความผิดพลาดในการกะ

ประมาณตัวแปรความผูกพันดานบรรทัดฐานได 
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ตารางที่ 4.35 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความผูกพันดานบรรทัดฐานกบัความพึงพอใจในงาน 

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: ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 

จากตารางที่ 4.35 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความผูกพันดานบรรทัดฐานกับความพึงพอใจในงาน พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 0.888 + 0.722  

โดยที่  Y ̂ = ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 = ความพึงพอใจในงาน 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ 0.722 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความพึงพอใจในงานไป 1 คะแนน คะแนนความผูกพันดานบรรทัดฐานจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน เทากับ 0.722 คะแนน คาความผิดพลาดในการกะประมาณ 

(Standard Error of the Estimate) เทากับ 0.624 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด (R Square) 

เทากับ 0.208 หมายความวา ความพึงพอใจในงาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณ

ความผูกพันดานบรรทัดฐานไดรอยละ 20.8 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R 

Square) เทากับ 0.206 
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4.4.4 การวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออก 

 

ตารางที่ 4.36 

 

การทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออกกับ

ความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ 

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), ความยุติธรรมดานผลตอบแทน, ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน, ความ

ยุติธรรมดานระบบ, ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันดานจิตใจ, ความผูกพันดานการคงอยู, ความผูกพันดาน

บรรทัดฐาน 

 

จากตารางที่ 4.36 แสดงคาการทดสอบคาแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห

การถดถอยของความต้ังใจจะลาออกกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน 

และดานระบบ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 

พบวา คาเฉลี่ยความแปรปรวนระหวางกลุม (F) มีคาเทากับ 25.287 และมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

(Sig.) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 0.05 สรุปไดวา มีหน่ึงตัวแปรอิสระ

อยางนอยหน่ึงตัวที่มีคาสัมประสิทธ์ิไมเทากับศูนย หรืออีกนัยหน่ึงมีตัวแปรอิสระอยางนอยหน่ึงตัว

สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรตามได แสดงวาสมการการถดถอยเชิงซอนมีจริง 

หมายความวา มีตัวแปรความยุติธรรมอยางนอยดานใดดานหน่ึง หรือตัวแปรความพึงพอใจในงาน 

หรือตัวแปรความผูกพันอยางนอยดานใดดานหน่ึง สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณ 

ตัวแปรความต้ังใจจะลาออกได 
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ตารางที่ 4.37 

 

คาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรปุของตัวแบบการถดถอยในการวิเคราะหการถดถอยของ

ความต้ังใจจะลาออกกับความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ 

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 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน -1.497 0.276 -0.337 0.000 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 
0.353 0.283 0.069 0.214 

ความยุติธรรมดานระบบ 0.120 0.261 0.028 0.645 

ความพึงพอใจในงาน 0.041 0.339 0.008 0.903 

ความผูกพันดานจิตใจ -0.366 0.213 -0.100 0.115 

ความผูกพันดานการคงอยู -0.494 0.213 -0.136 0.021 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน -0.808 0.205 -0.244 0.000 

Dependent Variable: ความต้ังใจจะลาออก 

 

จากตารางที่ 4.37 แสดงคาสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยและผลสรุปของตัวแบบการ

ถดถอยของความต้ังใจจะลาออกกับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานระบบ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 

พบวา คาสัมประสิทธ์ิของสมการ คือ 

Y ̂ = 12.830 - 1.497  - 0.494  - 0.808  

โดยที่  Y ̂ = ความต้ังใจจะลาออก 

 = ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

 = ความผูกพันดานการคงอยู 

 = ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปร ในสมการเทากับ - 1.497 หมายความวา หากมีการ

เปลี่ยนแปลงคะแนนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไป 1 คะแนน คะแนนความต้ังใจจะลาออกจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางตรงกันขาม เทากับ - 1.497 คะแนน ทั้งน้ี คะแนนความผูกพันดานการคง

อยู และคะแนนความผูกพันดานบรรทัดฐานไมมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสัมประสิทธ์ิของตัวแปร  และ 

 ก็เปนไปในทิศทางตรงกันขาม เทากับ - 0.494 และ - 0.808 ตามลําดับ คาความผิดพลาดในการ
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กะประมาณ (Standard Error of the Estimate) เทากับ 1.929 คะแนน คาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนด 

(R Square) เทากับ 0.322 หมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู 

และความผูกพันดานบรรทัดฐาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความต้ังใจจะลาออกได

รอยละ 32.2 และคาสัมประสิทธ์ิตัวกําหนดปรับปรุงแลว (Adjusted R Square) เทากับ 0.310 

 หลังจากการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ขางตน ทําใหสามารถสรุปเปน

แผนผังและตารางความสัมพันธได ดังน้ี 

 

 

 
 

ภาพที่ 4.1 สรุปแผนผังและตารางความสัมพันธ 

 

ตารางที่ 4.38 

 

สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานความยุติธรรม ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 

และความต้ังใจจลาออก 

ตัวแปร ตัวแปร Sig. 

ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ความตั้งใจจะลาออก 

0.000*** 

0.002*** 

0.034** 

0.000*** 

ความยุติธรรมดานการกําหนด

ผลตอบแทน 

ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันดานการคงอยู 

0.002*** 

0.009*** 
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ตารางที่ 4.38 

 

สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และ

ดานความยุติธรรม ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 

และความต้ังใจจลาออก  (ตอ) 

ตัวแปร ตัวแปร Sig. 

ความยุติธรรมดานระบบ ความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

0.000*** 

0.000*** 

0.001*** 

0.000*** 

ความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานระบบ 

ความผูกพันดานจิตใจ 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

0.000*** 

0.002*** 

0.000*** 

0.000*** 

0.000*** 

0.000*** 

ความผูกพันดานจิตใจ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานระบบ 

ความพึงพอใจในงาน 

0.002*** 

0.000*** 

0.000*** 

ความผูกพันดานการคงอยู ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานระบบ 

ความพึงพอใจในงาน 

ความตั้งใจจะลาออก 

0.034** 

0.009*** 

0.001*** 

0.000*** 

0.021** 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ความยุติธรรมดานระบบ 

ความพึงพอในในงาน 

ความตั้งใจจะลาออก 

0.000*** 

0.000*** 

0.000*** 

ความต้ังใจจะลาออก ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความผูกพันดานการคงอยู 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

0.000*** 

0.021** 

0.000*** 

*** คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ท่ี Sig. < 0.01 

** คาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) ท่ี 0.01 ≤ Sig. < 0.05 
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จากตารางที่  4.38 แสดงผลสรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานความยุติธรรม ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน

ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน และความต้ังใจจลาออก พบวา 

1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน มีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจในงาน ความ

ผูกพันดานจิตใจความผูกพันดานการคงอยู และความต้ังใจจะลาออก 

2. ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน มีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจในงาน 

และความผูกพันดานการคงอยู 

3. ความยุติธรรมดานระบบ มีความสัมพันธกับ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันดาน

จิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

4. ความพึงพอใจในงาน มึความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความ

ยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน ความยุติธรรมดานระบบ ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพัน

ดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

5. ความผูกพันดานจิตใจ มีความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความ

ยุติธรรมดานระบบ และความพึงพอใจในงาน 

6. ความผูกพันดานการคงอยู มีความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน ความยุติธรรมดานระบบ ความพึงพอใจในงาน และความ

ต้ังใจจะลาออก 

7. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานระบบ ความพึง

พอในในงาน และความต้ังใจจะลาออก 

 8. ความต้ังใจจะลาออก มีความสัมพันธกับ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพัน

ดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

 

  



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

 

 

89 

 

บทท่ี 5 

สรุปผลการวจิัยและขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความยุติธรรมในองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของ

พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) มีวัตถุประสงค ดังน้ี 

1. เพ่ือวัดระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) 

3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) 

โดยประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) ของธุรกิจโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21-25 ป (ประสบการณ

ทํางาน 0-4 ป) ซึ่งไมทราบจํานวนของประชากรที่แนชัด ผูวิจัยจึงใชสูตรคํานวณขนาดตัวอยางของ 

Cochran (1963) ไดขนาดตัวอยางเทากับ 385 ราย และสงแบบสอบถามออกไปทั้งหมด 400 ชุด 

ไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ และสามารถนํามาใชไดจริงทั้งหมด 380 ชุด คิดเปนรอยละ 95 

ของแบบสอบถามที่สงออกไปทั้งหมด ซึ่งแบบสอบถามแบงออกเปน 6 สวน ดังน้ี 

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

สวนที่ 2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความยุติธรรมในองคการ 

สวนที่ 3 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 

สวนที่ 4 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ 

สวนที่ 5 ขอมูลระดับความต้ังใจจะลาออก 

สวนที่ 6 ขอเสนอแนะ 

หลังจากที่สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดครบถวน ผูวิจัยจึงนําขอมูลมาวิเคราะหดวย

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS: Statistics Package for the 

Social Sciences) ในการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงบรรยาย เชน ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน เปนตน การทดสอบคาเฉลี่ยของประชากรที่มาจากตัวอยางที่เปนอิสระตอกันสอง

กลุม (Independent Sample T-Test) การทดสอบคาแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

การวิเคราะหการถดถอยแบบอยางงาย (Linear Regression) และการวิเคราะหการถดถอยเชิงซอน 

(Multiple Regression) 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

 

5.1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

จากการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา จากแบบสอบถาม

จํานวน 380 ชุด แบงเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 71.1 และเพศชาย คิดเปนรอยละ 28.9 ซึ่งทั้งหมด

มีอายุอยูในชวง 21 – 25 ป ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 64.5 

และมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 73.2 ทั้งน้ี สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 15,001 – 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 28.9 อีกทั้ง ยังไมเคยมีประสบการณในการยาย/

เปลี่ยนงาน คิดเปนรอยละ 62.9 

5.1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรที่ใชในงานวิจัย 

5.1.2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความยุติธรรมในองคการ 

จากการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความยุติธรรมในองคการ พบวา 

คาเฉลี่ยของความยุติธรรมในองคการในภาพรวมอยูในระดับที่มาก ซึ่งเมื่อพิจารณาแตละมิติ พบวา 

คาเฉลี่ยในมิติที่ 1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทนอยูในระดับที่มาก เปนผลเน่ืองมากจากพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ เห็นวาโดยภาพรวมไดรับผลตอบแทน

อยางเปนธรรม และไดรับการพิจารณาขึ้นเงินเดือนในอัตราที่เหมาะสม เชนเดียวกับคาเฉลี่ยในมิติที่ 3 

ความยุติธรรมดานระบบอยูในระดับที่มาก เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ เห็นวาโรงแรมที่ปฏิบัติงานอยูมีความยุติธรรมเปนเปาหมาย

สําคัญ อีกทั้ง ยังมีการใชกฎระเบียบอยางเปนธรรม และสามารถแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของ

กับงานได รวมไปถึงการปฏิบัติตอพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน ขณะที่คาเฉลี่ยในมิติที่ 2 ความ

ยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุม

วัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมสวนหน่ึง เห็นวาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มักนํา

เกณฑการพิจารณาที่ไมเก่ียวของมาใชในการประเมิน รวมไปถึงไมไดรับการอธิบายถึงกระบวนการใน

การพิจารณาดานการตัดสินผลตอบแทน 

5.1.2.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความพึงพอใจในงาน 

จากการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความพึงพอใจในงาน พบวา 

คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานในภาพรวมอยูในระดับที่มาก เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ เห็นวาพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับ 

พอใจกับการปฏิบัติงานของเพ่ือนรวมงาน รูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูมีความหมายและความสําคัญ อีกทั้ง 

หัวหนาใหความสนใจกับการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมไปถึงการมีโอกาสในการกาวหนาในหนาที่

การงาน 
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5.1.2.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความผูกพันตอองคการ 

จากการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความผูกพันตอองคการ พบวา 

คาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับที่มาก ซึ่งเมื่อพิจารณาแตละมิติ พบวา 

คาเฉลี่ยในมิติที่ 1 ความผูกพันดานจิตใจ เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน 

(First Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ มีทัศนคติที่ดีตอ รูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน รวมไปถึงความรูสึก

เปนสวนหน่ึง และมีความผูกพันกับโรงแรมที่ปฏิบัติงานอยู เชนเดียวกับคาเฉลี่ยในมิติที่ 3 ความผูกพัน

ดานบรรทัดฐานอยูในระดับที่มาก เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) ของโรงแรมสวนใหญ เห็นวาความจงรักภักดีเปนเรื่องที่ควรกระทํา อีกทั้ง ยังรูสึกสึกนึกใน

บุญคุณที่เคยใหโอกาสในการปฏิบัติงาน ขณะที่คาเฉลี่ยในมิติที่ 2 ความผูกพันดานการคงอยูอยูใน

ระดับปานกลาง เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรม

สวนหน่ึง เห็นวาการลาออกไปปฏิบัติงานที่อ่ืนอาจจะสงผลดี เมื่อมีทางเลือกที่ดีกวา และไมไดทุมเท

ปฏิบัติงานจนไมคิดจะลาออกเลย 

5.1.2.4 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของความต้ังใจจะลาออก 

จากการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของความต้ังใจจะลาออก พบวา 

คาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกอยูในระดับปานกลาง เปนผลเน่ืองมากจากพนักงานบริการกลุมวัย

เริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรม ยังถือวาเปนพนักงานใหมที่ยังมีประสบการณทํางานไมมาก

นัก ประกอบกับคาเฉลี่ยของทั้งความยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอ

องคการที่อยูในระดับปานกลางถึงสูง จึงอาจสงผลใหคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกอยูในระดับ 

ปานกลาง 

5.1.3 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออก 

จากการวิเคราะหขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออก พบความสัมพันธดังน้ี 

5.1.3.1 เพศ 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ เพศชายจะมีคาเฉลี่ย

ของความต้ังใจจะลาออกสูงกวาในเพศหญิง ซึ่งในสังคมไทย สวนใหญเพศชายจะถูกกําหนดใหเปน

หัวหนาครอบครัว มีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่สูงกวา สงผลตอความกดดันใหตองพยายาม

กาวหนา หรือพยายามหาสิ่งที่ดีกวาอยูเสมอ คาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกของเพศชายจึงสูงกวา

ในเพศหญิง 

5.1.3.2 อายุ 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ ระดับอายุ 22 – 23 ป 

จะมีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกสูงกวาในระดับอายุอ่ืนๆ เน่ืองมาจากระดับอายุ 22 – 23 ป เปน
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วัยเริ่มทํางานที่เริ่มมีประสบการณบางแลว จึงอาจจะเริ่มมองหาโอกาสใหมๆ เพ่ือที่จะพัฒนาตนเอง 

มองหาความทาทายใหมๆ รวมไปถึงมองหาความกาวหนาใหตนเอง 

5.1.3.3 สถานภาพ 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ สถานภาพแตงงานมี

คาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกสูงที่สุด รองลงมาคือสถานภาพโสด และสถานภาพมีแฟน ตามลําดับ 

ซึ่งเปนไปไดวา หลังจากแตงงานทําใหมีภาระทางดานคาใชจายเพ่ิมมากขึ้น ทั้งการขยับขยายหาที่อยู

อาศัย หรือการวางแผนเรื่องลูก เปนตน จึงจําเปนตองมองหาโอกาสใหมๆ เพ่ือเพ่ิมรายไดใหครอบครัว 

สงผลใหพนักงานในสถานภาพแตงงานมีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่สูงกวาสถานภาพอ่ืนๆ 

5.1.3.4 ระดับการศึกษา 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ ในระดับการศึกษาสูง

กวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกสูงที่สุด รองลงมาคือระดับการศึกษาปริญญาตรี 

ระดับการศึกษาอ่ืนๆ  (ตํ่ากวาระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา) และระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา 

ตามลําดับ ซึ่งในระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีถือไดวาเปนระดับการศึกษาที่สูงกวาระดับ

การศึกษาเฉลี่ยของคนทั่วไป จึงตองการที่จะกาวหนาในหนาที่การงานสูง ประกอบกับโอกาสในการ

กาวสูระดับหัวหนางานยอมสูงกวา สงผลใหในระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยของความ

ต้ังใจจะลาออกสูงที่สุด 

5.1.3.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

มากกวา 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกสูงกวารายไดเฉลี่ยอ่ืนๆ รองลงมาคือ รายได

เฉลี่ยตอเดือน 25,001 – 30,000 บาท รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 15,000 บาท รายไดเฉลี่ยตอ

เดือน นอยกวา 10,001 บาท รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 20,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

20,001 – 25,000 บาท ตามลําดับ ซึ่งรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 30,000 บาท มีคาเฉลี่ยของ

ความต้ังใจจะลาออกสูงกวารายไดเฉลี่ยอ่ืนๆ เน่ืองมาจากรายไดที่สูงมักมาพรอมกับภาระหนาที่ความ

รับผิดชอบที่สูงเชนกัน และตองเผชิญกับสภาวะความกดดันที่สูงกวา ขณะที่กลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน

อ่ืนๆ มีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่แตกตางกัน อาจจะตองพิจารณารวมกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน 

เพศ อายุ สถานภาพ หรือระดับการศึกษา เปนตน 

5.1.3.6 ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน 

มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก กลาวคือ พนักงานที่ไมเคยมี

ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน มีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่สูงกวาพนักงานที่เคยมี

ประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน เน่ืองมาจากพนักงานที่ไมเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยน

งาน อาจจะมีความตองการหรือความคิดที่อยากจะลองหาสิ่งใหมๆ ที่ดีกวาสูงกวาพนักงานที่เคย 
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ขณะเดียวกัน พนักงานที่เคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน แตไมเจอสิ่งที่ดีกวา จึงสงผลให

พนักงานที่เคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน มีคาเฉลี่ยของความต้ังใจจะลาออกที่ตํ่ากวา

พนักงานที่ไมเคยมีประสบการณในการยาย/เปลี่ยนงาน 

ความสัมพันธของขอมูลทั่วไปกับความต้ังใจจะลาออกขางตน สอดคลอง

กับแนวคิดของ Cohen & Uphoff (1980) ที่กลาวถึงปจจัยที่เก่ียวของกับการมีสวนรวมตอความรูสึก

นึกคิดและการแสดงพฤติกรรมที่แตกตาง ไดแก ปจจัยสวนบุคคลที่ประกอบไปดวย เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ สถานภาพในการทํางาน ระยะเวลา และรายได 

5.1.4 ผลการวิเคราะหการถดถอย 

5.1.4.1 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับ

ความพึงพอใจในงาน 

จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการกับความพึง

พอใจในงาน พบวา ความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการกําหนด

ผลตอบแทน และดานระบบ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งความ

ยุติธรรมในองคการในสวนน้ีสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความพึงพอใจในงานไดรอย

ละ 45.4 เห็นไดวา ดานผลตอบแทนที่ยุติธรรมยอมทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในงาน เน่ืองจาก

พนักงานที่ปฏิบัติงานยอมคาดหวังสิ่งแลกเปลี่ยนที่ทําใหรูสึกวาคุมคาแกการทุมเทปฏิบัติงาน 

เชนเดียวกับดานการกําหนดผลตอบแทน หากมีกระบวนการที่โปรงใสและเปนธรรม โดยเฉพาะหากมี

สวนรวมในกระบวนการการกําหนดผลตอบแทนดวยแลวน้ัน พนักงานยอมเกิดความพึงพอใจในงาน 

และในดานระบบ หากองคการที่พนักงานปฏิบัติงานอยูมีระบบงานที่ยุติธรรม ก็ยอมจะชวยสงเสริมให

พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคลองกับตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ 

Robert, Hurin และ Rousseau (1978) ที่พบวา ความยุติธรรมในองคการเปนปจจัยที่สงผลในเชิง

บวกตอความพึงพอใจในงาน เชนเดียวกับการศึกษาของ เสาวภา เศรษฐสุข (2554) ที่พบวา ความ

ยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในทิศทางเดียวกัน 

5.1.4.2 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความยุติธรรมในองคการกับ

ความผูกพันตอองคการ 

(1)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานจิตใจ พบวา จากความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ มีเพียงดานผลตอบแทน และดานระบบเทาน้ันที่มีความสัมพันธ

ไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันดานจิตใจ ซึ่งความยุติธรรมในองคการในสวนน้ีสามารถลดความ

ผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดานจิตใจไดรอยละ 26.0 ในขณะที่ดานการกําหนด

ผลตอบแทน มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.542 ซึ่งมากกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α 
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เทา 0.05 ซึ่งหมายความวา ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทนไมสามารถลดความผิดพลาดใน

การกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานจิตใจได เห็นไดวา ผลตอบแทนที่เปนธรรมจะสงผลตอความ

ผูกพันดานจิตใจมากหรือนอยขึ้นอยูกับการใหคาที่แตกตางไปของพนักงานแตละคน เชนเดียวกับดาน

ระบบ หากระบบงานมีความยุติธรรมโปรงใสและตรวจสอบได ยอมสงผลตอความผูกพันดานจิตใจที่ดี 

ซึ่งแมวาในดานการกําหนดผลตอบแทนไมสามารถนํามาใชได อาจเปนเพราะพนักงานสวนใหญไมไดมี

สวนรวมหรือใกลชิดกับการกําหนดผลตอบแทนมากนัก จึงไมสงผลตอความผูกพันดานจิตใจของ

พนักงานในสวนน้ี 

(2)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานการคงอยู พบวา ความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ มีเพียงดานผลตอบแทน และดานระบบเทาน้ันที่มีความสัมพันธ

ไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันดานการคงอยู ขณะที่ดานการกําหนดผลตอบแทนมีความสัมพันธ

ไปในทิศทางตรงกันขามกับความผูกพันดานการคงอยู ซึ่งความยุติธรรมในองคการในสวนน้ีสามารถลด

ความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดานการคงอยูไดรอยละ 7.2 เห็นไดวา ความยุติธรรมใน

องคการทั้ง 3 ดาน สงผลตอความผูกพันดานการคงอยูของพนักงาน แมวาในดานการกําหนด

ผลตอบแทนที่มีทิศทางตรงกันขาม ซึ่งอาจหมายถึงการที่เขาไปรับรูหรือมีสวนรวมกับการกําหนด

ผลตอบแทนย่ิงทําใหเห็นวาพนักงานยังไมไดรับผลตอบแทนอยางเปนธรรม ในขณะที่ดานผลตอบแทน 

และดานระบบที่เปนธรรมยอมสงผลตอการคงอยูของพนักงานในทิศทางเดียวกัน 

(3) จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการกับความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน พบวา ความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ มีเพียงดานระบบที่มีความสัมพันธกับความผูกพันดานบรรทัด

ฐาน ซึ่งความยุติธรรมในองคการในสวนน้ีสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพัน

ดานบรรทัดฐานไดรอยละ 11.4 ในขณะที่ดานผลตอบแทน และดานการกําหนดผลตอบแทน มีคา

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Sig.) เทากับ 0.056 และ 0.909 ซึ่งมากกวาคาระดับนัยสําคัญที่ α เทา 

0.05 ซึ่งหมายความวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน และดานการกําหนดผลตอบแทนไมสามารถ

ลดความผิดพลาดในการกะประมาณตัวแปรความผูกพันดานบรรทัดฐานได เห็นไดวา มีเพียงความ

ยุติธรรมดานระบบเทาน้ันที่สงผลตอความผูกพันดานบรรทัดฐาน อาจเน่ืองมากจากดานผลตอบแทน 

และการกําหนดผลตอบแทน ไมไดสงผลใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการอยางชัดเจน เพราะ

เรื่องที่เกี่ยวกับผลตอบแทนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานไดงาย 
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5.1.4.3 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันตอองคการ 

(1)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันดานจิตใจ พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอ

องคการดานจิตใจ ซึ่งความพึงพอใจสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพันดาน

จิตใจไดรอยละ 36.4 เห็นไดวา ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นสามารถสงผลดีตอความผูกพันดานจิตใจ 

เมื่อพนักงานพึงพอใจในงานปฏิบัติอยูยอมสงผลบวกใหมีความรูสึกผูกพันกับองคการ มีความภูมิใจใน

การปฏิบัติงาน รวมไปถึงการมีทัศนคติที่ดีตอองคการ สงผลใหภาพรวมของความผูกพันตอองคการ

ดานจิตใจเพ่ิมสูงขึ้น 

(2)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันดานการคงอยู พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความผูกพัน

ตอองคการดานการคงอยู ซึ่งความพึงพอใจสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความผูกพัน

ดานการคงอยูไดรอยละ 9.0 เห็นไดวา ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นสามารถสงผลดีตอความผูกพัน

ดานการคงอยู เมื่อพนักงานพึงพอใจในงานปฏิบัติอยูยอมสงผลบวกใหอยากที่จะปฏิบัติงานในองคการ

น้ีตอไป พยายามทุมเทใหกับการปฏิบัติงาน จนอาจจะมองขามโอกาสการเปลี่ยนงาน แมวาจะเจอ

ทางเลือกอ่ืนๆ ที่ดีกวา 

(3)  จากการวิเคราะหการถดถอยของความพึงพอใจในงานกับความ

ผูกพันดานบรรทัดฐาน พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันกับความ

ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ซึ่งความพึงพอใจสามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณ

ความผูกพันดานบรรทัดฐานไดรอยละ 20.8 เห็นไดวา ความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึ้นสามารถสงผลดีตอ

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เมื่อพนักงานพึงพอใจในงานปฏิบัติอยูยอมสงผลบวกใหมีความจงรักภักดี

และสํานึกในบุญคุณตอองคการ และพรอมที่จะออกตัวปกปองและเปนกระบอกเสียงที่ดีใหกับ

องคการ 

ความสัมพันธของความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการขางตน 

สอดคลองกับการศึกษาของ กุณฑิกา อะโข (2557) และ ณัฐวรรณ แกวมณี (2556) ที่พบวา ความ

ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะสงผลดีตอองคการในดาน

ตางๆ ทั้งพนักงานความจงรักภักดี มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงกับองคการ และทุมเทปฏิบัติงานใหกับ

องคการอยางสุดความสามารถ 
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5.1.4.4 ผลการวิเคราะหการถดถอยระหวางความต้ังใจจะลาออกกับความ

ยุติธรรมในองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการ 

จากการวิเคราะหการถดถอยของความยุติธรรมในองคการ ความพึง

พอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออก พบวา จากความยุติธรรมในองคการ

ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดานการกําหนดผลตอบแทน และดานระบบ มีเพียงความยุติธรรม

ดานผลตอบแทนเทาน้ันที่มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก ขณะที่ความพึงพอใจในงานก็ไมมี

ความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออกเชนกัน รวมไปถึง ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน ไดแก ดาน

จิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน มีเพียงความผูกพันดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน

เทาน้ันที่มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก ซึ่งความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดาน

การคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐาน สามารถลดความผิดพลาดในการกะประมาณความต้ังใจ

จะลาออกไดรอยละ 32.2 เห็นไดวา เมื่อรวมตัวแปรทั้งความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานการ

กําหนดผลตอบแทน และดานระบบ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยู 

และดานบรรทัดฐาน มาวิเคราะหหาความสัมพันธรวมกันกับความต้ังใจจะลาออกแลวน้ัน จะเหลือ

เพียงแคตัวแปรความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดาน

บรรทัดฐานเทาน้ันที่มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก ซึ่งมีทิศทางความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางตรงกันขามทั้งหมด กลาวคือ เมื่อความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู 

และความผูกพันดานบรรทัดฐานเพ่ิมขึ้น จะสงผลใหความต้ังใจจะลาออกลดลง ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของ ปกรณ ลิ้มโยธิน (2555) ที่พบวา คาตอบแทนที่ยุติธรรมซึ่งเปนสวนหน่ึงของความ

ยุติธรรมในองคการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความต้ังใจจะลาออกจากงานเชนเดียวกัน รวมไปถึงตัว

แบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Decotiis & Summers (1987) ที่พบวา ความผูกพันตอ

องคการเปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงาน ซึ่งสอดคลองกัน แมวาในการศึกษาครั้งน้ีจะ

มีเพียงความผูกพันตอองคการเพียง 2 ดาน ไดแก ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน ที่มี

ความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออกก็ตาม ในขณะที่ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ 

Price (1977), Bluedorn (1982) และ March & Simon (1958) ที่ไดกลาวไวในสวนการทบทวน

วรรณกรรมที่พบวา การลาออกหรือการเปลี่ยนงานมีผลมาจากความพึงพอใจในงาน แตกตางกับผล

การศึกษาในครั้งน้ีที่ความพึงพอใจในงานกับความต้ังใจจะลาออกไมมีความสัมพันธกัน อาจเปนเพราะ

กลุมเฉพาะที่ศึกษา ชวงอายุ ลักษณะงาน หรือปจจัยอ่ืนๆ ที่แตกตางกัน ซึ่งผลที่ไดจากวิเคราะหเปนที่

นาสังเกตวา ความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) จะมี

ความสัมพันธกับตัวแปรในเชิงเศรษฐกิจเทาน้ันเมื่อไปวิเคราะหยอนดูในแตละคําถาม ขณะที่ตัวแปร

อ่ืนๆ ที่ไมเก่ียวของในเชิงเศรษฐกิจ เชน ความยุติธรรมดานระบบ หรือความพึงพอใจในงาน เปนตน 

จะไมสงผลตอความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ซึ่ง
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อาจมีสาเหตุมาจากอายุงานที่ยังไมมาก ตัวแปรทางดานที่เก่ียวกับความสัมพันธทางสังคมจึงไมชัดเจน

มากนัก 

 

5.2 ขอเสนอแนะ 

 

5.2.1 ขอเสนอแนะตอองคการ 

จากผลการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออก เห็นไดวามีเพียงตัว

แปร 3 ตัว ไดแก ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดาน

บรรทัดฐาน ที่มีความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออก ซึ่งตัวแปรแตละตัวแปรสงผลตอความต้ังใจจะ

ลาออกที่ไมเทากัน ดังน้ันแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) จึงขอเสนอเรียงตามลําดับคาที่สงผลตอความต้ังใจจะลาออกจาก

มากไปหานอย ดังน้ี 

5.2.1.1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 

จากผลการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออก เห็นไดวา ตัว

แปรความยุติธรรมดานผลตอบแทนเปนตัวแปรที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงความต้ังใจจะลาออก

มากที่สุด ดังน้ัน หากตองการจะปรับปรุงคาเฉลี่ยของความยุติธรรมดานผลตอบแทน สามารถทําได

โดยอาศัยทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ J. Stacy Adams (1965) ผานการนําเสนอ

ผลตอบแทนที่เหมาะสม (Equitably Rewarded) เพ่ือรักษาแรงจูงใจใหมีอยู ในขณะที่เดียวกัน ทําให

พนักงานเช่ือวา พนักงานอ่ืนที่ไดผลตอบแทนที่สูงกวา เน่ืองจากมีตัวปอนที่สูงกวา เชน ระดับ

การศึกษาที่สูงกวา หรือประสบการณที่มากกวา เปนตน หรือการนําเสนอผลตอบแทนที่สูงไป (Over-

Rewarded) ซึ่งมักไมเปนปญหาตอพนักงาน อีกทั้ง พนักงานจะลดความไมเสมอภาคลงดวยวิธีการ

เพ่ิมตัวปอน เชน ทํางานหนักขึ้นกวาพนักงานอ่ืน หรือการพยายามเสนอใหเพ่ิมผลตอบแทนใหผูอ่ืน 

เปนตน 

5.2.1.2 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

จากผลการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออก เห็นไดวา ตัว

แปรความผูกพันดานบรรทัดฐานเปนตัวแปรที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงความต้ังใจจะลาออกมาก

เปนลําดับถัดมา ดังน้ัน หากตองการจะปรับปรุงคาเฉลี่ยของความผูกพันดานบรรทัดฐาน สามารถทํา

ไดโดยอาศัยหลักการของ Steer (1982) ที่อธิบายถึงความผูกพันดานบรรทัดฐานวาจะสามารถเพ่ิม

ปริมาณขึ้นไดเมื่อการที่องคการทําใหพนักงานรูสึกถึงความมีคุณคาในตนเอง และสอดคลองกับ

เปาหมายขององคการ ซึ่งพนักงานจะตอบแทนในสิ่งที่ไดรับจากองคการในรูปของความจงรักภักดี 
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5.2.1.3 ความผูกพันดานการคงอยู 

จากผลการวิเคราะหการถดถอยของความต้ังใจจะลาออก เห็นไดวา ตัว

แปรความผูกพันดานการคงอยูเปนตัวแปรที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลงความต้ังใจจะลาออกนอย

ที่สุด ดังน้ัน หากตองการจะปรับปรุงคาเฉลี่ยของความผูกพันดานการคงอยู สามารถทําไดโดยอาศัย

หลักการของ Steer (1982) ที่อธิบายถึงความผูกพันดานการคงอยูวาจะสามารถเพ่ิมปริมาณขึ้นไดเมื่อ

องคการทําใหพนักงานมีความรูสึกวา มีความจําเปนตองอยู มิฉะน้ันจะสูญเสียผลประโยชนที่ควรไดรับ 

เชน การเสนอผลตอบแทนที่ดี หรือสวัสดิการที่ดี เปนตน ซึ่งความผูกพันดานน้ีจะสะทอนออกมาใน

รูปแบบของพฤติกรรมที่ไมโยกยายเปลี่ยนงาน หรือลาออก 

5.2.2 ขอจํากัดงานวิจัย 

เน่ืองจากการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีมีประชากรที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่อยูในชวงอายุ 21-

25 ป (ประสบการณทํางาน 0-4 ป) ซึ่งเปนการเก็บขอมูลในชวงเวลาใดเวลาหน่ึงเทาน้ัน หากการเก็บ

ขอมูลปรับเปลี่ยนไปจากเดิม เชน การเก็บขอมูลจากพนักงานบริการกลุมวัยเร่ิมทํางาน (First 

Jobber) ในพ้ืนที่อ่ืนๆ และการเก็บขอมูลในชวงเวลาที่แตกตางกัน เปนตน ซึ่งในขณะเดียวกันอาจจะ

มีตัวแปรอ่ืนๆ ที่สามารถนํามาวิเคราะหความสัมพันธกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรมที่ต้ังอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS ที่สามารถลด

ความผิดพลาดในการกะประมาณไดดีกวา จึงมีโอกาสที่จะไดผลการวิจัยที่สอดคลองหรือแตกตางไป

จากเดิมได 

5.2.3 ขอเสนอแนะแนวทางในการศึกษาวิจัยตอเนื่อง 

5.2.3.1 ควรศึกษาเพ่ิมเติมในกลุมของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวความต้ังใจจะลาออกของพนักงานบริการกลุมน้ี ผานการทําวิจัย

เชิงคุณภาพ 

5.2.3.2 ควรศึกษาเพ่ิมเติมในกลุมของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) ในแตละหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานโรงแรม เพ่ือใหไดขอมูลที่เฉพาะเจาะจง และมี

ความเที่ยงตรงตอกลุมมากขึ้น 

5.2.3.3 ควรศึกษาเพ่ิมเติมในกลุมของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First 

Jobber) โดยใชตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนาเปนตัวแบบของความต้ังใจจะลาออกสําหรับพนักงาน

บริการกลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) ของโรงแรม 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ความยุติธรรมในองคการกับความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการ

กลุมวัยเริ่มทํางาน (First Jobber) กรณีศึกษา พนักงานของโรงแรม 

ท่ีตั้งอยูบริเวณแนวรถไฟฟา BTS 

 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือวัดระดับความต้ังใจจะลาออกจากงาน ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมใน

องคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจจะลาออกจากงาน และ

เสนอแนะแนวทางในการจัดการกับความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานบริการกลุมวัยเริ่ม

ทํางาน (First Jobber) โดยขอมูลที่ไดรับจากแบบสอบถามชุดน้ี จะใชเพ่ือการศึกษาคนควาเทาน้ัน 

คําตอบที่ทานตอบจะถือเปนความลับ ผูวิจัยจะนําเสนอผลในภาพรวมเทาน้ัน จึงใครขอความกรุณา

จากทานในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงใหมากที่สุด ซึ่งแบบสอบถามแบงออกเปน 6 สวน

ดังน้ี 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

 สวนที่ 2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความยุติธรรมขององคการ 

 สวนที่ 3 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 

 สวนที่ 4 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ 

 สวนที่ 5 ขอมูลระดับความต้ังใจจะลาออก 

 สวนที่ 6 ขอเสนอแนะ 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไป 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน (   ) ที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

 

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. แตงงาน (   ) 4. หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

 

4. ระดับการศึกษา 

 (   ) 1. อนุปริญญาหรือเทียบเทา (   ) 2. ปริญญาตร ี

 (   ) 3. สูงกวาปริญญาตรี (   ) 4. อ่ืนๆ โปรดระบุ .............................. 

 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน (รวมคาลวงเวลา โบนัส และเงินพิเศษอ่ืนๆ) 

 (   ) 1. นอยกวา 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. มากกวา 30,000 บาท 

 

6. ทานเคยมีประสบการณในการยาย / เปลี่ยนงาน หรือไม 

 (   ) 1. เคย จํานวน .......... แหง (   ) 2. ไมเคย 

 

7. ประสบการณทํางานทั้งหมด .................... ป 

 

8. ประสบการณทํางานในธุรกิจโรงแรม .................... ป ตําแหนง / หนาที่ .............................. 
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สวนที่ 2 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความยุติธรรมขององคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง “ระดับความเห็นดวย” ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุดเพียงขอเดียว 

 

หัวขอ 

ระดับความเห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

มิติที่ 1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน      

1. เมื่อพิจารณาโดยรวม เชน เทียบกับงานที่ทํา เทียบกับ

เพ่ือนรวมงาน เปนตนผลตอบแทนที่ทานไดรบัจากการ

ปฏิบัติงานที่โรงแรมแหงน้ีมีความยุติธรรม 

     

2. ผลตอบแทนตางๆ ที่ทานไดรบัจากการปฏิบัติงานที่

โรงแรมแหงน้ี มีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบเพ่ือน

รวมงานทานอ่ืนๆ 

     

3. ทานไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่โรงแรมแหง

น้ี อยางไมยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับการทํางานของ

ทาน 

     

4. ทานไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่โรงแรมแหง

น้ี เพ่ิมขึ้นในอัตราที่ทานคิดวาเหมาะสม ในการ

พิจารณาขึ้นเงินเดือนที่ผานมา 

     

5. ทานไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่โรงแรมแหง

น้ี อยางไมคุมคาตอความพยายามและความทุมเท 

     

มิติที่ 2 ความยุติธรรมดานการกําหนดผลตอบแทน      

6. ทานคิดวา กระบวนการในการพิจารณาผลตอบแทน

จากการปฏิบัติงานที่โรงแรมแหงน้ี มีความนาเช่ือถือ 

     

7. ทานคิดวา โรงแรมแหงน้ี มีกฎเกณฑและมาตรฐานที่

เหมาะสม ในการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของทาน 

     

8. ทานคิดวา ผูบังคับบัญชาของทานมักจะนําเกณฑการ

พิจารณาที่ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของทาน มา

ประเมินผลงาน 

     



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

107 

 

 

 

หัวขอ 

ระดับความเห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

9. ทานคิดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานของทานมี

ความเหมาะสม โดยมีพ้ืนฐานของขอมูลที่ถกูตองและ

นาเช่ือถือ 

     

10. ทานมักไมไดรบัคําอธิบายถึงกระบวนการในการ

พิจารณาดานการตัดสินผลตอบแทน 

     

มิติที่ 3 ความยุติธรรมดานระบบ      

11. โรงแรมแหงน้ี มีความยุติธรรมเปนเปาหมายสําคัญ      

12. โรงแรมแหงน้ี มีการนํากฎระเบียบมาใชอยางยุติธรรม      

13. โรงแรมแหงน้ี ไมไดมีการอธิบายกฎเกณฑตางๆ ให

พนักงานทุกทานรับทราบอยางชัดเจน 

     

14. โรงแรมแหงน้ี อนุญาตใหพนักงานทุกทานสามารถ

แสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานได 

     

15. โรงแรมแหงน้ี ปฏิบัติตอพนักงานทุกทานอยางเทา

เทียมกัน 
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สวนที่ 3 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง “ระดับความเห็นดวย” ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุดเพียงขอเดียว 

 

หัวขอ 

ระดับความเห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

1. ทานพอใจกับผลตอบแทนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานที่

โรงแรมแหงน้ี 

     

2. ทานมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานที่โรงแรมแหงน้ี 

เชนเดียวกับโรงแรมอ่ืนๆ 

     

3. หัวหนางานของทานใหความสนใจกับการปฏิบัติงาน

ของทาน 

     

4. ทานพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับจากโรงแรมแหงน้ี      

5. ทานรูสึกวาความพยายามในการปฏิบัติงานของทาน 

ไมไดรับการตอบแทนที่เหมาะสม 

     

6. ทานคิดวา กฎระเบียบขอบังคับที่ยุงยาก เปนอุปสรรค

ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไดดี 

     

7. ทานพอใจกับการปฏิบัติงานของเพ่ือนรวมงานที่

โรงแรมแหงน้ี 

     

8. งานที่ทานปฏิบัติอยู มีความหมายและความสําคัญตอ

โรงแรมแหงน้ี 

     

9. ทานคิดวา การสื่อสารในดานตางๆ ของโรงแรมน้ี มี

ความชัดเจน 
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สวนที่ 4 ขอมูลระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง “ระดับความเห็นดวย” ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน

มากที่สุดเพียงขอเดียว 

 

หัวขอ 

ระดับความเห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

มิติที่ 1 ความผูกพันดานจิตใจ      

1. ทานรูสึกผูกพันกับโรงแรมแหงน้ี      

2. ทานรูสึกเปนสวนหน่ึงของโรงแรมแหงน้ี      

3. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในโรงแรมแหงน้ี      

4. ทานมีทัศนคติที่ดีตอโรงแรมแหงน้ี      

มิติที่ 2 ความผูกพันดานการคงอยู      

5. ในปจจุบัน ทานมีความจําเปนตองทํางานในโรงแรม

แหงน้ี เพ่ือการดํารงชีวิตประจําวัน 

     

6. ทานคิดวา ถาทานลาออกจากโรงแรมแหงน้ี จะไม

สงผลดีตอทาน 

     

7. ทานคิดวา ถามีทางเลือกอ่ืนๆ ที่ดีกวา ทานก็จะไม

ลาออกจากโรงแรมแหงน้ี 

     

8. ทานทุมเทปฏิบัติงานใหแกโรงแรมแหงน้ี จนไมคิดที่จะ

ลาออก 

     

มิติที่ 3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน      

9. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงแรมแหงน้ี      

10. แมวาการลาออกจากโรงแรมแหงน้ีจะสงผลดีตอตัว

ทาน แตทานคดิวาเปนสิ่งที่ไมสมควรกระทาํ 

     

11. ทานรูสึกสํานึกในบุญตอโรงแรมแหงน้ี เน่ืองจากเคยให

โอกาสในการปฏิบัติงาน 

     

12. ทานคิดวา ความจงรักภักดีตอโรงแรมแหงน้ี เปนเรื่อง

ที่สมควรกระทาํ 
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สวนที่ 5 ขอมูลระดับความต้ังใจจะลาออก 

คําชี้แจง โปรดระบุหมายเลข 0-10 ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

ขอใหทานประเมินระดับความต้ังใจจะลาออกของทานโดยระบุหมายเลข 0-10 ลงในชองวาง 

ซึ่งหมายเลข 0 หมายถึง มีระดับความต้ังใจจะลาออกนอยที่สุด และหมายเลข 10 หมายถึง มีระดับ

ความต้ังใจจะลาออกมากที่สุด ตามลําดับ 

 

ระดับความต้ังใจจะลาออกจากงานของทาน เทากับ .................... 

 

คําอธิบายเพ่ิมเติม (ถามี) 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.......................................................................................................... 

 

สวนที่ 6 ขอเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 

 

ขอขอบพระคณุในความรวมมือของทาน 
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ประวตัิผูเขียน 

 

ช่ือ นายภัทรพัน ลาภเกียรติพร 

วันเดือนปเกิด 06 พฤศจิการยน 2533  

วุฒิการศึกษา ปการศึกษา 2555: สังคมวิทยาและมานุษยวิทยาบัณฑิต 

(การวิจัยทางสังคม) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ตําแหนง พนักงานขายตัวแทนจําหนาย 

บริษัท ฮีโนมอเตอรสเซลส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

ประสบการณทํางาน 2556-2560: พนักงานขายตัวแทนจําหนาย 

บริษัท ฮีโนมอเตอรสเซลส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

 

 


