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วาย/ เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
จีรวรรณ กุลนะ : ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอ

เรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก. (FACTORS 
AFFECTING THE INTENTION TO QUIT AMONG GENERATION Y FULL-TIME OFFICE 
EMPLOYEES IN PRIVATE COMPANIES WITHIN THE EASTERN ECONOMIC 
CORRIDOR) คณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์: เทียนแกว้ เล่ียมสุวรรณ ปี พ.ศ. 2568. 

  
การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความตั้งใจลาออก ระดบัความพึงพอใจ

ในงาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ า
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานประจ าในกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังาน
ของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จ านวน 300 คน โดยใชว้ธีิการก าหนดขนาด
ตวัอยา่งดว้ยการวเิคราะห์อ านาจของการทดสอบ (Power analysis) สุ่มตวัอยา่งโดยวธีิการสุ่มแบบ
สองขั้นตอน (Two-stage sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression analysis) 
                      ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของ
บริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกมีความตั้งใจลาออกและความพึงพอใจในงานใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดย
พบวา่ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ภาระทางครอบครัว และรายได ้ส่งผล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของ
บริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาตวั
แปรอิสระท่ีมีอ านาจความตั้งใจลาออกท่ีดีท่ีสุดของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก คือ ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ความพึงพอใจในงาน รายได ้และภาระทางครอบครัว 
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

62920164: MAJOR: -; M.B.A. (-) 
KEYWORDS: INTENTION TO QUIT/ JOB SATISFACTION/ COMMITMENT/ 
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  JEERAWAN KUNNA : FACTORS AFFECTING THE INTENTION TO QUIT 
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WITHIN THE EASTERN ECONOMIC CORRIDOR. ADVISORY COMMITTEE: TIENKAEW 
LIEMSUWAN, Ph.D. 2025. 

  
The objectives of this research are studying the level of resignation intention, the 

level of satisfaction, the level of organizational commitment, and the factors affecting the 
intention to quit among Generation Y full-time office Employees in Private Companies within the 
Eastern Economic Corridor. The sample group used in the research was 300 full-time employees 
in Generation Y working in the offices of private companies in the Eastern Economic Corridor. 
This research used the method of determining sample size by power analysis, two-stage sampling. 
The instrument used in the research was a questionnaire. The statistics used in the research were 
frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis. 
                      The results of the research found that Generation Y employees working in the 
offices of private companies within the Eastern Economic Corridor have a moderate level of 
intention to quit and overall job satisfaction, and also have a high level of overall commitment to 
the organization. Moreover, it was found that the variable of job satisfaction, Commitment to the 
organization, family burden, and income significantly affected the intention to quit among 
Generation Y employees full-time office employees in private companies within the Eastern 
Economic Corridor .05 However, when considering the independent variables that have the 
greatest power to affect intention to quit among Generation Y employees full-time office 
employees in private companies within the Eastern Economic Corridor are commitment, job 
satisfaction, income, and family burden. 
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อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ความรู้ ให้ค  าปรึกษาช้ีแนะและแนะน าแนวทาง ตลอดจน
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กรุณาน้ีเป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ณ โอกาสน้ี 
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ดร.พรรัตน์ แสดงหาญ ท่ีกรุณาให้ขอ้เสนอแนะในการวิจยั ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์
ยิ่งข้ึน และขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบ รวมทั้งให้ค  าแนะน า
แกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัให้มีคุณภาพ และขอขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านท่ีมอบความรู้และ
อบรมสั่งสอนจนสามารถน าความรู้ท่ีไดม้าจดัท าวทิยานิพนธ์จนเสร็จสมบูรณ์ตามท่ีคาดหวงั 

ขอขอบพระคุณ ผูป้ระสานงานและพนกังานเจนเนอเรชัน่วายในเขตพฒันาพิเศษทุกท่าน ท่ี
ไดส้ละเวลาอนัมีค่าในการร่วมท าแบบสอบถามและใหค้วามร่วมมือในการเก็บขอ้มูลเป็นอยา่งดี ท าให้
วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี 

ทา้ยสุดน้ี ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดาท่ีคอยให้ก าลงัใจและสนับสนุนด้านการศึกษา
เสมอมา รวมถึงเพื่อนพอ้งนอ้งพี่ท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือในการท าวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จลุล่วง 
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บทที ่1  
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนกลไกในระบบต่าง ๆ โดยเฉพาะระบบ
สังคมและเศรษฐกิจท่ีนบัว่าเป็นปัจจยัหลกัในการผลกัดนัให้เกิดการพฒันาประเทศในทุกมิติไปสู่
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้จึงมีความจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
และมีศักยภาพ ท่ีจะน าพ าประเทศไปยัง เป้ าหมาย  ตามแผนการด าเนินงานของส านั ก
คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออกประจ าปี พ.ศ. 2563 ต่อเน่ืองไปจนถึง
ปีงบประมาณ 2566 ทั้งน้ี เพื่อใหร้ะบบเศรษฐกิจของชาติสามารถขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งไม่มี
สะดุด อย่างไรก็ตาม แมว้่าความตอ้งการของตลาดแรงงานจะมีแนวโน้มความตอ้งการสูงข้ึนทุกปี 
แต่หลายองคก์ารกลบัประสบปัญหาเร่ืองการขาดแคลนทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถใน
การท างาน อนัเกิดจากการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีเป็นกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ท า
ให้หลายองคก์ารทั้งภาครัฐและภาคเอกชนหนัมาให้ความสนใจดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคลมาก
ข้ึน เพื่อวางแผนก าลงัคน การพฒันาทรัพยากรบุคคล รวมถึงการคดัเลือกบุคคลท่ีจะเขา้ร่วมเป็น
สมาชิกขององคก์าร (ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) เน่ืองจากทรัพยากรบุคคล มีส่วนส าคญัในการส่งเสริม
และสนบัสนุนให้ภาระงานต่าง ๆ ขององคก์ารด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้าง
ความส าเร็จ ความเจริญเติบโต ความก้าวหน้าให้แก่องค์การ เพื่อให้ด าเนินไปตามทิศทางหรือ
เป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเร่ืองส าคญัและ
จ าเป็นต่อองคก์าร (กสิณ วติะ๊กุล, 2562) 
 กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีศกัยภาพท่ีไร้ขีดจ ากดั มีความเป็นเจา้ของธุรกิจ มีความสามารถ
ในการแข่งขนั และมีความคิดในการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ โดยในส่วนของลกัษณะงานนั้น 
บุคคลกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายไม่ชอบงานง่ายหรืองานท่ีไม่ได้แสดงความสามารถอย่างเต็มท่ี หาก
องค์การหรือหัวหน้างานให้ท างานท่ีมีลักษณะซ ้ าไปซ ้ ามา ขณะท่ีกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายคิดว่า
สามารถท าส่ิงท่ีส าคญักว่าน้ีได้ ความรู้สึกเบ่ือหน่ายในงานท่ีท าจะเกิดข้ึนและสะสมจนเกิดความ
ตั้งใจลาออกในท่ีสุด (สุเบญญา ขวญัทอง และ ทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ, 2558) จึงมกัจะถูกมองว่าไม่มี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากนกั กล่าวคือ หากเกิดความรู้สึกไม่มีความสุขในงานท่ีท าอยูก่็พร้อม
ลาออกไดทุ้กเม่ือ เพราะมีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเองสูง ในทางกลบักนั หากไดท้ างานใน
องค์การท่ีสามารถเติมเต็มทั้งความสุขในการท างานและชีวิตส่วนตวัได้ กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายก็
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พร้อมท่ีจะมุ่งมัน่ตั้งใจและทุ่มเทให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี การบริหารแรงงานพนกังานกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วาย จึงเป็นโจทยท่ี์ทา้ทายมากในการรักษาพนกังานให้ท างานกบัองคก์ารในระยะยาว (Kim & 
Cooke, 2017; Flinkman & Salantera, 2015) เช่น  จากผลการศึกษา ของ Kim and Cooke (2017) 
พบว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในประเทศจีน สิงคโปร์ และไต้หวนั เปล่ียนงานภายใน 1-2 ปี ซ่ึง
สถานการณ์ดงักล่าวใกล้เคียงกบัการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในประเทศไทยในปัจจุบนั 
(Group, 2023) การศึกษาของ Ng et al. (2010) ไดท้  าการเก็บขอ้มูลกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในประเทศ
แคนาดาจ านวน 23,413 คน พบว่า ก่อนและหลงัการท างาน 1 ปีแรก ความคาดหวงัในการท างาน
ของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีความแตกต่างกัน โดยก่อนท างานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมักมีความ
คาดหวงัในการท างานสูงกวา่ความเป็นจริง แต่เม่ือท างานผา่นไป 1 ปีแรก อาจเลือกลาออกจากงาน
ทนัทีหากการท างานไม่ตรงตามความตอ้งการ หรืออาจเลือกปรับทศันคติการท างานให้สอดคลอ้ง
กบัความเป็นจริงมากยิง่ข้ึน  
 จากการศึกษาของนักวิจัยในประเทศอินเดีย (Rani & Samuel, 2016) ออสเตรเลีย 
(Treuren & Anderson, 2012) อาหรับ (Ling, 2012) และสิงคโปร์ (Lichy, 2012) พบวา่ แรงงานกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่วายมีค่านิยมและความคาดหวงัในการท างานแตกต่างกนั เป็นผลมาจากประสบการณ์
การท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายจะเปล่ียนงานทนัทีในช่วง 1 ปีแรก ในขณะท่ีการ
ท างานช่วงต่อมาเร่ิมมีการปรับทศันคติใหส้อดคลอ้งความเป็นจริงมากยิ่งข้ึน แต่เม่ือมีประสบการณ์
มากข้ึน กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายจะเกิดความคาดหวงัความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั และ
หากพนักงานเกิดความรู้สึกว่าไม่มีโอกาสเติบโตในท่ีท างาน จะส่งผลให้เกิดความตอ้งการหาท่ี
ท างานใหม่ รวมถึงตอ้งการเปล่ียนไปท างานในต าแหน่งท่ีเหมาะสมกบัตวัเอง ทั้งน้ีนอกจากปัจจยั
ดา้นเงินเดือนท่ีหลายคนมองวา่เป็นปัจจยัหลกัท่ีท าให้อยากเปล่ียนงานแลว้นั้น ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีมีผล
ท าให้เกิดสภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) ของพนักงาน ท าให้เกิดการมองหางานใหม่ท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตวัเองใหม่ และส่งผลให้เกิดความตั้งใจลาออกจากองคก์าร (ศริศรา 
วงคศิ์ริรุ่งเรือง, 2565)  
 จากปัญหาการลาออกของบุคลากรนั้น ท าให้เกิดการสูญเสียดา้นทรัพยากรบุคคล เสีย
โอกาสทางธุรกิจ และสูญเสียค่าใช้จ่ายในการเลือกสรร คดัเลือก รวมถึงการพฒันาบุคลากรท่ีเขา้
มาร่วมเป็นสมาชิกใหม่เพื่อให้สามารถท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (สลกัจิต ตนัติบุญทววีฒัน์, 
2556) นอกจากน้ียงัส่งผลกระทบทางออ้ม คือ การเพิ่มงานให้พนกังานท่ียงัคงอยู ่และเป็นการลด
ก าลังใจเพื่อนร่วมงานท่ียงัคงอยู่ ดงันั้นหากองค์การยงัไม่มีการจา้งพนักงานคนใหม่มาทดแทน 
เพราะเห็นวา่การท างานยงัสามารถขบัเคล่ือนไปไดเ้ป็นปกติ จะส่งผลให้พนกังานท่ียงัคงอยูเ่ร่ิมเกิด
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ความสงสัยว่าเหตุใดพนักงานคนดงักล่าวถึงลาออกจากองค์การ (Dess and Shaw, 2001 อา้งถึงใน 
ธนา จินดาโซตินนัท,์ 2556) 
 ประเด็นท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการลาออกจากงาน คือ ความตั้งใจลาออกจากงาน 
(Intention to quit) ซ่ึง Steers (1977) ได้กล่าวว่า ความตั้งใจลาออกจากงาน เป็นความพร้อมของ
พฤติกรรมท่ีมีความพร้อมท่ีจะแสดงความตอ้งการลาออกจากงาน และยงัหมายถึงความคิดของ
พนกังานเก่ียวกบัการลาออกจากการเป็นสมาชิกองคก์ารโดยสมคัรใจ โดยแสดงออกมาในรูปแบบ
ความคิด ความรู้สึก หรือความพยายามหางานใหม่ อาจมีวตัถุประสงค์เพื่อเร่ิมงานท่ีองค์การใหม่
หรือเปล่ียนอาชีพไปสายงานอ่ืน (Nadiri & Tanova, 2010) หรือเพื่อออกไปประกอบกิจการส่วนตวั 
สอดคลอ้งกบัความหมายของ Arnold and Feldman (1982) ท่ีกล่าวว่า ความตั้งใจลาออกเป็นความ
ตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงานและมีความตั้ งใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ และ Jahya (2020) พบว่า การ
ฝึกอบรมและพฒันา ค่าตอบแทน และวฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงลบอยา่งมีนยัส าคญักบั
ความตั้งใจในการลาออกของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย เช่นเดียวกับ Rosa (2021) ท่ีพบว่า 
ความเช่ือมโยงหรือความพอดีของงานเป็นมิติท่ีจะลดความตั้งใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วาย ช่วยให้มัน่ใจไดว้า่องคก์ารตอ้งการรักษาพนกังานไว ้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานของนกัวิชาการและ
ผูเ้ช่ียวชาญหลายท่าน พบวา่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ภาระทางครอบครัว สถานภาพสมรส 
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนกังาน 
 จากผลการศึกษาของ สุเบญญา ขวญัทอง และ ทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ (2558) พบว่า เพศ 
เป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ Abubakar and Kura (2015) ท่ีพบว่า เพศมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงานและความ
ตั้งใจลาออกของพนกังานและมีความแตกต่างกนั (Wilkerson, 2016) จากการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ของ
นกัวชิาการยงัพบวา่ตวัแปรดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ภาระทางครอบครัว และสถานภาพสมรสท่ีแม้
ไม่เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน แต่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานเช่นกนั (วโิรจน์ สิมะทอง
ธรรม , 2559; William, 2006) ส าหรับตัวแปรด้านรายได้นั้ น นักวิชาการหลายท่านมีความเห็น
สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัวา่ รายไดเ้ป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน (Horng, 
2018; Wilkerson, 2016; จุฑารัตน์ อนัวิเศษ และ จิราพร ระโหฐาน, 2562; ดาวเดือน โลหิตปุระ และ
ชยัวฒัน์ สมศรี, 2561; สุวรรณกมล จนัทรมะโน และประสพชยั พสุนนท์, 2557; สุเบญญา ขวญัทอง 
และทวศีกัด์ิ กฤษเจริญ, 2558)  
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 จากการศึกษางานวจิยัท่ีผา่นมายงัพบวา่ ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจยัท่ีท าให้พนกังาน
ในองคก์ารเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน และ
เป็นปัจจยัท่ีท าให้พนักงานมีความรู้สึกดีต่องานท าให้เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อให้การ
ด าเนินงานขององค์การประสบผลส าเร็จ (วิลยัวรรณ รุจิตร, 2561)  โดย นิติพล ภูตะโชติ  (2556) 
กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานของพนกังาน เป็นปัจจยัท่ีทุกคนให้ความสนใจ เช่นเดียวกบั ปกรณ์ 
ล้ิมโยธิน (2555) ท่ีสรุปวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกจากงาน  
 เช่นเดียวกบั ความผูกพนัต่อองคก์าร ท่ีนบัเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลท่ีท าให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมาย โดยความผูกพนัน้ีเกิดจากการได้รับการตอบสนองและได้รับการส่งเสริมจาก
องค์การในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ผูบ้ริหารจึงมีบทบาทส าคัญในการสร้างทัศนคติท่ีดี เพื่อให้
พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การและมีความตอ้งการท่ีจะคงอยู่ในสภาพการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารดว้ยความเต็มใจ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปิยา เดชาภิวุฒิ (2552 อา้งถึงใน ธนา จินดาโซ
ตินันท์, 2556) ท่ีพบว่า ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการท านายความตั้งใจลาออก คือ ความผูกพนัต่อ
องค์การและยงัเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลสูงสุดเม่ือเทียบกับความพึงพอใจในงาน เช่นเดียวกับ 
Mowday et al. (1982) และ Steers (1977) ท่ีกล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรท่ีสามารถ
ท านายการลาออกไดแ้ม่นย  ามากกวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากการลาออกไม่ใช่การปฏิเสธงาน
แต่เป็นการแสดงออกถึงการปฏิเสธต่อองคก์ารท่ีท างานอยู ่
 สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีโลกมุ่งเน้นการพฒันาเขา้สู่ยุคเศรษฐกิจแบบใหม่ท่ีใช้เทคโนโลยี
และความรู้เป็นฐานในการพฒันา เพื่อใหท้นักบัแนวโนม้การเปล่ียนแปลงของโลกไดอ้ยา่งทนัท่วงที 
รัฐบาลจึงจดัท านโยบายส าคญัในการพฒันาเศรษฐกิจในพื้นท่ีต่างๆ รวมถึงโครงการเขตพฒันา
พิเศษภาคตะวนัออก หรือ EEC (มูลนิธิสถาบนัวจิยันโยบายเศรษฐกิจการคลงั, 2564) เป็นโครงการ
พฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลภาคตะวนัออก เร่ิมตน้โครงการเม่ือปี พ.ศ. 2525 ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติฉบบับท่ี 5 (กองเศรษฐกิจการแรงงาน, 2560) มีวตัถุประสงค์เพื่อยกระดบัขีด
ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไทย ส่งเสริมการขยายตวัทางเศรษฐกิจ เพิ่มการจา้งงาน 
รวมทั้งยกระดบัคุณภาพชีวิตและรายไดข้องประชาชน โดยมุ่งเนน้การพฒันาพื้นท่ีใน 3 จงัหวดั คือ 
จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง ซ่ึงถือเป็นพื้นท่ีท่ีตั้งอยูใ่นจุดยุทธศาสตร์ท่ีดีใน
ภูมิภาคอาเซียน เน่ืองจากเป็นพื้นท่ีท่ีสามารถเช่ือมโยงไปยงัประเทศจีนและอินเดียได ้เป็นฐานการ
ผลิตอุตสาหกรรม พร้อมทั้งเส้นทางคมนาคมท่ีส าคญั มีเมืองพทัยาเป็นแหล่งท่องเท่ียวท่ีเป็นท่ีรู้จกั 
และยงัเป็นพื้นท่ีท่ีสามารถรองรับการขยายตวัของภาคอุตสาหกรรมได ้จึงสามารถพฒันาให้เป็นเขต
พฒันาพิเศษภาคตะวนัออกไดเ้ป็นอยา่งดี การวางแผนการผลิตและพฒันาก าลงัคนท่ีเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงส าคญั 



 5 

 ทั้งน้ี จากการศึกษาของ มูลนิธิสถาบนัวิจยันโยบายเศรษฐกิจการคลงั (2564) พบวา่ เขต
พฒันาพิเศษภาคตะวนัออก (EEC) มีความตอ้งการแรงงานมากท่ีสุด เน่ืองจากมีแรงงานไม่เพียงพอ
และไม่ตรงกบัความตอ้งการในสัดส่วนร้อยละ 11.90 และมีบริษทัท่ีตอ้งการแรงงานภายในปี พ.ศ. 
2563 มากท่ีสุดในสัดส่วนร้อยละ 88.8 เม่ือเปรียบเทียบกบัความตอ้งการและขาดแคลนแรงงานของ
บริษทัในเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษชายแดน (SEZ) และ จงัหวดัซ่ึงเป็นตวัแทนพื้นท่ีท่ีมีแรงงาน
จ านวนมาก นอกจากน้ียงัพบปัญหาของแรงงานในเขตพัฒนาพิเศษ (EEC) คือ การขาดแคลน
แรงงานท่ีมีทกัษะ ขาดแคลนแรงงานท่ีมีความสามารถเฉพาะทาง และปัญหาแรงงานไม่มีความ
อดทน เลือกงาน ตอ้งการค่าจา้งสูง และมีการเปล่ียนงานบ่อย มีอตัราการลาออกจากงานสูง ทั้งน้ีได้
สรุปผลการคาดการณ์ความตอ้งการแรงงานของแต่ละจงัหวดั ช่วงปี พ.ศ. 2563-2568 ของเขตพฒันา
พิเศษภาคตะวนัออก โดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 1 ดงัน้ี  
 

ตารางท่ี 1  ผลการคาดการณ์ความตอ้งการแรงงานแบ่งตามจงัหวดั ช่วงปี พ.ศ. 2563-2568 
 
ความต้องการแรงงาน 

(คน) 
2563 2564 2565 2566 2567 2568 

ชลบุรี กรณีสูง 1,031,284 1,017,731 1,013,399 1,016,517 1,025,796 1,040,281 
กรณีฐาน 1,031,284 1,016,300 1,009,402 1,008,999 1,013,915 1,023,266 
กรณีต ่า 1,031,284 1,014,870 1,005,412 1,001,516 1,002,134 1,006,467 

ระยอง กรณีสูง 582,504 587,927 597,739 611,354 628,351 648,426 
กรณีฐาน 582,504 587,199 595,431 606,924 621,215 638,019 
กรณีต ่า 582,504 586,311 593,127 602,514 614,137 627,742 

ฉะเชิงเทรา กรณีสูง 446,880 454,863 465,015 477,102 490,949 506,428 
กรณีฐาน 446,880 454,243 463,231 473,661 485,394 498,319 
กรณีต ่า 446,880 453,624 461,451 470,237 479,883 490,311 
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 จากตารางท่ีแสดงขา้งตน้ พบวา่ ความตอ้งการแรงงานในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
เพิ่มข้ึนทั้ง 3 สมมติฐาน โดยกรณีต ่า หมายถึง สมมติฐานท่ีให้การเติบโตระหว่างปีท่ีท าการศึกษา
ลดลงร้อยละ 50 ของอตัราการเติบโตเฉล่ียท่ีเกิดข้ึนจริง กรณีฐาน หมายถึง สมมติฐานท่ีให้การ
เติบโตระหว่างปีท่ีท าการศึกษามีการเติบโตคงท่ี และกรณีสูง หมายถึง สมมติฐานท่ีให้การเติบโต
ระหวา่งปีท่ีท าการศึกษาเพิ่มข้ึนร้อยละ 50 ของอตัราการเติบโตเฉล่ียท่ีเกิดข้ึนจริง โดยจงัหวดัท่ีมีค่า
ความคาดการณ์ความตอ้งการแรงงานเพิ่มข้ึนสามารถเรียงล าดบัไดเ้ป็น จงัหวดัฉะเชิงเทรา จงัหวดั
ระยอง ในขณะท่ีจงัหวดัชลบุรีมีความตอ้งการลดลงเล็กนอ้ยในปี พ.ศ. 2568 ในดา้นค่าจา้งขั้นต ่าใน
พื้นท่ีจะเป็นการคาดการณ์ในส่วนของค่าจา้งท่ีแท้จริง กล่าวคือ ค่าจา้งท่ีเป็นตวัเงินหารด้วยดชันี
ราคาผูบ้ริโภคหรืออตัราเงินเฟ้อของแต่ละจงัหวดั และเม่ือพิจารณาขอ้มูลยอ้นหลงัจะพบวา่การปรับ
เพิ่มค่าจา้งขั้นต ่าในแต่ละคร้ังจะปรับเพิ่มตามค่าครองชีพของแต่ละจงัหวดั ดงันั้น การคาดการณ์
ในช่วงปี พ.ศ. 2563 - 2568 จึงมีสมมติฐานให้ค่าจา้งมีการปรับตวัเพิ่มข้ึนร้อยละ 0.5 รวมกบัค่าเฉล่ีย
ของอัตราเงินเฟ้อระหว่างปี พ.ศ. 2554 - 2563 ของแต่ละจังหวดั (มูลนิธิสถาบันวิจยันโยบาย
เศรษฐกิจการคลงั, 2564) อย่างไรก็ตาม แมว้่าอตัราค่าจา้งจะปรับเพิ่มข้ึนตามอตัราเงินเฟ้อเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัการด าเนินชีวติในปัจจุบนั แต่ปัญหาการขาดแคลนแรงงานยงัปรากฏใหเ้ห็นดงัเช่นผล
การศึกษาขา้งตน้ เน่ืองจากหลายองคก์ารประสบปัญหาดา้นการเปล่ียนงานของแรงงาน  เหตุเพราะ
พนกังานตอ้งการค่าจา้งท่ีสูงกวา่ท่ีไดรั้บอยูใ่นขณะนั้นและการเลือกงานใหเ้หมาะสมกบัตนเอง 
 จากความส าคญัของปัญหาและแนวคิดขา้งตน้ ผูว้ิจยัพบประเด็นท่ีสามารถน ามาศึกษา
เพิ่มเติมเก่ียวกับความตั้ งใจลาออกของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวนัออก ในการศึกษาระดบัความตั้งใจลาออก ระดบัความพึงพอใจในงาน ระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การ ปัจจยั เพศ อายุ ภาระทางครอบครัว ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ ความพึง
พอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย ซ่ึงจากแนวคิดและทฤษฎี รวมถึงเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งยืนยนัว่าตวัแปรดงักล่าวส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนกังานอย่างมีนัยส าคญั โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาพนกังานประจ ากลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 ทั้ งน้ี เพื่อน าผลการศึกษาในคร้ังน้ีไปใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการลดอัตราการ
ลาออกของพนักงาน เป็นแนวทางในการคาดการณ์และวางแผนการจดัการทรัพยากรบุคคลของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาค
ตะวนัออก รวมทั้งแนวทางในการวางแผนพฒันา ฝึกทกัษะ เพื่อเพิ่มศกัยภาพของพนักงานและ
องค์การให้ทนักบัการพฒันาของเศรษฐกิจท่ีมีแนวโน้มการขยายตวัเพิ่มข้ึนในสถานการณ์ปัจจุบนั 
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และเป็นแนวทางในการรักษาไวซ่ึ้งการเป็นพนกังานขององค์การอนัเกิดจากความเต็มใจท่ีจะคงอยู่
และพร้อมท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจและน าพาองคก์ารกา้วไปขา้งหนา้ 
  

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.  เพื่อศึกษาระดับความตั้ งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี

ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก  
2.  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี

ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
3.  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี

ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก  
4.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่

วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก  
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 1.  เพศส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน
ในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 2.  อายุส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน
ในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 3.  ภาระทางครอบครัวส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก  
 4.  ระดบัการศึกษาส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 5.  สถานภาพสมรสส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 6.  รายได้ส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 7.  ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 8.  ความผูกพนัต่อองค์การส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การวิจยัน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎี แนวคิด เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของนกัวิชาการ
หลายท่าน โดยผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Nadiri and Tanova (2010) มาเป็นกรอบในการศึกษาความ
ตั้งใจลาออก ส าหรับการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Spector 
(1996) ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลน าไปสู่ความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน  
โดยเม่ือพนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการค้นหางานใหม่ของ
พนักงานและเม่ือคน้พบทางเลือกใหม่ท่ีดีกว่าปัจจุบนัก็จะน าไปสู่การลาออก และตวัแปรความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ตามแนวคิดของ Mowday et al. (1982) ท่ีกล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวั
แปรท่ีสามารถท านายการลาออกไดแ้ม่นย  ามากกว่าปัจจยัดา้นความพึงพอใจ เน่ืองจากการลาออก
ไม่ใช่การปฏิเสธงานแต่เป็นการแสดงออกถึงการปฏิเสธต่อองค์การ รวมถึงจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกมาก าหนดเป็น
กรอบแนวคิด (รายละเอียดตามตารางท่ี 2) ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงั
ภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ า
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 1.  ตวัแปรอิสระ 8 ตวัแปร ไดแ้ก่  
  1.1  เพศ (Gender) 
  1.2  อาย ุ(Age) 
  1.3  ภาระทางครอบครัว (Family burden) 

1.  เพศ 

8.  ความผกูพนัต่อองคก์าร 

7.  ความพึงพอใจในงาน 

 

ความตั้งใจลาออก 

6.  รายได ้

5.  สถานภาพสมรส 

4.  ระดบัการศึกษา 

3.  ภาระทางครอบครัว 

2.  อาย ุ
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  1.4  ระดบัการศึกษา (Education level) 
  1.5  สถานภาพสมรส (Marital status) 
  1.6  รายได ้(Income) 
  1.7  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) มี 9 องค์ประกอบ  ได้แก่ 1) การจ่าย
ค่าตอบแทน 2) การเล่ือนต าแหน่ง 3) ผูบ้งัคบับญัชา 4) สวสัดิการ 5) รางวลัจากผลการปฏิบติังาน  
6) ระเบียบขอ้บงัคบัของการท างาน 7) เพื่อนร่วมงาน 8) ลกัษณะงาน 9) การส่ือสาร 
  1.8  ความผูกพนัต่อองคก์าร (Commitment) มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือมัน่
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ 3) ความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องคก์าร 
 2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออก (Intention to quit) 
 ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรในการวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังาน 
ในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ใน 3 จงัหวดั คือ จงัหวดัชลบุรี 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง  
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 การวิจยัในคร้ังน้ีท าการวิจยัและเก็บรวบรวมขอ้มูลในช่วงเดือน มกราคม พ.ศ. 2564 ถึง 
พฤษภาคม พ.ศ. 2567 
 

ประโยชน์ทีจ่ะได้รับจากการวจิัย 
 1.  ท าให้ทราบถึงระดบัความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
ท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก  
 2.  ท าให้ทราบถึงระดบัความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานในส านักงานของ
บริษัทเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหารหรือนัก
ทรัพยากรบุคคลในการบริหาร และการรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรบุคคล 
 3.  ผลการวิจยัจะเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นแนวทางในการวางแผนและ
ปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายในองค์การเพื่อสร้างความเขม้แข็งใน
องคก์ารของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกต่อไป 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ผูว้ิจยัไดก้  าหนดนิยามศพัท์เฉพาะไวเ้พื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัเก่ียวกบัความหมาย
ของค าต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 

 ความตั้งใจลาออก หมายถึง ระดบัความคิดของพนกังานท่ีคิดถึงการลาออกจากการเป็น
สมาชิกองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ โดยการแสดงออกมาในรูปแบบความคิด ความรู้สึก และความ
พยายามในการหางานใหม่ ในช่วง 1 ปีท่ีผา่นมา 
 เจนเนอเรช่ันวาย  หมายถึง กลุ่มประชากรท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ. 2523 - 2543 หรือกลุ่ม
ประชากรท่ีอยู่ในช่วงอายุ 24 - 44 ปี ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวนัออก ใน 3 จงัหวดั คือ จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง  
 องค์การ หมายถึง บริษัทเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ใน 3 จงัหวดั คือ 
จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง  
 พนักงาน หมายถึง บุคลากรท่ีไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานประจ าและปฏิบติังานมาแลว้
อย่างน้อย 1 ปี ในบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ใน 3 จงัหวดั คือ จงัหวดัชลบุรี 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง 
 เพศ หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานท่ีปฏิบติังานประจ าในบริษทัเอกชน
ในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จ าแนกลกัษณะทางกายภาพออกเป็นชายกบัหญิง 
 อายุ หมายถึง อายุของพนักงานท่ีปฏิบติังานประจ าในบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวนัออก 
 ภาระทางครอบครัว หมายถึง ภาระทางครอบครัวทางดา้นเศรษฐกิจและดา้นอ่ืนๆ ของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานประจ าในบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานท่ีปฏิบติังานประจ าใน
บริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 สถานภาพสมรส  หมายถึง สถานภาพสมรสของพนักงานท่ีปฏิบัติงานประจ าใน
บริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จ าแนกเป็น โสด สมรส หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
 รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นเงินประจ าในแต่ละเดือนตามจริงของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานประจ าในบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความชอบหรือพอใจท่ีมีต่องานท่ี
ท าอยู ่รวมถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีมีส่วนช่วยให้งานประสบความส าเร็จ โดย
กล่าวถึง องคป์ระกอบ 9 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
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 1.  การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจา้ง หรือค่าตอบแทนท่ีเป็นจ านวนเงินในรูปแบบ
ของเงินรายเดือนท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่
 2.  การเล่ือนต าแหน่ง หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนขั้นข้ึนไปในล าดบัท่ีสูงกว่าต าแหน่ง
เดิมของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
 3.  ผูบ้ ังคบับัญชา หมายถึง หัวหน้างาน หรือบุคคลท่ีมีต าแหน่งสูงกว่าผูป้ฏิบัติงาน  
มีอ านาจหนา้ท่ีในการควบคุม ก ากบัและดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างาน 
 4.  สวสัดิการ หมายถึง ความช่วยเหลือ หรือการตอบแทนขององค์การท่ีมีให้พนกังาน
ขององคก์ารท่ีพนกังานปฏิบติังานอยู ่
 5.  รางวลัจากผลการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงตอบแทนจากองคก์ารท่ีมอบให้แก่พนกังาน
เม่ือพนกังานสามารถท างานตามเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 6.  ระเบียบขอ้บงัคบัของการท างาน หมายถึง กฎเกณฑ์ ขอ้บงัคบัขององคก์ารท่ีจดัท าข้ึน
เพื่อการควบคุม ก ากับ ดูแล เพื่อให้สมาชิกในองค์การมีแนวทางการปฏิบัติเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนักบัองคก์าร 
 7.  เพื่อนร่วมงาน  หมายถึง พนักงานคนอ่ืนท่ีเป็นสมาชิกขององค์การเดียวกันกับ
พนกังาน มีบทบาทหนา้ท่ีในการช่วยเหลือสมาชิกในการท างานในองคก์าร 
 8.  ลักษณะงาน  หมายถึง ความเหมาะสมของงานท่ีท าอยู่สอดคล้องกับความรู้
ความสามารถของพนกังาน 
 9.  การส่ือสาร หมายถึง การติดต่อ พูดคุย ของพนักงานในองค์การเดียวกนัในขณะท่ี
ปฏิบติังาน เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัตามแนวทางปฏิบติัขององคก์าร 
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทศันคติทางบวกและพฤติกรรมท่ีเป็นหน่ึงเดียวกนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน ท่ีแสดงให้เห็นวา่พนกังานมีความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร รวมถึง
มีความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ โดยกล่าวถึง องค์ประกอบ 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1.  ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารวา่เป็นองคก์ารท่ีดี มีช่ือเสียง มีภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกและสังคม 
ท าให้พนักงานเกิดการยอมรับในแนวทางปฏิบติังานท่ีสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกับ
องคก์าร 
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 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร หมายถึง 
พฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองค์การอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 3.  ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์าร หมายถึง พนกังานมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และมีความตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานให้กบัองคก์ารโดยไม่มีความคิดท่ี
จะลาออกจากองคก์าร 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก คร้ังน้ีผูว้ิจยัได้
ศึกษาคน้ควา้เอกสาร ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งสรุปเป็นสาระส าคญัได ้ดงัต่อไปน้ี  
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเจนเนอเรชัน่วาย 
  1.1  ความหมายและคุณลกัษณะของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
  1.2  พฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออกและความตั้งใจลาออก 
  2.1  ความหมายของการลาออกและความตั้งใจลาออกจากงาน 
  2.2  การวดัความตั้งใจลาออกจากงาน 
  2.3  ผลกระทบจากการลาออกจากงานของพนกังาน 
  2.4  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
  3.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
  3.2  ความส าคญัของความพึงพอใจในงาน 
  3.3  การวดัความพึงพอใจในงาน 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  4.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  4.2  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  4.3  การวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  5.1  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในช่วงก่อนการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 
  5.2  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในช่วงระหวา่งและภายหลงัการแพร่ระบาดของ 

เช้ือไวรัสโคโรน่า 

 6.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 

 7.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก  
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แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัเจนเนอเรช่ันวาย 
 นกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านทั้งในประเทศและต่างประเทศไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของ
เจนเนอเรชั่นวายไวอ้ย่างแพร่หลายมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั ทั้งน้ีการศึกษาท่ีผ่านมาได้ศึกษา
เก่ียวกบัคุณลกัษณะ ค่านิยม และการใชชี้วิตของเจนเนอเรชัน่วาย โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัคือเพื่อให้
เกิดความเขา้ใจประชากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย เน่ืองจากเป็นกลุ่มประชากรท่ีมีขนาดใหญ่และเป็น
กลไกหลกัในการขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงของโลกในขณะน้ี 
 1.  ความหมายและคุณลกัษณะของกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย 
 เจนเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิด ในช่วงตน้ปี ค.ศ. 1980 จนถึงช่วงปลายปี ค.ศ.
1990 และเม่ือเทียบกบัการนบัแบบปี พ.ศ. จะตรงกบักลุ่มประชากรท่ีเกิดช่วงปี พ.ศ. 2523 - 2543 
ทั้ งน้ี เม่ือเทียบอายุในปี พ.ศ. 2567 ประชากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายจะมีอายุระหว่าง 24 - 44 ปี 
(บุญช่วย ศิลาหม่อม, 2560; วนัปรีดี ค  ารพม่ิง, 2563) จากผลการศึกษาของนักวิชาการและนกัวิจยั
หลายท่านพบว่า คุณลกัษณะของประชากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีคุณสมบติัท่ีเหมือนกนัคือ เป็น
กลุ่มประชากรท่ีมีความสามารถทางดา้นเทคโนโลยีสูง เน่ืองจากเป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดมาในยุค
โลกาภิวตัน์เป็นช่วงท่ีเกิดความเปล่ียนแปลงรอบดา้น ส่งผลให้มีความสามารถในการน าเทคโนโลยี
มาปรับใชใ้นชีวิตประจ าวนัและการท างานไดดี้ อีกทั้งยงัสามารถปรับตวัเขา้กบัทุกสถานการณ์ได้
อย่างดีเยี่ยม ชอบท างานเป็นทีม รักความก้าวหน้า มุ่งผลส าเร็จเป็นส าคญั มองโลกในแง่ดี ฉลาด 
ยอมรับการเปล่ียนแปลงได้ (บุญช่วย ศิลาหม่อม, 2560, มนัสวี ศรีนนท์, 2561, วนัปรีดี ค  ารพม่ิง, 
2563) ในขณะเดียวกนัก็เป็นกลุ่มประชากรท่ีไม่ชอบกฎระเบียบกฎเกณฑ์ขอ้บงัคบั (กชพรรณ จึง
ตระการ, 2561; วนัปรีดี ค  ารพม่ิง, 2563) ให้ความเคารพต่อความสามารถของตวับุคคลไม่ใช่ความ
อาวุโส ท าให้ถูกมองว่าเป็นกลุ่มประชากรท่ีไม่มีความอดทน ไม่ชอบวางแผน (มนัสวี ศรีนนท์, 
2561; วนัปรีดี ค  ารพม่ิง, 2563) และชอบเปล่ียนงานบ่อยเพราะมกัมองหางานท่ีชอบและยึดถือความ
พึงพอใจเป็นหลกั (กชพรรณ จึงตระการ, 2561) ผลการศึกษาของ บุญช่วย ศิลาหม่อม (2560) และ
วนัปรีดี ค  ารพม่ิง (2563) ไดส้รุปเพิ่มเติมว่า ประชากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีคุณสมบติัเฉพาะตวั
แตกต่างจากเจนเนอเรชัน่รุ่นก่อน คือ เป็นคนท่ีมีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความกลา้ท่ีจะแสดง
ความคิดเห็น ชอบตั้งค  าถาม มีความสามารถท่ีจะท าหลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกนัได ้แต่ไม่มีการ
ประเมินถึงผลลพัธ์ท่ีจะตามมา สอดคลอ้งกบั มนสัวี ศรีนนท ์(2561) ท่ีสรุปวา่ เจเนอเรชัน่วาย ชอบ
ท างานร่วมกนัมากกวา่ฟังค าสั่งจากหวัหนา้งานหรือการขู่เขญ็จากพอ่แม่และตอ้งการความชดัเจนใน
การท างาน  
 Howa (2006 as cited in Benckendorff et al., 2010) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะท่ีบ่งบอกถึง
ความเป็นเจนเนอเรชัน่วายไว ้7 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี  
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 1.  เป็นกลุ่มท่ีมีความพิเศษ คือ เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดมาในช่วงท่ีมีความกา้วหน้าดา้น
ดิจิตอลสูง อีกทั้งยงัเกิดมาในช่วงท่ีมีการเขม้งวดในการคุมก าเนิด ส่งผลให้ประชากรกลุ่มน้ีไดรั้บ
การดูแลท่ีดี พร้อมดว้ยส่ิงอ านวยความสะดวกครบถว้น เป็นรุ่นท่ีมีการอบรมแบบส่งเสริมเชิงบวก
มากกวา่การลงโทษ และยงัเป็นกลุ่มท่ีไดรั้บความคาดหวงัจากครอบครัวสูง 
 2.  เป็นกลุ่มท่ีไดรั้บการปกป้อง คือ เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดมาพร้อมกบัการปกป้องรอบ
ดา้น ทั้งจากครอบครัวและสังคมโดยมีการริเร่ิมนโยบายด้านสุขภาพและความปลอดภยัคุม้ครอง
หลาย ๆ นโยบาย 
 3.  เป็นกลุ่มท่ีมีความมัน่ใจ คือ เป็นกลุ่มประชากรท่ีมีการยอมรับความไม่แน่นอน และ
อาศัยประสบการณ์ในการด าเนินชีวิต ซ่ึงหากเม่ือเกิดความเปล่ียนแปลงด้านใดด้านหน่ึง  
เจนเนอเรชัน่วายจะไม่ไดรั้บผลกระทบมากนกัเน่ืองจากความเขา้ใจในความไม่แน่นอน 
 4.  เป็นกลุ่มท่ีมุ่งเน้นความเป็นทีม คือ เป็นกลุ่มประชากรท่ีมีแนวโน้มท่ีจะท ากิจกรรม 
ใด ๆ ก็ตามเป็นทีมมากกว่ารุ่นอ่ืน ๆ มีการเสริมคุณค่าของทีมและการร่วมมือเพื่อให้ เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 5.  เป็นกลุ่มท่ีมีความเรียบง่าย คือ เป็นกลุ่มประชากรท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจได้
อย่างเรียบง่าย โดยเลือกอาชีพท่ีมีความสมดุลในการด าเนินชีวิต ไม่มีการมุ่งมัน่มากเกินไปเพื่อ
หลีกเล่ียงการด าเนินชีวติแบบคนรุ่นก่อน  
 6.  เป็นกลุ่มท่ีอยู่ภายใตค้วามกดดนั คือ เป็นกลุ่มประชากรท่ีไดรั้บความกดดนัจากการ
คาดหวงัและการวางแผนของคนรุ่นก่อนท่ีไม่ค  านึกถึงรูปแบบการด าเนินชีวติของประชากรกลุ่มน้ี 
 7.  เป็นกลุ่มท่ีมีเป้าหมาย หรือการบรรลุผล คือ เป็นกลุ่มประชากรท่ีให้ความส าคญักบั
การศึกษามากกวา่ส่ิงอ่ืน 
 2.  พฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจนเนอเรช่ันวาย  
 Morton (2002 as cited in Benckendorff et al., 2010) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรม
การท างานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายไวว้า่ พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ในลักษณะเด่นชัด คือ ให้คุณค่ากับความเท่าเทียมกันในท่ีท างาน แสวงหาต าแหน่งท่ีให้ค่าจ้าง
เหมาะสมกบังาน มองหางานท่ีมีโอกาสในการกา้วหนา้ และให้ความเคารพแก่ผูน้ าท่ีใหค้วามจริงใจ
กบัพนกังานมากกวา่ระดบัอาวุโส ทั้งน้ี Richardson (2010 as cited in Benckendorff et al., 2010) ได้
ท าการศึกษาเพื่ อความเข้าใจทัศนคติของประชากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี มี ต่ออาชีพใน
อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว โดยกล่าวถึงการศึกษาคุณลกัษณะและความแตกต่างของปัจจยัในการ
เลือกอาชีพของประชากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย และจดัล าดบัความส าคญัในการเลือกอาชีพจากการ
เลือกปัจจยัดงัต่อไปน้ี 
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 1.  งานท่ีมีความสุข 
 2.  งานท่ีสามารถท าไดด้ว้ยตวัเอง 
 3.  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีสะดวกสบาย 
 4.  งานท่ีปลอดภยั 
 5.  อาชีพท่ีใหค้วามทา้ทายทางความคิด 
 6.  ขอ้เสนอและการส่งเสริมท่ีดี 
 7.  งานท่ีท าใหมี้ความสามารถในการท าซ ้ าได ้
 8.  การสร้างรายไดสู้งตลอดระยะเวลาการท างาน 
 9.  งานท่ีจะมีส่วนร่วมในสังคม 
 10.  งานท่ีสามารถใชท้กัษะระดบัมหาวทิยาลยัของตนได ้
 11.  งานท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทกัษะได ้
 12.  งานท่ีไดรั้บความนบัถือ 
 13.  งานท่ีง่าย 
 14.  งานท่ีมีทรัพยากรและอุปกรณ์คุณภาพสูง 
 15.  โอกาสในการเดินทางท่องเท่ียวต่างประเทศ 
 16.  การเคล่ือนยา้ยงาน (ง่ายต่อการหางานไดทุ้กท่ี) 
 17.  งานท่ีสามารถใชชี้วติร่วมกบัพอ่แม่ไดอ้ยา่งง่ายดาย 
 18.  เงินเดือนเร่ิมตน้ท่ีดี 
 19.  งานท่ีสามารถดูแลคนอ่ืนได ้
 20.  งานท่ีเสนอโอกาสในการฝึกอบรมเพิ่มเติม 
 ผลจากการศึกษาในคร้ังน้ีพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบังานท่ีสามารถใช้
ชีวิตร่วมกับพ่อแม่ได้มากท่ีสุดถึงร้อยละ 93.1 รองลงมาคือ สภาพแวดล้อมในการท างานท่ี
สะดวกสบาย ร้อยละ 73.3 งานท่ีปลอดภยั ร้อยละ 68.3 ความสามารถท่ีสามารถท าได้ด้วยตวัเอง 
ร้อยละ 62.3 และการหารายไดสู้งตลอดระยะเวลาการท างาน ร้อยละ 59.6  
 ในดา้นของพฤติกรรม เดชา เดชะวฒันไพศาล และคณะ (2557) ไดส้รุปไวว้า่ พนกังาน
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายให้ความส าคญักับการท างานเป็นแบบกระบวนการคิดมากกว่าการท่องจ า  
ไม่ต้องการการช้ีน าว่าควรหรือไม่ควรท าอะไรแต่มีความสามารถในการปรับตวัเพื่อรับมือกับ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดดี้ ทั้งยงัใหค้วามส าคญักบัความส าเร็จของงานมากกวา่วธีิการท างาน 
 สรุปได้ว่า เจนเนอเรชั่นวาย หมายถึง กลุ่มประชากรท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 - 2543 
และเม่ือเทียบกบัปี พ.ศ. 2567 จะมีช่วงอายตุั้งแต่ 24 - 44 ปี เป็นกลุ่มประชากรท่ีเป็นทรัพยากรหลกั
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ขององค์การในปัจจุบนั คุณลักษณะเด่นคือเป็นกลุ่มประชากรท่ีมีความเป็นตวัของตวัเองสูง รัก
อิสระและไม่ยึดถือระเบียบกฎเกณฑ์ขอ้บงัคบั ในด้านพฤติกรรม กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายเป็นกลุ่ม
บุคคลท่ีเกิดในช่วงท่ีเทคโนโลยีเฟ่ืองฟูจึงมีความสามารถในเร่ืองเทคโนโลยีสูง ทั้งยงัสามารถน ามา
ปรับใชก้บัการท างานและการด าเนินชีวิตไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์ส่งผลใหเ้จนเนอเรชัน่วายเป็นบุคคลท่ี
มีความกระตือรือร้น คิดเร็วท าเร็ว แต่มีความอดทนต ่าจึงมกัท่ีจะเลือกท าในส่ิงท่ีตนเองพึงพอใจ 
และเพราะเป็นกลุ่มประชากรท่ีให้ความเคารพท่ีความสามารถของบุคคลมากกวา่การล าดบัอาวโุสจึง
มกัถูกมองวา่เป็นคนกา้วร้าว ในดา้นพฤติกรรมการท างานของเจนเนอเรชัน่วายมีลกัษะเด่นคือชอบ
การท างานเป็นทีมมากกว่าท าคนเดียว ให้ความส าคญักบัความส าเร็จดว้ยวิธีการใหม่ ๆ ชอบความ 
ทา้ทายและแสวงหาประสบการณ์ให้ตนเองอยู่เสมอ ลกัษณะเช่นน้ีท าให้เจนเนอเรชัน่วายมองว่า
องคก์ารเป็นเพียงเป้าหมายหน่ึงในชีวติและพร้อมจะกา้วไปขา้งหนา้อยูเ่สมอ  

 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการลาออกและความตั้งใจลาออกจากงาน 
 1.  ความหมายของการลาออกและความตั้งใจลาออกจากงาน 
 Pigors and Meyers (1973 อ้างถึงใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) ได้ให้ค  านิยามของการ
ลาออกไวว้า่ การลาออก หมายถึงการเคล่ือนไหวหรือการเปล่ียนแปลงของบุคลากรท่ีมีการเขา้และ
ออกจากองค์การ และ Sayles and Strauss (1977) ให้ความหมายไวว้่า การลาออก หมายถึงการ
ส้ินสุดการวา่จา้งพนกังานขององคก์ารใดองคก์ารหน่ึง โดยอาจเกิดไดจ้ากการสมคัรใจหรือไม่สมคัร
ใจ ทั้งท่ีหลีกเล่ียงไดห้รือหลีกเล่ียงไม่ได ้ซ่ึงส าหรับการลาออกแบบหลีกเล่ียงไม่ไดน้ั้นอาจจะเกิด
จากสาเหตุจากปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเจบ็ป่วย การเกษียณ หรือการตาย เป็นตน้ และการออกจาก
งานท่ีหลีกเล่ียงได้ส่วนใหญ่จะเก่ียวกบัปัจจยัด้านค่าตอบแทน ชั่วโมงการท างาน และสภาพการ
ท างานท่ีมีรูปแบบการควบคุมจากนายจา้งท่ีมีความเขม้งวดเกินไป โดยการลาออกน้ีท าให้องค์การ
ตอ้งแสวงหาบุคคลอ่ืนเขา้มาปฏิบติัหน้าท่ีแทน ทั้งน้ีการลาออกดว้ยความสมคัรใจ เป็นการลาออก
ภายหลังจากท่ีมีการตดัสินใจของบุคคลด้วยเหตุผลหรือปัจจยัอ่ืนท่ีมีความสัมพนัธ์ส่งผลให้การ
ตดัสินใจน้ีเป็นการตดัสินใจลาออกในท่ีสุด และการลาออกน้ีมกัจะส่งผลต่อการบริหารงานของ
องคก์ารไม่มากก็นอ้ยตามต าแหน่งของพนกังาน 
 ความตั้งใจลาออกจากงาน (Intention to quit) หมายถึง ความคิดสมคัรใจต้องการท่ีจะ
ลาออกจากการเป็นบุคลากรขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู่เม่ือมีโอกาส เพื่อไปท างานท่ีองค์การแห่ง
ใหม่หรือเปล่ียนอาชีพในอนาคตอนัใกล ้(Nadiri & Tanova, 2010) ในขณะท่ี Steers (1977) กล่าววา่ 
ความตั้งใจลาออกจากงาน คือ ความพร้อมของพฤติกรรมท่ีจะแสดงถึงความตอ้งการลาออกจากงาน 
ส่วน Arnold and Feldman (1982) บอกวา่ ความตั้งใจลาออกเป็นความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานและ
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มีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ และ Mowday et al. (1982) กล่าวว่า ความตั้งใจลาออก หมายถึง
ความตอ้งการหรือความตั้งใจของบุคคลท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากความรู้สึกของพนกังานท่ีไม่พึงพอใจ
ท่ีจะเป็นพนกังานขององคก์ารอีกต่อไปเป็นตวักระตุน้และส่งผลใหเ้กิดการลาออก  
 2.  การวดัความตั้งใจลาออกจากงาน 
 การศึกษาสาเหตุของความตั้งใจลาออกจากงานของ Arnold and Feldman (1982) ใชแ้บบ
ค าถามการวดัความตั้งใจลาออกจากงานเป็นค าถามท่ีวดัด้วยมาตรวดั 7 ระดบั ประกอบไปดว้ย 2 
ค าถาม คือ 1) ความเป็นไปไดท่ี้จะหาสถานท่ีท างานใหม่ในปีหน้า และ 2) ความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานเดิมเพื่อไปท างานท่ีใหม่ 

Nadiri and Tanova (2010) ไดก้ล่าววา่ ทรัพยากรบุคคลมีบทบาทส าคญัในภาคการบริการ 
เน่ืองจากการบริการไม่สามารถแยกออกจากส่วนของผูใ้ห้บริการได ้ดงันั้น การเพิ่มความพึงพอใจ
ในงานของพนกังาน ความผูกพนัต่อองค์การ และแรงจูงใจจะไม่เพียงเพิ่มพฤติกรรมบทบาทของ
พนกังานผา่นพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององคก์ารเท่านั้น แต่ยงัช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององค์การภาคการบริการและน าไปสู่การพฒันาท่ีดีข้ึน และมีประสิทธิภาพในอนาคต  
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในอุตสาหกรรมการบริการ แสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงท่ีชดัเจนระหวา่งความ
พึงพอใจในงานและผลการปฏิบติังาน  

นกัวิจยัพบความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีส าคญัระหวา่งความพึงพอใจในงานของพนกังานและ
การรับรู้ของลูกคา้เก่ียวกบัคุณภาพการบริการ พบวา่พนกังานท่ีพึงพอใจในงานจะส่งผลในการส่ง
มอบบริการท่ีดีข้ึน และส่งผลเชิงบวกต่อความเช่ือมัน่ของลูกคา้และการบอกต่อแบบปากต่อปาก 
ตลอดจนมีผลต่อความภกัดีของลูกคา้ ดงันั้น การมีฐานลูกคา้ประจ าท่ีพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มท่ีมี
การแข่งขนัเช่นน้ี จะเพิ่มรายได้ ลดตน้ทุน และสร้างส่วนแบ่งการตลาดได้ ดา้นความยุติธรรมใน
องคก์ารแสดงใหเ้ห็นวา่เก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ของการท างานของพนกังาน เช่น ความพึงพอใจในงาน 
ดงันั้น ผูจ้ดัการในภาคบริการจ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจในแนวคิดเร่ืองความยุติธรรมในองค์การ มี
ความเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทของความยุติธรรมในองคก์ารและผลลพัธ์ท่ีอาจเกิดข้ึนในอุตสาหกรรม
การบริการ แนวคิดน้ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งส าหรับองคก์ารท่ีตอ้งการพฒันานโยบายและขั้นตอนให้
เป็นสถาบนัมากข้ึน 

 ท่ามกลางการแข่งขนัท่ีเพิ่มข้ึนและการเปล่ียนแปลงอย่างมากท่ีเกิดข้ึนในอุตสาหกรรม
การท่องเท่ียวในไซปรัสเหนือ ผูจ้ดัการโรงแรมและนักลงทุนต่างชาติจ าเป็นต้องตระหนักถึง
ความส าคญัของการปรับปรุงบริการเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั การศึกษาความสัมพนัธ์
ของการรับรู้ความยุติธรรมของพนักงานโรงแรมในไซปรัสเหนือกับตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับงาน 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมการเป็นพลเมืองในองค์การของพนกังาน ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากโรงแรมและ
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หางานอ่ืน และความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนกังาน การรับรู้โดยรวมเก่ียวกบัความ
ยุติธรรมจะมีอิทธิพลต่อทศันคติเก่ียวกบังานของพนักงาน การศึกษาในปัจจุบนัดูท่ีการรับรู้ของ
ความยุติธรรมแบบกระจาย เชิงขั้นตอนและเชิงปฏิสัมพนัธ์ วา่ผลกระทบท่ีมีต่อทศันคติท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานแตกต่างกนัหรือไม่ การศึกษาวิเคราะห์วา่การรับรู้ความยุติธรรมตามขั้นตอน (เก่ียวกบัความ
ยุติธรรมของกฎและขั้นตอน) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมพลเมืองในองค์การของพนักงานเป็นหลกั
หรือไม่ ในขณะท่ีการรับรู้ความยุติธรรมแบบกระจาย (เก่ียวกับผลลัพธ์ท่ีพนักงานได้รับจาก
องค์การ) อาจมีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการเปล่ียนแปลงเป็นหลกั และวิเคราะห์ว่าการรับรู้ความ
ยติุธรรมมีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมพลเมืองในองคก์าร
อยา่งไร 

การรับรู้ความยุติธรรม ถือเป็นตัวแปรท่ีใช้อธิบายในการวิจัยในองค์การ โดยความ
ยติุธรรมในองค์การสามารถอธิบายการรับรู้ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เก่ียวกบัความเป็นธรรมของ
การไดรั้บการปฏิบติัจากองค์การ และปฏิกิริยาทางพฤติกรรมต่อการรับรู้ดงักล่าว ความยุติธรรมมี
แนวคิดสามมิติ คือ ความยุติธรรมแบบกระจาย ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ และความยุติธรรม
เชิงปฏิสัมพนัธ์ มีการตั้งสมมติฐาน คือ เสนอความสัมพนัธ์ของความยุติธรรมในองค์การทั้งสอง
รูปแบบกบัผลลพัธ์ส่วนบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจในการลาออก ประชากร
กลุ่มตวัอย่างส าหรับการศึกษาน้ีมาจากโรงแรม 5 ดาวส่ีแห่งในไซปรัสเหนือ โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบไม่น่าจะเป็น แบบสอบถาม 300 ชุดถูกแจกจ่ายใหก้บัผูจ้ดัการและพนกังานท่ีเตม็ใจเขา้
ร่วมในการศึกษา โดยใช้แบบสอบถามสองรูปแบบ คือ ส าหรับพนกังานและผูจ้ดัการ ผลการวิจยั 
พบว่า ในบรรดาผูจ้ดัการ ร้อยละ 90.4 เป็นผูช้าย และร้อยละ 9.6 เป็นผูห้ญิง ร้อยละ 65.4 เป็นชาว
ทอ้งถ่ินในขณะท่ีร้อยละ 34.6 มาจากตุรกี ระดบัการศึกษาของผูจ้ดัการคือ อาชีวศึกษา ร้อยละ 9.6 
ปริญญาตรี ร้อยละ 67.3 และระดบับณัฑิตศึกษา ร้อยละ 23.1 อายุงานของผูจ้ดัการอยูท่ี่ร้อยละ 54.8 
ต  ่ากว่า 5 ปี ร้อยละ 15.4 6-10 ปี และร้อยละ 30.8 มากกว่า 10 ปี ในบรรดาพนักงาน ร้อยละ 34.6 
เป็นผูห้ญิง ในขณะท่ีร้อยละ 63.5 เป็นผูช้าย ร้อยละ 82.7 ของพนักงานมีอายุระหว่าง 21 ถึง 30 ปี 
และพนกังานร้อยละ 82 เป็นคนทอ้งถ่ิน และพนกังานร้อยละ 17.3 มาจากตุรกี  

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ของความยุติธรรมในองค์การ
กบัตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานต่าง ๆ ไดแ้ก่ พฤติกรรมการเป็นพลเมืองในองคก์าร ความตั้งใจในการ
ลาออก และความพึงพอใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ของพนกังานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญักบัพฤติกรรมการเป็นพลเมืองในองคก์าร ความตั้งใจ
ในการลาออก และความพึงพอใจในการท างาน  ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรมแบบกระจายมี
แนวโน้มท่ีจะเป็นตวัท านายท่ีชัดเจนกว่าตวัแปรการศึกษาทั้งหมด เม่ือเทียบกบัความยุติธรรมเชิง
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กระบวนการ ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าความเป็นธรรมของผลลพัธ์ส่วนบุคคลท่ีพนักงานได้รับอาจ
ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองของ
องคก์ารมากกวา่ความยติุธรรมท่ีรับรู้ไดจ้ากกระบวนการขององคก์าร นอกจากน้ียงัพบวา่แมว้า่ความ
พึงพอใจในงานท่ีดีข้ึนดูเหมือนจะเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์การ แต่ความ
ยุติธรรมในองคก์ารจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลอยา่งมากต่อพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์การ 
และความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงงานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาสาเหตุของความตั้งใจลาออกจากงานใน
อุตสาหกรรมแห่งหน่ึง โดยได้ใช้ตวัวดัความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงาน เป็นค าถาม 3 
ค าถาม วดัดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั คือ ค าถามประกอบดว้ย ความบ่อยคร้ังในการคิดเร่ืองการลาออก 
โอกาสการได้งานใหม่ในปีถัดไป และความตั้งใจจะลาออกจากงานในปีถดัไป และผูว้ิจยัได้ใช้
ตวัช้ีวดัดงักล่าวมาปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี 

 3.  ผลกระทบจากการลาออกจากงานของพนักงาน 
 เพราะทรัพยากรท่ีส าคญัของทุกองคก์ารคือทรัพยากรบุคคล การลาออกของพนกังานจึง
ส่งผลกระทบต่อองค์การทั้งทางตรงและทางออ้มอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ นักวิชาการหลายท่านได้
ท าการศึกษาผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ในประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
  3.1  ผลกระทบต่อองค์การ 
  การขาดทรัพยากรบุคคลท าให้องค์การสูญเสียโอกาสในการแข่งขนั เน่ืองจากขีด
ความสามารถการแข่งขนัท่ีลดลง ประสิทธิภาพขององค์การลดลง เกิดความสูญเสียบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน สูญเสียค่าใช้จ่ายและเวลาเน่ืองจากตอ้งฝึกฝน 
อบรมทกัษะ เพื่อให้มีความรู้ความสามารถเทียบเท่าและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีแทนพนกังานคนเดิม
ท่ีลาออกไป (สลกัจิต ตนัติบุญทววีฒัน์, 2556)  
  3.2  ผลกระทบต่อตัวบุคคล 
  นอกจากผลกระทบต่อองค์การแล้ว กับตวับุคคลก็ได้รับผลกระทบในด้านความ
รับผิดชอบงานของพนกังานท่ีคงอยู ่กล่าวคือ ไดรั้บการมอบหมายงานแทนในส่วนของพนกังานท่ี
ลาออกไปจนกว่าองค์การจะสามารถหาพนกังานมาปฏิบติัหน้าท่ีแทนได ้(อมรรัตน์ สว่างอารมย,์ 
2549) หรือหากจ านวนพนกังานท่ีเหลืออยู่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องค์การอาจ
ลดการจา้งงานลงท าให้พนกังานท่ีคงอยูต่อ้งรับภาระงานนั้นต่อไป และเม่ือใดก็ตามท่ีพนกังานท่ีคง
อยูมี่ภาระหน้าท่ีเพิ่มมากข้ึนดว้ยเหตุจากการลาออกของพนกังานในทีมเดียวกนัและภาระเหล่านั้น
ตกมาเป็นของตน เม่ือนั้นพนกังานท่ีปฏิบติังานดว้ยภาระงานท่ีหนกัข้ึนอาจเกิดความรู้สึกนึกคิดท่ีจะ
พิจารณาวา่ เหตุใดบุคคลนั้นถึงตดัสินใจลาออกจากงาน และเกิดการแสวงหางานใหม่ท่ีสามารถให้
ความพึงพอใจไดดี้กวา่งานท่ีท าอยูใ่นขณะนั้น 
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 4.  ปัจจัยทีส่่งผลต่อการลาออก 
 Mobley et al. (1982) ไดส้ร้างแบบจ าลองกระบวนการของการลาออกโดยท่ีมุ่งเนน้ไปท่ี
ความพึงพอใจในงานท่ีน าไปสู่การลาออก และได้ตั้งสมมติฐานไวว้่าความไม่พึงพอใจในงานจะ
ก่อใหเ้กิดความคิดท่ีจะลาออกเป็นล าดบัขั้นดงัภาพท่ี 2 จนน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด  
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ภาพท่ี 2  แบบจ าลองการลาออกจากงานของ Mobley et al. (1982) 

 
จะเห็นไดว้า่จุดเร่ิมตน้ท่ีท าใหบุ้คคลนึกถึงการลาออกจากงานคือความไม่พึงพอใจในงาน 

จากนั้นจึงเร่ิมมีการหางานใหม่ โดยเม่ือสามารถหางานใหม่ไดบุ้คคลนั้นตอ้งตดัสินใจวา่จะท างานท่ี
เดิมหรือลาออก ท าใหเ้กิดพฤติกรรมการลาออกจากองคก์ารในท่ีสุด  

การประเมินค่างานปัจจุบนั 

 

ความพึงพอใจ/ ไม่พึงพอใจในงาน 

ความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 

 

การประเมินค่าของการหางานใหม่ 

กบัการลาออก 

 

แสวงหาทางเลือกใหม ่

ประเมินทางเลือกใหม่ 

เปรียบเทียบทางเลือกกบังานในปัจจุบนั 

 

ความตั้งใจลาออก/ อยูต่่อไป 

 

ลาออก/ อยูต่่อไป 

ตั้งใจท่ีจะแสวงหาทางเลือก 
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 ต่อมา Mowday et al. (1982) ได้สรุปสาเหตุของความตั้ งใจลาออกของบุคคล โดยมี
สาเหตุมาจาก 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 
 1.  ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่องาน ท่ีสามารถน าไปสู่ความตั้ งใจลาออก เช่น  
ความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่องาน ความพึงพอใจในงาน เป็นตน้ 
 2.  ปัจจยัท่ีไม่มีความเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น สถานภาพสมรส ครอบครัว การฝึกงาน หรือ
ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 
 การศึกษาของ Spector (1996) มีความสอดคลอ้งกบันกัวิชาการหลายท่าน และแสดงให้
เห็นวา่ความไม่พึงพอใจในงานมีอิทธิพลน าไปสู่ความตั้งใจท่ีจะลาออก โดยเร่ิมจากบุคคลเกิดความ
ไม่พึงพอใจในงานส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการคน้หางานใหม่ของพนกังานและเม่ือคน้พบทางเลือก
ใหม่ท่ีดีกวา่ก็จะน าไปสู่การลาออกเป็นขั้นตอนสุดทา้ย ดงัภาพท่ี 3 
 

 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 3  แนวคิดกระบวนการลาออกจากงานของ Spector (1996) 
 

 Eric et al. (2001) ได้น าเสนอแบบจ าลองกระบวนการลาออก โดยมีผลเร่ิมต้นมาจาก
ปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีศึกษาดา้น เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลางาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน น าไปสู่ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจลาออก จนถึงน าไปสู่พฤติกรรมการลาออก
จากงานโดยสมคัรใจ ดงัภาพท่ี 4 
 
 
 
 
 

 

ความไม่พึงพอใจในงาน 

(Job un-satisfaction) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 

(Turnover intention) 

ทางเลือกท่ีสามารถหาได ้

ลาออก 

(Turnover) 
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ภาพท่ี 4  แบบจ าลองกระบวนการลาออกของ Eric et al. (2001) 
 

จากภาพท่ี 4 จะเห็นได้ว่าปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานน าไปสู่ความตั้งใจลาออก 
  

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
1.  ความหมายของความพงึพอใจในงาน 

 ตามแนวคิดของ Jewell (1998 อา้งถึงใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) สรุปว่า ความพึงพอใจ
ในงาน (Job satisfaction) หมายถึง อารมณ์ ความรู้สึกท่ีบุคคลตอบสนองต่อบริบทของการท างาน 
หรือเป็นเจตคติ เป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็น และเป็นหน่ึงในตวัแปรท่ีส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมการ
ท างาน กล่าวคือผูท่ี้มีความพึงพอใจในงานจะชอบงานท่ีท าอยู่ในขณะนั้น ในขณะท่ีแนวคิดของ 
Muchinsky (1998 อา้งถึงใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) ได้สรุปความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในงานและการลาออกจากงานไวว้า่ เม่ือพนกังานเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจกบังานท่ีท าอยูก่็จะเกิด
ความรู้สึกอยากลาออกจากองคก์ารท่ีเป็นสมาชิกอยูน่ าไปสู่การแสวงหางานใหม่ แต่เม่ือเปรียบเทียบ
ตน้ทุนในการลาออกแลว้พบวา่มีตน้ทุนสูงกวา่ยอ่มมีความเป็นไปไดท่ี้จะกลบัมาพิจารณางานท่ีท า

ปัจจยัส่วนบุคคล 
(Demographic factors) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 
(Turnover intention) 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Work environment factors) 

โอกาสในการเปล่ียนแปลงงาน 
(Alternative employment opportunity) 

การลาออกจากงานโดยสมคัรใจ 
(Voluntary turnover) 
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อยู่ในปัจจุบันใหม่ และมีความเป็นไปได้ท่ีพนักงานจะกลับมามีความพึงพอใจในงาน ใน
ขณะเดียวกนั หากพนักงานพบว่าตน้ทุนในการแสวงหางานใหม่ไม่สูงมากนักโอกาสในการเกิด
ความตอ้งการลาออกจากองค์การก็จะสูงข้ึน อย่างไรก็ตามอาจมีปัจจยัเสริมอย่างอ่ืนท่ีเป็นปัจจยั
ผลกัดนัหรือมีเหตุจ าเป็นบางประการท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานไดเ้ช่นเดียวกนั 
 2.  ความส าคัญของความพงึพอใจในงาน 
 ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) สรุปวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัในระดบัสถิติท่ี .01 Jewell (1998 อา้งถึงใน ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) 
กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลในองคก์ารเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน 
เป็นทศันคติ อารมณ์หรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานของตนท่ีท าอยูแ่ละเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการท างาน นั่นคือหากบุคคลใดมีความพึงพอใจในงานสูงบุคคลนั้นก็จะสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในงานต ่ า สอดคล้องกับ
การศึกษาของ นิติพล ภูตะโชติ (2556) ท่ีกล่าววา่ ทุกองคก์ารเร่ิมใหค้วามสนใจในประเด็นความพึง
พอใจในงานของพนกังานมากข้ึน เน่ืองจากความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบโดยตรง
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองค์การ เพราะหากพนกังานเกิดความรู้สึกในดา้นลบ
กบัองค์การจะส่งผลให้พนักงานเกิดความคบัขอ้งใจ ทุกองค์การจึงมีความตอ้งการให้พนักงานมี
ความพึงพอใจต่อการท างานเพื่อลดปัญหาดา้นความขดัแยง้ ลดการขาดแคลนพนกังานเน่ืองจากการ
ลาออกจากงานของพนกังาน 
 3.  การวดัความพงึพอใจในงาน 
 แบบสอบถามของ Spector (1985) ไดอ้อกแบบเพื่อวดัความพึงพอใจในงานของพนกังาน
โดยประเมินความพึงพอใจในงานใน 9 ด้าน คือ 1) การจ่ายค่าตอบแทน 2) การเล่ือนต าแหน่ง 
3) ผูบ้งัคบับญัชา 4) สวสัดิการ 5) รางวลัจากผลการปฏิบติังาน 6) ระเบียบขอ้บงัคบัในการท างาน  
7) เพื่อนร่วมงาน 8) ลกัษณะงาน 9) การส่ือสาร เป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ ไม่
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย ค่อนขา้งเห็นดว้ย เห็นดว้ย และเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ตามล าดบั ประกอบไปดว้ยขอ้ค าถาม 36 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1.  ฉนัรู้สึกวา่ฉนัไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมส าหรับงานท่ีฉนัท า 
 2.  มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งในงานนอ้ยในงานของฉนั 
 3.  ผูบ้งัคบับญัชาของฉนัมีความสามารถในการท างาน 
 4.  ฉนัไม่พอใจกบัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
 5.  เม่ือฉนัท างานไดดี้ฉนัไดรั้บการยอมรับอยา่งท่ีควรไดรั้บ 
 6.  กฎระเบียบและขั้นตอนหลายอยา่งขององคก์ารท าใหก้ารท างานท่ีดีเป็นเร่ืองยาก 
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 7.  ฉนัชอบเพื่อนร่วมงานท่ีฉนัท างานดว้ย 
 8.  บางคร้ังฉนัมีความรู้สึกวา่งานของฉนัไม่มีความหมาย 
 9.  เหมือนวา่การส่ือสารในองคก์ารจะดี 
 10.  การเล่ือนต าแหน่งมีความเป็นไดน้อ้ยและล่าชา้เกินไป 
 11.  ผูท่ี้ท  าผลงานไดดี้มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรม 
 12.  หวัหนา้งานของฉนัไม่ยติุธรรมกบัฉนั 
 13.  สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเท่าเทียมองคก์ารอ่ืน 
 14.  ฉนัไม่รู้สึกวา่งานท่ีฉนัท าไดรั้บการช่ืนชม 
 15.  ความพยายามในการท างานใหดี้ของฉนัไม่ถูกปิดกั้นดว้ยกฎระเบียบ 
 16.  ฉนัพบวา่ฉนัตอ้งท างานหนกัข้ึนเพราะเพื่อนร่วมงานท่ีไม่มีความสามารถ 
 17.  ฉนัชอบงานท่ีฉนัท า 
 18.  เป้าหมายขององคก์ารไม่มีความชดัเจนส าหรับฉนั 
 19.  ฉนัรู้สึกวา่องคก์ารไม่เห็นคุณค่าเม่ือนึกถึงส่ิงท่ีเขาท าให ้
 20.  พนกังานมีความเติบโตอยา่งรวดเร็วเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน 
 21.  หวัหนา้งานไม่ค่อยสนใจความรู้สึกของพนกังาน 
 22.  สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเป็นธรรม 
 23.  มีรางวลัส าหรับพนกังานเพียงเล็กนอ้ย 
 24.  ฉนัตอ้งท างานหลายอยา่งมากเกินไป 
 25.  ฉนัรู้สึกมีความสุขกบัเพื่อนรวมงาน 
 26.  บ่อยคร้ังท่ีฉนัไม่รู้วา่เกิดอะไรข้ึนในองคก์าร 
 27.  ฉนัรู้สึกมีความภูมิใจในงานของฉนั 
 28.  ฉนัรู้สึกพึงพอใจกบัโอกาสการข้ึนเงินเดือน 
 29.  ผลตอบแทนท่ีไดไ้ม่มีความเหมาะสม 
 30.  ฉนัชอบหวัหนา้งาน 
 31.  ฉนัตอ้งท างานกบัเอกสารมากเกินไป 
 32.  ฉนัไม่รู้สึกวา่ความพยายามของฉนัไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งท่ีควรจะเป็น 
 33.  ฉนัมีความพึงพอใจในโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง 
 34.  มีความขดัแยง้และโตเ้ถียงในท่ีท างานมากเกินไป 
 35.  ฉนัรู้สึกสนุกกบังาน 
 36.  งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ไดรั้บการอธิบายอยา่งครบถว้น 
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 ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ในแบบสอบถามของ Spector พบว่ามีความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.70 แสดงให้เห็นว่าเป็นชุดเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพและสามารถน าไปใช้ได้จริง ผูว้ิจ ัยจึงได้น า
เคร่ืองมือน้ีไปปรับปรุงเพื่อใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ปัจจุบนัและพฒันาเป็นแบบสอบถามในการวจิยั  
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 1.  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผูกพนัต่อองค์การ (Commitment) เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองค์การ 
Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานท่ีจะปฏิบติั
หน้าท่ีเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ ค่านิยม และบทบาทของตน เพื่อให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร เป็นความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงออกวา่ตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร 
โดยการมีส่วนร่วม ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร สอดคลอ้งกบัการศึกษาท่ีผา่นมาของ Steers (1977) ท่ี
กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการแสดงออกของพนกังานใน 3 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  พนกังานมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ 
พนกังานยอมรับแนวทางการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และมีค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 
 2.  พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์
ขององค์การ คือ การทุ่มเทในการใช้ความพยายามอยา่งเต็มความสามารถเพื่อให้งานขององค์การ
ประสบผลส าเร็จ 
 3.  พนักงานมีความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ คือ 
พนกังานมีความสมคัรใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์าร แมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่ขององคก์ารอ่ืนก็
ตาม หรือแมแ้ต่ในสภาวะวกิฤติพนกังานจะไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร 
 เช่นเดียวกบัความคิดเห็นของ Kahn (1990) ท่ีให้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร
ไวว้า่เป็นการท างานของพนกังานท่ีเก่ียวกบับทบาทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1.  ดา้นร่างกาย คือการทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน  
2.  ดา้นความรู้ความเขา้ใจ คือความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อผูน้ า  

 3.  ดา้นความรู้สึกในการปฏิบติังาน หรือทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารทั้งทางบวก
และทางลบ 
 จากความคิดเห็นของนกัวิชาการแต่ละท่านสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรท่ีมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ สามารถทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการท างานอยา่งสุดความสามารถ และความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีเป็นสมาชิกอยู ่
 2.  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
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 ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลท่ีท าให้งานขององค์การบรรลุ
เป้าหมาย กล่าวคือ เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การสูงย่อมต้องทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบติังานในหน้าท่ีให้ดีท่ีสุด โดยความผูกพนัน้ีเกิดจากการไดรั้บการตอบสนองและส่งเสริมจาก
องค์การในการปฏิบติังานต่าง ๆ ในองค์การ เป็นปัจจยัส าคญัในการบริหาร และสามารถท านาย
อตัราการเขา้-ออกจากงานได้ดี นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองค์การยงัเป็นแรงผลกัดนัให้พนักงาน
ปฏิบติังานได้ดีกว่าพนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ (Steers, 1977) เพราะความผูกพนัต่อ
องคก์ารมีความส าคญัเป็นอย่างมากโดยจะน าไปสู่การบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อองคก์าร 
เพราะฉะนั้นผูบ้ริหารจึงมีบทบาทส าคญัในการสร้างทศันคติท่ีดี เพื่อให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดี
ต่อองค์การและมีความตอ้งการท่ีจะอยู่ต่อเพื่อลดอตัราการสูญเสียบุคลากร Buchanan (1974) ได้
สรุปองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้คือ  
 1.  การแสดงออกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 2.  ปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งสุดก าลงัเพื่อแสดงถึงความเก่ียวโยงกบัองคก์าร 
 3.  มีความจงรักภกัดี มีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 Mowday et al. (1982) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรท่ีสามารถท านายการ
ลาออกไดแ้ม่นย  ามากกวา่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ เน่ืองจากการลาออกไม่ใช่การปฏิเสธงานแต่เป็น
การแสดงออกถึงการปฏิเสธต่อองค์การ ทั้งยงัไดแ้บ่งประเภทของความผูกพนัออกเป็น 2 ประเภท 
คือ 
 1.  แนวคิดประเภททศันคติ ท่ีถือว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นทศันคติท่ีส่งผลกระทบ
ต่อความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานกบัองค์การท่ีแสดงถึงความความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และ
เก่ียวพนักนัอยา่งแนบแน่น เพราะมีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความตั้งใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 
 2.  แนวคิดประเภทพฤติกรรม ท่ีมองวา่ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีบุคคล
เขา้มาสู่องคก์าร โดยการสร้างความผกูพนัข้ึนเพื่อผลประโยชน์ต่อตนเองมิใช่ต่อองคก์ารและสาเหตุ
ของความผกูพนัเกิดจากการลงทุน เช่น ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ เป็นตน้ 
 3.  การวดัความความผูกพนัต่อองค์การ 
 แบบวดัความผูกพนัต่อองค์การท่ีพฒันาโดย Mowday et al. (1979) เป็นมาตรวดัท่ีใช้วดั
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นทศันคติของ 3 องคป์ระกอบ คือ 
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
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 ค าถามท่ีใชใ้นแบบสอบถามเป็นค าถามเชิงประมาณค่าตั้งแต่ระดบั 1-5 แบ่งความหมาย
เป็น เห็นด้วยน้อยท่ีสุด เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยมาก และเห็นด้วยมากท่ีสุด
ตามล าดบั โดยมีขอ้ค าถามท่ีเป็นความหมายเชิงลบและเชิงบวกจ านวน 15 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1.  ขา้พเจา้มีความเตม็ใจท่ีจะท างานและใชค้วามพยายามใหม้ากกวา่ปกติ เพื่อใหอ้งคก์าร
ประสบผลส าเร็จ 
 2.  ขา้พเจา้มกับอกกบัเพื่อนขา้พเจา้วา่องคก์ารท่ีขา้พเจา้ท างานอยูน่ั้นเป็นองคก์ารท่ีดี 
 3.  ขา้พเจา้จะรับงานท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งหมด ถา้เป็นการท างานเพื่อองคก์าร 
 4.  ขา้พเจา้พบวา่ค่านิยมขององคก์ารมีความคลา้ยคลึงกบัค่านิยมของขา้พเจา้ 
 5.  ขา้พเจา้มีความภูมิใจท่ีจะบอกบุคคลอ่ืนวา่ขา้พเจา้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 6.  องคก์ารน้ีท าใหข้า้พเจา้ไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี 
 7.  ข้าพเจา้ดีใจมากท่ีได้รับเลือกมาท างานในองค์การน้ีมากกว่าท่ีจะเลือกองค์การอ่ืน
ตั้งแต่เร่ิมตน้ 
 8.  ขา้พเจา้มีความรู้สึกวา่ขา้พเจา้เป็นห่วงอนาคตขององคก์าร 
 9.  องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีขา้พเจา้ท างานดว้ย 
 10.  ขา้พเจา้มีความรู้สึกจงรักภกัดีกบัองคก์ารเพียงเล็กนอ้ย 
 11.  ขา้พเจา้สามารถท างานกบัองคก์ารอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนัได ้
 12.  หากมีการเปล่ียนแปลงเพียงเล็กน้อย การเปล่ียนแปลงนั้นจะเป็นสาเหตุให้ขา้พเจา้
ออกจากองคก์าร 
 13.  ไม่ว่าจะอยูใ่นองค์การน้ีอีกนานเท่าใด ขา้พเจา้ก็ไม่คิดว่าจะไดป้ระโยชน์อะไรมาก
ไปกวา่น้ี 
 14.  ข้าพเจา้รู้สึกว่ามีหลาย ๆ โอกาสท่ียากต่อการท่ีข้าพเจา้จะเห็นด้วยกับนโยบายท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพนกังานขององคก์ารน้ี 
 15.  ขา้พเจา้ตดัสินใจผดิพลาดท่ีเขา้มาท างานในองคก์ารน้ี 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยได้น าแบบสอบถามของ Mowday et al. (1979) มาปรับปรุง
เพื่อใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาปัจจยัดา้นความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารในสภาพปัจจุบนั 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
1.  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องในช่วงก่อนการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 

 ธนา จินดาโชตินนัท์ (2556) ไดศึ้กษาอิทธิพลของแรงจูงใจในกิจกรรมและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การต่อความตั้งใจลาออกโดยมีความผูกพนักบัองค์การ เป็นตวัแปรส่งผ่าน มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในกิจกรรมและการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารต่อ
ความตั้งใจลาออกและศึกษาบทบาทของความผูกพนักบัองคก์ารท่ีเป็นตวัแปรส่งผา่นท่ีมีต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนกังาน โดยใชแ้บบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูล จากประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นพนกังานของบริษทัเอกชนจ านวน 411 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพรรณนา ใชก้ารวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัและวิเคราะห์โมเดลริสเรล โดยตวัแปรท่ี
ใช้ ได้แก่ แรงจูงใจในกิจกรรม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความผูกพนักบัองค์การ และ
ความตั้งใจลาออก ผลการศึกษาพบว่า ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออกท่ีใช้
มาตรวดัตวัแปรทั้งส่ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์ (2556) ไดศึ้กษาอิทธิพลของความเป็นส่วนหน่ึงในงาน ความ
พึงพอใจในงานและความผูกพนักบัองค์การต่อความตั้งใจลาออก มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความ
ตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความตั้งใจลาออก รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่งจากพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเอกชนจ านวน 660 คน ใชม้าตรวดัความเป็นส่วนหน่ึง
ในงาน มาตรวดัความพึงพอใจในงาน มาตรวดัความผูกพนักับองค์การและมาตรวดัความตั้งใจ
ลาออก ใช้โปรแกรมลิสเรลในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่าความแปรปรวนของความ
ตั้งใจลาออกมีอิทธิพลในทางลบของความผูกพนักบัองค์การและความพึงพอใจในงาน ในขณะท่ี
ความเป็นส่วนหน่ึงในงานไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกในทางตรง 
 สุเบญญา ขวญัทอง และ ทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ (2558) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย มีวตัถุประสงค์เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัผลกัดนัและปัจจยัดึงดูดท่ีมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของพนักงานเจนเนอ
เรชัน่วาย เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากประชากรกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 427 คน ใช้สถิติค่าเฉล่ีย ความถ่ี ร้อยละ และวิเคราะห์หาค่าความแปรปรวน ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุและรายได้เฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อความตั้ งใจออกจากงานของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วายต่างกนั 
 ชลภสัสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร และ ประสพชยั พสุนนท์ (2558) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานแผนกห่วงโซ่อุปทาน กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตสินคา้อุปโภค
บริโภคแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความตั้งใจลาออกและ
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อิทธิพลท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานแผนกห่วงโซ่อุปทานของบริษทัผูผ้ลิตสินค้า
อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ รวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถามจากประชากรกลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 คน ใช้สถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และวเิคราะห์การถดถอยของพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบวา่ มีตวัแปร 3 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ 1) ความไม่ชดัเจนในงาน 2) การรับรู้การเมืองในองค์การ 3) อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ 
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน โดยมีปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการเป็นปัจจยั
ท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานมากท่ีสุด 
 วิโรจน์ สิมะทองธรรม (2559) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนกังานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของธนาคารพาณิชยไ์ทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของ
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลของความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานและแนวทางการแกปั้ญหาการลาออกจากงาน
ของพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ของธนาคารพาณิชยไ์ทย เป็นการวิจยัแบบผสม โดยการวิจยัเชิง
ปริมาณใช้แบบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอย่างจ านวน 488 คน ใช้สถิติ
ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง ส่วนในเชิงคุณภาพ
เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์จากประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 12 คน และวิเคราะห์ขอ้มูล
เชิงเน้ือหา ผลการศึกษาพบวา่ เพศหญิงมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานสูงกวา่เพศชาย กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีช่วงอายุ 22-25 ปี มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานสูงกว่าช่วงอายุอ่ืน และระดบัการศึกษาใน
ระดบัปริญญาตรีมีความตั้งใจลาออกมากกวา่ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาอ่ืน ส่วนปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มคนรุ่นใหม่  
 กาญจนา พนัธ์ศรีทุม และ จารุวรรณ สกุลคู (2560) ไดศึ้กษาอิทธิพลของปัจจยัดา้นความ
ยดึมัน่ผูกพนัในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัด้านความยึดมัน่
ผูกพนัในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังานรัฐวิสาหกิจ รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากประชากรกลุ่มตวัอย่างจ านวน 699 คน 
ใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่าโมเดล
โครงสร้างสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ และมีปัจจยัด้านความผูกพนัต่อ
องคก์ารส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานและสามารถท านายความตั้งใจลาออกของ
พนกังานได ้
 ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวฒัน์ สมศรี (2561) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก
ของพนกังานบริษทัเอกชนในอ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนในอ าเภอเมือง จงัหวดัล าปาง เป็นการท าการวิจยัเชิงปริมาณ 
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รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากประชากรกลุ่มตวัอย่างจ านวน 384 คน ใช้สถิติพรรณนาใน
การวิเคราะห์ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น
นโยบายการบริหาร และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยมีความส าคญัตามล าดบั 
 กญัญาภคั พิพฒัน์เอ่ียมทอง และ วิโรจน์ เจษฏาลกัษณ์ (2561) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความตั้งใจในการลาออกของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ในจงัหวดันครปฐม มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากประชากรกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 252 คน ใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความถดถอย ผล
การศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) จงัหวดันครปฐมมากท่ีสุด คือปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
 จุฑารัตน์ อนัวิเศษ และ จิราพร ระโหฐาน (2562) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายบริษทัผลิตช้ินส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบงั มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจนเนอ
เรชั่นวาย 2) เปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 3) ศึกษาอิทธิพลของ
ปัจจยัการลาออกของพนกังานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 334 คน ใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า T-Test การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน และสมการถดถอย
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเจนเนอเรชัน่วายมีความตั้งใจลาออกจากงานท่ี
แตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นรายได ้และสถานภาพสมรส และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ได้แก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและด้าน
ความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

พรชยั จนัศิษญ์ยานนท์ และคณะ (2562) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจาก
ราชการของบุคลากรทางการแพทยใ์น 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของความผูกพันต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในงาน อุปสงค์ของงานและ
ทรัพยากรท่ีใชใ้นงานท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถาม
ในการรวบรวมข้อมูลจากประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน วิเคราะห์ผลด้วยเทคนิค
แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาพบวา่ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรส าคญัท่ีส่งผล
โดยตรงต่อความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรทางการแพทยใ์น 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้
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 William (2006) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานตวัแทนความร่วมมือ
ส่วนขยายในจอร์เจีย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลคงอยู่ของงานและพนกังาน ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีน าไปสู่การลาออกของพนกังานส่วนขยาย ใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิง
ลึกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรท่ีเป็นพนกังานของส่วนขยายทั้งพนกังานเก่าและ
พนักงานปัจจุบนั ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะของอาชีพสามารถสร้างความพึงพอใจให้พนักงาน
มากท่ีสุด รองลงมาคือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและการยดืหยุน่ในการท างาน ในขณะท่ีปัจจยั
ท่ีไม่สามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่พนกังาน ไดแ้ก่ สมดุลระหวา่งงานและครอบครัว ความไม่
แน่นอนของงาน และสวสัดิการพนกังาน ส่วนปัจจยัท่ีน าไปสู่การลาออกของพนกังาน ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการเวลา อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ 
 Abubakar and Kura (2015) ได้ศึกษาเพศมีความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
และความตั้งใจลาออกของพนกังานหรือไม่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อขยายผลการศึกษาก่อนหนา้ท่ีศึกษา
วา่เพศมีผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานของ Eagly (1987 อา้งถึงใน Abubakar & Kura, 
2015) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ เป็นค าถามเก่ียวกบัการพิจารณาความเป็นไปได้ในการ
เปล่ียนแปลงงานในปัจจุบนัของพนกังาน ดว้ยมาตรวดัเป็นระดบัคะแนนตั้งแต่ 1-7 คะแนน และเพศ
จะถูกวดัจากตวัแปรคือ เพศชาย = 1 เพศหญิง = 2 ผลการศึกษาจะถูกวิเคราะห์และน าเสนอเป็น
ขอ้มูลในเชิงประจกัษ ์ผลการศึกษาในคร้ังน้ีพบวา่เพศมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงานและ
ความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 Wilkerson (2016) ได้ศึกษาเหตุผลท่ีเจนเนอเรชั่นวายลาออกจากท่ีท างาน กรณีศึกษา 
การศึกษาเก่ียวกบัการส ารวจเชิงคุณภาพโดยใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นเหตุผลการลาออกจากงานของเจนเนอเรชั่นวายจากทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg ได้แก่ แรงจูงใจ ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ ความสนใจในงาน โอกาสในการ
ก้าวหน้า ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผลตอบแทน ความเป็นธรรมของหัวหน้างาน 
นโยบายและกฎของบริษัท สถานะความมั่นคงในงาน ความเป็นมิตรของหัวหน้างานและ
สภาพแวดล้อมการท างาน เพื่อศึกษาว่าปัจจยัใดมีอิทธิพลมากท่ีสุดและเพื่อระบุแนวทางในการ
รักษาพนักงาน ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีเป็นเหตุผลส าหรับการลาออกของเจนเนอเรชั่นวาย
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความภกัดีต่อองคก์าร และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
 Thomas (2016) ไดศึ้กษาผลกระทบต่อเจนเนอเรชัน่วายและการรักษาพนกังานในบริษทั 
แอโร่สเปซ ของโอคลาโฮมา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัการรักษาพนกังานในบริษทัแอโร่สเปซ 
โอคลาโฮมา โดยเนน้ท่ีพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ดว้ยการศึกษาตวัแปรดา้นการรับรู้ ความสัมพนัธ์
กบันายจา้งและเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานเจนเนอ
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เรชัน่วาย รวบรวมขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีเป็นพนกังานของบริษทั
จ านวน 8 คน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานไม่มีความพึงพอใจในงานและมีความกระตือรือร้นท่ีจะ
หางานใหม่ เน่ืองจากความคาดหวงัของพนักงานไม่เป็นไปตามต้องการ คือ ขาดการได้รับการ
ยอมรับและผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
 Horng (2018) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ใน
อุตสาหกรรมอาหาร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั คือ ค่าตอบแทน ความ
เป็นผูน้ า การฝึกอบรมและการพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสมดุลระหวา่งชีวิตในการ
ท างาน ใช้แบบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากรตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีท างานในอุตสาหกรรมอาหารใน Iskandar Malaysia จ านวน 314 คน วเิคราะห์ขอ้มูลโดย
การใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ใช้สถิติการทดสอบความน่าเช่ือถือและการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยั 6 ประการท่ีศึกษามีผลโดยตรง
ในเชิงบวกต่อการรักษาพนักงานในกลุ่มพนักงานเจนเนอเรชั่นวายในอุตสาหกรรมอาหาร โดย 
ความพึงพอใจในงาน ความเป็นผูน้ า และค่าตอบแทนเป็นปัจจยัสามอนัดบัแรกท่ีมีผลโดยตรงต่อ
การรักษาพนกังาน 

 

 2.  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องในช่วงระหว่างและภายหลงัการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 

 ชิดชนก ศรีรักษ์ และ ปัญญา ศรีสิงห์ (2563) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกและ
โอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมการคา้ระหว่างประเทศ มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัและ
สาเหตุท่ีส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการกรมส่งเสริมการคา้ระหว่างประเทศ เป็น
การวิจยัเชิงปริมาณและส ารวจ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
186 คน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test One-way 
ANOVA และทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
ลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน ขา้ราชการกรมส่งเสริมการคา้
ระหวา่งประเทศ มีความคิดเห็นในภาพรวมระดบัมาก ส าหรับปัจจยั เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระดบัต าแหน่ง อายุราชการ และระยะเวลาในการเดินทาง ไม่ส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของ
ขา้ราชการ ปัจจยัแรงจูงใจไม่ส่งผลต่อการลาออก ในขณะท่ีปัจจยัค ้าจุนในดา้นของการบงัคบับญัชา
และการควบคุมดูแล ส่งผลต่อปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของการลาออกและโอนยา้ยในเชิงบวก อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ภวรัญชน์ ปานนาค และ ศุภสัณห์ ปรีดาวิภาต (2563) ไดศึ้กษาแนวทางการลดอตัราการ
ลาออกของพนักงานคลินิก ABC มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสาเหตุท่ีส่งผลต่อการลาออกของ
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พนกังาน เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพนกังาน และเพื่อศึกษาแนวทางในการป้องกนัการ
ลาออกและวิธีการจูงใจพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไป เป็นการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ใช้
แบบสัมภาษณ์พนกังานท่ีลาออกไปแลว้จ านวน 5 คนและเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามกบัพนกังาน
ท่ียงัปฏิบัติงานอยู่จ  านวน 62 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานส าหรับขอ้มูลเชิงปริมาณ  ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหาส าหรับขอ้มูลเชิงคุณภาพ และใช ้SWOT 
Analysis ในการวิเคราะห์ข้อมูลองค์การ ผลการศึกษาพบว่า สาเหตุการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานคลินิก ABC มีอยู่ 4 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้านลักษณะงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นนโยบายการบริหารและการส่ือสารภายในองคก์าร 

สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนักงานธนาคารในส านักงานใหญ่ของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 
ระดบัของแรงจูงใจในการท างานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก และศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก เป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 
คน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และการวเิคราะห์
แบบถดถอย พบวา่ เพศ อายุ รายได ้สถานภาพ อายกุารท างานและต าแหน่งงานท่ีมีความแตกต่างกนั 
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั และปัจจยัดา้นเงินเดือนท่ีเป็นปัจจยัค ้าจุน ส่งผลทางลบต่อ
ความตั้งใจในการลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สวิส ใจมัน่ (2563) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิต ความสมดุลในชีวิตและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การลาออกจากการท างานของแพทย์ท่ีจบการศึกษาเฉพาะทาง สาขาเวชศาสตร์ครอบครัวใน
ประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินคุณภาพชีวติ ความสมดุลระหวา่งชีวติ และปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การลาออกจากการท างานของแพทย์ท่ีจบการศึกษาเฉพาะทาง สาขาเวชศาสตร์ครอบครัวใน
ประเทศไทย จ านวน 95 คน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม
ขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติ Chi-square test หรือ Fisher’s exact test และ 
Independent t-test ในการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดลาออกและโอนยา้ยงาน ผลการศึกษา 
พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดโอนยา้ยหรือลาออกจากอาชีพปัจจุบัน ได้แก่ โอกาสเรียนต่อ
ปริญญาโทหรือเฉพาะทาง ผูบ้ริหารหน่วยงานหรือผูบ้งัคบับญัชา หน้าท่ีรับผิดชอบหนักเกินไป 
คุณภาพชีวติโดยรวม ความพึงพอใจในงาน และความสมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน 

ศริศรา วงค์ศิริรุ่งเรือง (2565) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคนวยั
ท างานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนงานใหม่ของคน
วยัท างานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย โดยศึกษาผา่นปัจจยั 5 ปัจจยั คือ ผลตอบแทน สวสัดิการ โบนสั การ



 37 

พฒันาตนเอง และความผกูพนักบัองคก์าร เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถามในการรวบรวม
ขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน วิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ผลการศึกษา
พบว่า ความคิดเห็นโดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก และสามารถเรียงล าดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
เปล่ียนงานใหม่ของคนวยัท างานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายไดด้งัน้ี ด้านผลตอบแทน ด้านการพฒันา
ตวัเอง ดา้นโบนสั ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร และดา้นสวสัดิการ ตามล าดบั 

สรวงอยัย ์อนันทวิจกัษณ์ และ ไพโรจน์ พิภพเอกสิทธ์ิ (2565) ไดศึ้กษาปัจจยัความพึง
พอใจในงานท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความ
ปกติใหม่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่กบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออก
ของพนักงานส่วนหน้าของธุรกิจโรงแรมในยุคความปกติใหม่ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอย่างจ านวน 209 คน ใช้สถิติ ไคส
แควร์ ค่าองค์ศาอิสระ ค่าความน่าจะเป็น ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน ค่าดัชนีก าลังสอง ผล
การศึกษาพบวา่ การศึกษาน้ีแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์เชิงลบระหวา่งการตดัสินใจลาออกกบัปัจจยั
ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจยัด้านนโยบายองค์การ ปัจจยัด้าน
ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความปลอดภยัในการท างาน และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดย
แต่ละดา้นมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการตดัสินใจลาออก ค่าน ้ าหนกัมาตรฐานเท่ากบั -0.75 ซ่ึงตวั
แปรเชิงสาเหตุทุกตวัสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการตดัสินใจลาออกไดร้้อยละ 56 

นงนุช ตนัติวฒันเสถียร (2565) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออก
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลยโสธร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากร
โรงพยาบาลยโสธร ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลยโสธร เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 320 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ประเภทการจา้งงาน 
รายได้ ระยะเวลาปฏิบติังาน มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ในขณะท่ีระดับการศึ กษาสูงสุด 
ต าแหน่ง ภูมิล าเนา และสถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพนัธ์กับปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการ
ตดัสินใจลาออกของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลยโสธร และพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัด้านโรงพยาบาล ได้แก่ ปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยั
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ดา้นนโยบายและการบริหารงานของบุคลากร และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูล 
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 แสดงว่าตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั 

ณฐาพชัร์ วรพงศพ์ชัร์ และคณะ (2566) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน
บริษทั LLL จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพการท างาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก
ของพนักงานฝ่ายปฏิบติัการ บริษทั ลานนาไมอ้ดัไทย จ ากดั และแนวทางในการป้องกนัและวิธี
รักษาหรือจูงใจพนักงานท่ีมีคุณภาพให้ท างานกับองค์การต่อไป เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใช้
แบบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 150 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดย
ใช้สถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา พบวา่ 1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ลาออกของพนกังานของบริษทัลานนาไมอ้ดัไทยจ ากดั ไดแ้ก่ พนกังานไม่พึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชา 
ไม่พึงพอใจในโอกาสความก้าวหน้า ไม่พึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน ไม่พึงพอใจในรายได้หรือ
ค่าตอบแทน และไม่พึงพอใจในลกัษณะงาน 2) ปัจจยัด้านเพื่อนร่วมงาน การไม่สามารถท างาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานได้ สถานท่ีท างานไม่มีอุปกรณ์ป้องกันท่ีเหมาะสม สถานท่ี
ท างานไม่มีห้องน ้ าท่ีเพียงพอ และข้อท่ีมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ได้แก่ สถานท่ีท างาน
ก่อให้เกิดอันตราย สถานท่ีท างานไม่มีห้องอาหารท่ีเพียงพอ และสถานท่ีท างานไม่มีความ
สะดวกสบาย ตามล าดบั 

Albougami et al. (2020) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลท่ีจะ
ลาออกจากงานปัจจุบนัในซาอุดิอาระเบีย มีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพยาบาลท่ีจะลาออกจากงานปัจจุบันในซาอุดิอาระเบีย เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 318 คน วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ANOVA และ t-test ผลการศึกษาพบว่า 
พยาบาลมีความพึงพอใจในงานในระดบัปานกลาง กล่าวคือ หากพยาบาลมีความพึงพอใจนอ้ยลงจะ
ส่งผลให้อตัราการลาออกมากข้ึน และพบว่า พยาบาลท่ีมีสถานภาพโสด มีเช้ือสายฟิลิปปินส์หรือ
อินเดีย ท างานในแผนกการแพทยแ์ละศลัยกรรม มีเงินเดือนต่อเดือนต ่า มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก
ต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลท่ีท างานในซาอุดิอาระเบีย 
 Jahya (2020) ไดศึ้กษาความตั้งใจลาออกของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย โดยศึกษาปัจจยั 
การฝึกอบรมและการพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน และวฒันธรรมองค์การ พบวา่ การฝึกอบรมและ
พฒันา การจ่ายค่าตอบแทน และวฒันธรรมองค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออก
อยา่งมีนยัส าคญั โดยการฝึกอบรมและพฒันาสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกของพนกังานเจน
เนอเรชัน่วายไดดี้ท่ีสุด 
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 Pertiwi and Piartrini (2020) ได้ศึกษาผลกระทบของความไม่มั่นคงในการท างานต่อ
ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจท่ีจะลาออก กรณีลาออกของพนกังานบริษทัอินโดจีนเซอร์วิส 
มีวตัถุประสงค์ เพื่อวิเคราะห์ผลกระทบของความไม่มัน่คงในงานต่อความตั้งใจลาออกท่ีเกิดจาก
ความพึงพอใจในงานท่ีส านกังานบริษทัอินโดจีน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการสร้างแบบจ าลองสมการ
เชิงโครงสร้าง โดยใช้แนวทาง PLS เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 59 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความไม่มัน่คงในงานส่งผลใน
เชิงบวกต่อความตั้งใจลาออกแต่ส่งผลเชิงลบต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงาน
ส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก และยงัแสดงให้เห็นวา่ความไม่มัน่คงในงานส่งผลโดยตรงหรือ
โดยออ้มต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกท่ีเกิดจากความพึงพอใจในงาน 
 Abdul et al. (2021) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของพนกังานท่ีจะออกจาก
งาน เพื่อศึกษาตวัแปร ความพึงพอใจในงาน ความเครียดในการท างาน ผงัองคก์าร และความผกูพนั
ต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงาน ความเหมาะสมของผงัองค์การ และความ
ผูกพนัต่อองค์การ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีส่งผลให้การลาออกของพนักงานน้อยลง ในขณะท่ี
ความเครียดในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบท่ีส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจลาออกมากข้ึน 
 Akpom and Ibegbulam (2023) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบรางวลักับความ
ตั้งใจลาออกของพนกังาน การส ารวจเบ้ืองตน้ของบรรณารักษใ์นห้องสมุดมหาวิทยาลยัของรัฐบาล
กลางในไนจีเรีย มีวตัถุประสงค์เพื่อ  ศึกษาระบบรางวลัผ่านตวัแปร 5 มิติ ได้แก่ เงินเดือน การ
ยอมรับ การเล่ือนต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชา และสภาพการท างานท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก และ
ค้นหาขอบเขตระบบรางว ัลท่ีท านายความตั้ งใจท่ีจะลาออกของบรรณารักษ์ในห้องสมุด
มหาวิทยาลัยของรัฐบาลกลางในไนจีเรีย เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉล่ีย ค่าความถ่ี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และร้อยละ และสถิติเชิงอนุมาน ผลการศึกษาพบวา่ เงินเดือนมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความตั้งใจท่ี
จะลาออก กล่าวคือเม่ือเงินเดือนสูงข้ึนความตั้งใจลาออกของบรรณารักษจ์ะลดลง  
 Zientara et al. (2023) ได้ศึกษาการแยกแยะกลไกท่ีอยู่เบ้ืองหลงัความตั้งใจลาออกของ
พนกังานบริการท่ีจะเขา้ร่วมสหภาพแรงงานและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ขอ้มูลจากสหราช
อาณาจกัร มีวตัถุประสงค์ เพื่อตรวจสอบว่าความเครียด ทุนทางจิตวิทยา ทุนทางสังคม ความไม่
พอใจในงาน และความเช่ือเก่ียวกบัสภาพแรงงาน ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานบริการท่ี
จะเขา้ร่วมสหภาพแรงงานและความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน ผลการศึกษาพบวา่ ทุนทางจิตวิทยา 
และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะเขา้ร่วมสหภาพแรงงาน ในขณะ
ท่ีความไม่พึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน แสดงให้เห็นวา่ผู ้
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ท่ีไม่พึงพอใจในงานมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกและไม่เห็นการเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานเป็นเคร่ืองมือ
ในการแกไ้ขสถานการณ์ 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งจากในประเทศและต่างประเทศพบว่านกัวิจยัหลาย
ท่านได้ศึกษาหลายปัจจยั โดยผูว้ิจยัได้สรุปและแสดงปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกและความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัและแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 2 โดยไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ท่ี
แสดงความหมายในตาราง คือ 
 /  หมายถึง ปัจจยัท่ีศึกษาและส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
 x หมายถึง ปัจจยัท่ีศึกษาแต่ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 

- หมายถึง ปัจจยัท่ีไม่ไดศึ้กษา 
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ตารางท่ี 2  สรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกและความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
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ความพึงพอใจในงาน - - / / - - / 
ความผูกพนัต่อองคก์าร / - - - / / / 
ความไมม่ัน่คงในงาน - - - - - - - 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน - - - - / - - 
โอกาสในการเปล่ียนงาน - - - - / - - 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร - - - - - / - 
ความไม่ชดัเจนในงาน - - - - - - - 
ความรู้สึกถึงการเมืองในองคก์าร - - - - - - - 
ครอบครัว - / - - - - - 
เพศ - - - - / - - 
อายุ - - - - / - - 
ระดบัการศึกษา - - - - / - - 
อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ - - - - - - - 
สถานภาพสมรส - - - - - - - 
อายุการท างาน - - - - / - - 
ต าแหน่งงาน - - - - - - - 
ลกัษณะของงาน - - - - - - - 
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม - - / - - - - 
ความสมดุลต่อชีวติกบังาน - - - - / - - 
นโยบายการบริหาร - - - - - - - 
ความผูกพนัในงาน - - - - / - - 
อุปสงคข์องงาน - - - - - - - 
ทรัพยากรท่ีใชใ้นงาน - - - - - - - 
การพฒันาตนเอง - - - - - - - 
การไดรั้บการยอมรับ - - - - - - - 
ความเป็นผูน้ า - - - - - - - 
ความเครียดในการท างาน - - - - - - - 
ผงัองคก์าร - - - - - - - 
ระยะเวลาในการเดินทาง - - - - - - - 
ปัจจยัค ้าจุน - - - - - - - 
ปัจจยัจูงใจ - - - - - - - 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล - - - - - - - 
โอกาสกา้วหนา้ในงาน - - - - - - - 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
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ความพึงพอใจในงาน - - - - - / 
ความผูกพนัต่อองคก์าร - - / / - - 
ความไมม่ัน่คงในงาน - - - - - - 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน - - - - - - 
โอกาสในการเปล่ียนงาน - - - - - - 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร - - - - - - 
ความไม่ชดัเจนในงาน - / - - - - 
ความรู้สึกถึงการเมืองในองคก์าร - / - - - - 
ครอบครัว - - - - - - 
เพศ / - / - - - 
อายุ - - / - - - 
ระดบัการศึกษา - - / - - - 
อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ / / - - / - 
สถานภาพสมรส - - - - - - 
อายุการท างาน - - - - - - 
ต าแหน่งงาน - - - - - - 
ลกัษณะของงาน - - - - / - 
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม - - - - - - 
ความสมดุลต่อชีวติกบังาน - - - - - - 
นโยบายการบริหาร - - - - / - 
ความผูกพนัในงาน - - - - - - 
อุปสงคข์องงาน - - - - - - 
ทรัพยากรท่ีใชใ้นงาน - - - - - - 
การพฒันาตนเอง - - - - - - 
การไดรั้บการยอมรับ - - - - - - 
ความเป็นผูน้ า - - - - - - 
ความเครียดในการท างาน - - - - - - 
ผงัองคก์าร - - - - - - 
ระยะเวลาในการเดินทาง - - - - - - 
ปัจจยัค ้าจุน - - - - - - 
ปัจจยัจูงใจ - - - - - - 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล - - - - - - 
โอกาสกา้วหนา้ในงาน - - - - - - 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
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ความพึงพอใจในงาน / / / / - - / 
ความผูกพนัต่อองคก์าร - / - - / - - 
ความไมม่ัน่คงในงาน - - - - - - - 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน / - - - / - - 
โอกาสในการเปล่ียนงาน - - - - - - - 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร - - - - - - - 
ความไม่ชดัเจนในงาน - - - - - - - 
ความรู้สึกถึงการเมืองในองคก์าร - - - - - - - 
ครอบครัว - - / - - - - 
เพศ - - - / / - - 
อายุ - - - - - - - 
ระดบัการศึกษา - - - - - - - 
อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ / - - - - - - 
สถานภาพสมรส / - - - - - - 
อายุการท างาน - - - - - - - 
ต าแหน่งงาน - - - - - - - 
ลกัษณะของงาน - - - - - - - 
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม - - - - / / / 
ความสมดุลต่อชีวติกบังาน - - - - - - - 
นโยบายการบริหาร - - - - / - - 
ความผูกพนัในงาน - / - - - - - 
อุปสงคข์องงาน - / - - - - - 
ทรัพยากรท่ีใชใ้นงาน - / - - - - - 
การพฒันาตนเอง - - - - - - - 
การไดรั้บการยอมรับ - - - - / / - 
ความเป็นผูน้ า - - - - / - / 
ความเครียดในการท างาน - - - - - - - 
ผงัองคก์าร - - - - - - - 
ระยะเวลาในการเดินทาง - - - - - - - 
ปัจจยัค ้าจุน - - - - - - - 
ปัจจยัจูงใจ - - - - - - - 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล - - - - - - - 
โอกาสกา้วหนา้ในงาน - - - - / - - 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
 
 
 
ปัจจยั                           นกัวิชาการ 
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ความพึงพอใจในงาน - - - / - / 
ความผูกพนัต่อองคก์าร - - - - / - 
ความไมม่ัน่คงในงาน - - - - - - 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน - - - - - - 
โอกาสในการเปล่ียนงาน - - - - - - 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร - - - - - - 
ความไม่ชดัเจนในงาน - - - - - - 
ความรู้สึกถึงการเมืองในองคก์าร - - - - - - 
ครอบครัว - - - - - - 
เพศ / - / - - - 
อายุ - - / - - - 
ระดบัการศึกษา / - - - - - 
อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ - / / - / - 
สถานภาพสมรส / - / - - - 
อายุการท างาน / - / - - - 
ต าแหน่งงาน / - / - - - 
ลกัษณะของงาน - / - / - - 
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม - - - - / - 
ความสมดุลต่อชีวติกบังาน - - - / - - 
นโยบายการบริหาร - / - - - - 
ความผูกพนัในงาน - - - - - - 
อุปสงคข์องงาน - - - - - - 
ทรัพยากรท่ีใชใ้นงาน - - - - - - 
การพฒันาตนเอง - - - / / - 
การไดรั้บการยอมรับ - - - - - - 
ความเป็นผูน้ า - - - / - - 
ความเครียดในการท างาน - - - - - - 
ผงัองคก์าร - - - - - - 
ระยะเวลาในการเดินทาง / - - - - - 
ปัจจยัค ้าจุน / - - - - - 
ปัจจยัจูงใจ / - - - - - 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล - / - - - - 
โอกาสกา้วหนา้ในงาน - - - - - - 



45 

ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
 
 
 
ปัจจยั                         นกัวิชาการ 
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ความพึงพอใจในงาน - / / - / / - / 
ความผูกพนัต่อองคก์าร - - - - - / - - 
ความไมม่ัน่คงในงาน - - - - / - - / 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน - - - - - - x - 
โอกาสในการเปล่ียนงาน - - - - - - - - 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร - - - - - - - - 
ความไม่ชดัเจนในงาน - - - - - - - - 
ความรู้สึกถึงการเมืองในองคก์าร - - - - - - - - 
ครอบครัว - - - - - - - - 
เพศ / - - - - - - - 
อายุ / - - - - - - - 
ระดบัการศึกษา x - - - - - - - 
อตัราเงินเดือนและสวสัดิการ / - / - - - / - 
สถานภาพสมรส x - / - - - - - 
อายุการท างาน / - - - - - - - 
ต าแหน่งงาน x - - - - - - - 
ลกัษณะของงาน - - / - - - - - 
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม / - - / - - - - 
ความสมดุลต่อชีวติกบังาน - - - - - - - - 
นโยบายการบริหาร / - - - - - - - 
ความผูกพนัในงาน - - - - - - - - 
อุปสงคข์องงาน - - - - - - - - 
ทรัพยากรท่ีใชใ้นงาน - - - - - - - - 
การพฒันาตนเอง - - - / - - - - 
การไดรั้บการยอมรับ - - - - - - x - 
ความเป็นผูน้ า - - - - - - x - 
ความเครียดในการท างาน - - - / - / - - 
ผงัองคก์าร - - - - - / - - 
ระยะเวลาในการเดินทาง - - - - - - - - 
ปัจจยัค ้าจุน - - - - - - - - 
ปัจจยัจูงใจ - - - - - - - - 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล - / - - - - - - 
โอกาสกา้วหนา้ในงาน / - - - - - x - 
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 จากตารางท่ี 2 แสดงให้เห็นวา่ปัจจยัท่ีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดท้  าการศึกษาและปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานขององค์การมีหลายปัจจยั ทั้ งน้ี ผูว้ิจยัได้เลือกน าปัจจยั 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ภาระทางครอบครัว สถานภาพสมรส รายได้ ความพึงพอใจในงาน
และความผกูพนัต่อองคก์าร มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาในคร้ังน้ี 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 
 จากทฤษฎี แนวคิด เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ภาระทางครอบครัว สถานภาพสมรส รายได้ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ 
พบวา่มีนกัวจิยัหลายท่านไดท้  าการศึกษาและไดผ้ลลพัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก โดย
สามารถสรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามและตวัแปรอิสระไดด้งัน้ี 

 1.  เพศ 
 มีการศึกษาส่วนหน่ึงเก่ียวกบัดา้นประชากรศาสตร์เก่ียวกบัเพศท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ตั้งใจลาออก Abubakar and Kura (2015)ไดท้  าการศึกษาเร่ือง เพศมีความสัมพนัธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงานและความตั้งใจลาออกของพนกังานหรือไม่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อขยายผลการศึกษาก่อน
หนา้ท่ีศึกษาวา่เพศมีผลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน โดยอา้งอิงผลการศึกษาของ Eagly 
(1987 อา้งถึงใน Abubakar & Kura, 2015) ท่ีสรุปวา่เพศหญิงมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานมากกวา่
เพศชาย เช่นเดียวกบัการศึกษาของ วิโรจน์ สิมะทองธรรม (2559) พบวา่เพศหญิงมีความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานสูงกว่าเพศชาย ในขณะท่ีผลการศึกษาของ Wilkerson (2016) พบว่า เพศท่ีมีความ
แตกต่างกนัมีนยัส าคญัต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานในทางออ้ม กล่าวคือ ความแตกต่างของ
เพศส่งผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองคก์ารและส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน เช่นเดียวกบัผล
การศึกษาของ สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563) ท่ีพบว่า เพศท่ีมีความแตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกแตกต่างกนั  
 2.  อาย ุ
 อายุ เป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแมไ้ม่มีความเก่ียวขอ้งกบังานหรือองคก์ารแต่เป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน โดยจากการศึกษาของ วิโรจน์ สิมะทองธรรม (2559) 
พบวา่พนกังานท่ีอยูใ่นช่วงอายุระหวา่ง 22-25 ปี มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานสูงกวา่ช่วงอายุอ่ืน 
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนกัวจิยัหลายท่านท่ีพบวา่อายเุป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้
การลาออกของพนกังาน  (ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ สมศรี, 2561; นงนุช ตนัติวฒันเสถียร,  
2565; สุเบญญา ขวญัทอง และ ทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ, 2558) เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ สัณหจุฑา 
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ชมภูนุช (2563) ท่ีพบวา่ อายุท่ีมีความแตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่าง
กนั 
 3.  ภาระทางครอบครัว 
 Mowday et al. (1981) กล่าวว่าปัจจยัด้านครอบครัวเป็นปัจจยัท่ีไม่มีความเก่ียวขอ้งกับ
งานแต่เป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากพนกังาน เช่นเดียวกบัผลการศึกษา
ของ William (2006) ท่ีพบว่าความไม่สมดุลของงานกบัครอบครัวเป็นสาเหตุของการลาออกจาก
งานของพนกังาน  
 4.  ระดบัการศึกษา 
 ระดบัการศึกษาเป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่มีความเก่ียวขอ้งกบังานหรือองค์การแต่เป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน ตามการศึกษาของ วิโรจน์ สิมะทองธรรม 
(2559) พบว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมีความตั้งใจลาออกจากงานมากกว่า
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาอ่ืน  ในขณะท่ีการศึกษาของ ชิดชนก ศรีรักษ์ และ ปัญญา ศรีสิงห์ 
(2563) พบวา่ ปัจจยัระดบัการศึกษาไม่ส่งผลต่อการลาออกและโอนยา้ยของขา้ราชการ  
 5.  สถานภาพสมรส 

ปัจจัยด้านสถานภาพสมรสเป็นปัจจัยส่วนบุคคลท่ีไม่มีความเก่ียวข้องกับงานหรือ
องค์การแต่เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานตามการศึกษาของ Mowday  
et al. (1982) ทั้ งน้ีผลการศึกษาของ จุฑารัตน์ อันวิเศษ และ จิราพร ระโหฐาน (2562) พบว่า
พนักงานเจนเนอเรชัน่วายมีความตั้งใจลาออกจากงานท่ีแตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั และผลการศึกษาของ Albougami et al. (2020) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความตั้ งใจลาออกของพยาบาลท่ีจะลาออกจากงานปัจจุบันในซาอุดิอาระเบีย พบว่า 
พยาบาลท่ีมีสถานภาพโสด มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออกของพยาบาลท่ีท างานใน
ซาอุดิอาระเบีย 
 6.  รายได ้
 จากผลการศึกษาของนักวิจยัหลายท่าน พบว่ารายได้เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนกังาน หรือหมายถึงรายไดท่ี้ไม่สัมพนัธ์กบังานท่ีท าส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน (ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชยัวฒัน์ สมศรี, 2561) หมายรวมถึงความยติุธรรมของรายไดท่ี้
ได้รับ (ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) ขณะท่ี สุเบญญา ขวญัทอง และทวีศักด์ิ กฤษเจริญ (2558) ได้
สรุปผลการศึกษาว่าความแตกต่างดา้นรายไดมี้ผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานแตกต่างกนั 
(Wilkerson, 2016; Horng, 2018; ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ สมศรี, 2561; จุฑารัตน์ อนัวิเศษ 
และ จิราพร ระโหฐาน, 2562) ในขณะท่ีผลการศึกษาของ สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563) พบว่า ปัจจยั
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ด้านเงินเดือนส่งผลทางลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน โดยอาจสรุปได้ว่าพนักงานท่ีได้
เงินเดือนนอ้ยมีความวิตกกงัวลเก่ียวกบัภาวะความมัน่คงทางการเงิน ส่งผลให้ตอ้งท างานอยา่งหนกั
หรือมองหาโอกาสในการกา้วหนา้ทางอาชีพมากข้ึน เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของ Jahya (2020) ท่ี
พบว่า การจ่ายค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออกของพนักงาน Albougami  
et al. (2020) พบว่าพนักงานท่ีมีเงินเดือนต่อเดือนต ่า มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อความตั้ งใจ
ลาออกของพยาบาลท่ีท างานในซาอุดิอาระเบีย สอดคล้องกบั ผลการศึกษาของ Chinwendu et al. 
(2023) ท่ีพบว่า เงินเดือนมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก กล่าวคือเม่ือเงินเดือน
สูงข้ึนความตั้งใจลาออกจะลดลง  
 7.  ความพึงพอใจในงาน  
 ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะ
ท างาน เป็นทศันคติ เป็นอารมณ์ส่วนบุคคลท่ีมีต่องาน (ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555) จากการศึกษาของ 
สลกัจิต ตนัติบุญทววีฒัน์ (2556) พบวา่ความตั้งใจลาออกมีอิทธิพลในทางลบต่อปัจจยัดา้นความพึง
พอใจ ขณะท่ี Horng (2018) บอกว่าความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลโดยตรงต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานมากท่ีสุด เช่นเดียวกบันกัวิชาการหลายท่านท่ีศึกษาปัจจยัดา้นความพึงพอใจใน
งานและพบว่า ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน (Mobley et al., 1982; Eric et al., 2001) คลา้ยคลึงกบัผลการศึกษาของ Abdul et al. (2021) 
ท่ีพบว่าความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจลาออก
นอ้ยลง เช่นเดียวกบัผลการศึกษาของนกัวจิยัหลายท่านท่ีพบวา่ ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความ
ตั้งใจลาออก (กญัญาภคั พิพฒัน์เอ่ียมทอง และ วโิรจน์ เจษฏาลกัษณ์, 2561; จุฑารัตน์ อนัวิเศษ และ 
จิราพร ระโหฐาน, 2562; สวิส ใจมัน่, 2563; สรวงอยัย ์อนนัทวิจกัษณ์ และไพโรจน์ พิภพเอกสิทธ์ิ, 
2565; ณฐาพชัร์ วรพงศ์พชัร์ และคณะ, 2566; Albougami et al., 2020; Pertiwi & Piartrini, 2020; 
Zientara et al., 2023)  
 8.  ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองค์การ มี
องค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ ท่ีนักวิชาการมีความคิดเห็นตรงกัน คือ 1) ความรู้สึกของ
พนกังานท่ีมีต่อความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน และ 3) ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความ
เป็นสมาชิกในองค์การ (Sheldon, 1987; Steer & Porter, 1977; Neal & Northcraft, 1991 อา้งถึงใน 
ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555; กชพรรณ จึงตระการ, 2561) การศึกษาของ Steers (1977) และ Mowday  
et al. (1982) สรุปวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีสามารถท านายการลาออกของพนกังานได้
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อยา่งแม่นย  า (ธนา จินดาโซตินนัท์, 2556; สลกัจิต ตนัติบุญทวีวฒัน์, 2556; วิโรจน์ สิมะทองธรรม, 
2559) คล้ายคลึงกับผลการศึกษาของ Abdul et al. (2021) ท่ีพบว่าความผูกพันต่อองค์การ มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกท่ีส่งผลให้พนกังานมีความตั้งใจลาออกนอ้ยลง และผลการศึกษาของ ศริศรา 
วงคศิ์ริรุ่งเรือง (2565) พบวา่ปัจจยัดา้นความผูกพนักบัองค์การ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนงาน
ใหม่ของคนวยัท างานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
 

ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัเขตพฒันาพเิศษภาคตะวนัออก  
โครงสร้างเศรษฐกิจของไทยมีความเช่ือมโยงกบัเศรษฐกิจและสังคมโลกมากยิ่งข้ึนใน

สถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงภายใต้กระแสโลกาภิว ัตน์ท่ีมีความเข้มข้น โลกไร้พรมแดนท่ี
สามารถเคล่ือนยา้ยทรัพยากรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเงินทุน องค์ความรู้ เทคโนโลยี ข่าวสาร หรือ
แม้กระทั่งทรัพยากรบุคคล ล้วนส่งผลให้การแข่งขันในตลาดโลกมีความรุนแรงมากยิ่งข้ึน 
โดยเฉพาะดา้นเศรษฐกิจท่ีมีการรวมตวัเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั อยา่งไรก็ตาม การ
พฒันาตามแนวทางของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติในหลายปีท่ีผ่านมาท าให้ประเทศ
ไทยมีการพฒันาอยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน คือ เศรษฐกิจมีการขยายขนาดใหญ่ข้ึน มีความเขม้แข็ง และมี
ความชดัเจนในดา้นความร่วมมือกบันานาประเทศ แต่ในขณะเดียวกนัระบบเศรษฐกิจของไทยก็มี
ความอ่อนไหวและผนัผวนตามปัจจยัภายนอก ส่งผลกระทบใหค้วามสามารถในการแข่งขนัปรับตวั
ได้ช้า จึงจ าเป็นต้องเตรียมความพร้อมในทุกด้านเพื่อวางรากฐานของประเทศในระยะยาวอย่าง
ต่อเน่ืองและย ั่งยืน  (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ส านัก
นายกรัฐมนตรี, 2559) 

โครงการเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก หรือ EEC เป็นโครงการพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเล
ตะวนัออก เร่ิมตน้โครงการเม่ือปี พ.ศ. 2525 ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบับท่ี 5 
(กองเศรษฐกิจการแรงงาน, 2560) โดยมุ่งเนน้การพฒันาพื้นท่ีใน 3 จงัหวดั คือ จงัหวดัชลบุรี จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง ซ่ึงถือเป็นพื้นท่ีท่ีตั้ งอยู่ในจุดยุทธศาสตร์ท่ีดีในภูมิภาคอาเซียน 
เน่ืองจากเป็นพื้นท่ีท่ีสามารถเช่ือมโยงไปยงัประเทศจีนและอินเดียได ้และเป็น 3 จงัหวดัท่ีเป็นฐาน
การผลิตอุตสาหกรรมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน อุตสาหกรรมปิโตรเคมี 
พร้อมทั้งเส้นทางคมนาคมท่ีส าคญั ประกอบด้วย ท่าเรือแหลมฉบงั ท่าเรือมาบตาพุด ทางหลวง
พิเศษระหวา่งเมือง ทางรถไฟ และสนามบินอู่ตะเภา อีกทั้งยงัมีแหล่งท่องเท่ียวส าคญั คือ เมืองพทัยา 
ซ่ึงเป็นท่ี รู้จักและมีช่ือเสียงทั่วโลก ท่ีส าคัญยงัเป็นพื้นท่ี ท่ีสามารถรองรับการขยายตัวของ
ภาคอุตสาหกรรมได้ จึงสามารถพัฒนาให้เป็นเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออกได้เป็นอย่างดี 
โครงการเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกมีวตัถุประสงคเ์พื่อยกระดบัขีดความสามารถในการแข่งขนั
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ของประเทศไทย ส่งเสริมการขยายตวัทางเศรษฐกิจ เพิ่มการจา้งงาน รวมทั้งยกระดบัคุณภาพชีวิต
และรายไดข้องประชาชน 
 แนวทางการพฒันาโครงการเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก เพื่อยกระดบัให้เป็นพื้นท่ี
เศรษฐกิจชั้นน า โดยส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติร่วมกบัหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งจดัท าแผนพฒันา สามารถสรุปแนวทางการพฒันาโดยแบ่งออกเป็น 5 แนวทาง 3 ระยะ 
คือ  
 1.  พ ัฒนาอุตสาหกรรมเป้าหมายท่ีใช้เทคโนโลยีขั้ นสูง เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 
สอดคลอ้งกบัศกัยภาพของพื้นท่ี และเร่งรัดแกปั้ญหาส่ิงแวดลอ้ม ร่วมกบัการวจิยัและพฒันา 
 2.  พฒันาพื้นฐานการขนส่งให้มีประสิทธิภาพ ทนัสมยั ไดม้าตรฐานสากล เพื่อเช่ือมโยง
พื้นท่ีพฒันาเศรษฐกิจใหมี้ศกัยภาพและรองรับกลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมาย 
 3.  พฒันาระบบสาธารณูปโภค บริการทางสังคมและส่ิงแวดล้อมให้ได้มาตรฐาน เพื่อ
ยกระดบัคุณภาพชีวติ สร้างสมดุลและกระจายผลประโยชน์สู่ชุมชน 
 4.  พฒันาสภาพแวดลอ้มเมืองท่ีส าคญัให้เป็นเมืองน่าอยู่ เอ้ืออ านวยต่อการขยายตวัทาง
เศรษฐกิจและสังคม 
 5.  ใหสิ้ทธิประโยชน์ อ านวยความสะดวกเพื่อดึงดูดอุตสาหกรรมเป้าหมาย  
 ในแผนงานพฒันาเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกแบ่งระยะเวลาด าเนินงานออกเป็น 3 
ระยะ ไดแ้ก่ 
 ระยะสั้ น (พ.ศ. 2559-2560) เร่งรัดโครงการด้านคมนาคมให้เป็นไปตามเป้าหมาย เพิ่ม
ศกัยภาพดา้นการใหบ้ริการสาธารณสุข และวเิคราะห์ผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม 
 ระยะกลาง (พ.ศ. 2561-2563) พฒันาเขตท่าเรือแหลมฉบงัระยะท่ี 3 รถไฟความเร็วสูง 
รถไฟรางเบาพทัยา ท่าเรือเฟอร์ร่ี ส่ิงอ านวยความสะดวกในสนามบินอู่ตะเภา ศูนยซ่์อมอากาศยาน 
และผงัเมืองรวมชุมชน 
 ระยะยาว (พ.ศ. 2564 เป็นตน้ไป) พฒันาสนามบินอู่ตะเภา ท่าเรือแหลมฉบงัและท่าเรือ
มาบตาพุด ระบบราง ระบบน ้ า ให้เป็นเครือข่ายเช่ือมโยง (ส านักงานคณะกรรมการนโยบายเขต
พฒันาพิเศษภาคตะวนัออก, 2563) 
 ผลท่ีคาดว่าจะไดรั้บจากโครงการเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกน้ี นอกเหนือจากการ
ยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันแล้วนั้ น ยงัคาดว่าการเติบโตของผลิตภัณฑ์มวลรวม
ประชาชาติ (GDP) ขยายตวัร้อยละ 5 ต่อปีเป็นอย่างน้อย การเพิ่มข้ึนของนักท่องเท่ียวร้อยละ 10 
ลา้นคนต่อปี การลดตน้ทุนดา้นโลจิสติกศ์ 400,000 ลา้นบาทต่อปี คุณภาพชีวิตดีข้ึนและอตัราการ
จา้งงานเพิ่มข้ึนไม่นอ้ยกวา่ 100,000 อตัราต่อปี รวมถึงการไดรั้บการบริการดา้นสาธารณูปโภค ดา้น
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สาธารณูปการและดา้นสาธารณสุขอยา่งทัว่ถึง (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ส านกันายกรัฐมนตรี, 2559) 
 จากการเสนอแผนภาพรวมเพื่อการพฒันาเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก พ.ศ. 2560 – 
2565 ในด้านก าลงัแรงงาน (Labor force) พบว่าในปี พ.ศ. 2560 มีก าลงัแรงงานรวม 2.45 ล้านคน 
คิดเป็นร้อยละ 6.42 ของก าลงัแรงงานรวมของประเทศ จงัหวดัท่ีมีก าลงัแรงงานสูงสุดคือจงัหวดั
ชลบุรี คิดเป็นร้อยละ 59.30 จงัหวดัระยอง คิดเป็นร้อยละ 23.04 และจงัหวดัฉะเชิงเทรา คิดเป็นร้อย
ละ 17.66 มีการคาดการณ์ว่าผลจากการลงทุนของภาครัฐและภาคเอกชนจะท าให้เกิดการขยายตวั
ทางเศรษฐกิจทั้งในระดับพื้นท่ีและในระดบัประเทศ โดยก าลงัแรงงานของประเทศช่วงปี พ.ศ. 
2561-2564 เพิ่มข้ึนโดยเฉล่ียร้อยละ 0.55 คาดวา่ก าลงัแรงงานในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกจะ
เพิ่มข้ึนร้อยละ 2.44 และการเพิ่มข้ึนของอัตราการจ้างงานจะเพิ่มข้ึน 0.52 ล้านคนในช่วงเวลา
เดียวกนั เม่ือพิจารณาความตอ้งการจา้งงานของผูป้ระกอบการภายในพื้นท่ี พบวา่ ผลการส ารวจใน
เดือนกรกฎาคม ปี 2560 มีแนวโน้มเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ืองของสถานประกอบการในอตัราเฉล่ียร้อย
ละ 3.35 ต่อปี ซ่ึงแนวโนม้การเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองจากนโยบายการพฒันาพื้นท่ีของรัฐบาลสามารถ
สะทอ้นความตอ้งการการจา้งงานท่ีจะเพิ่มข้ึนตามแนวโน้มนั้น ประมาณการแนวโน้มการเพิ่มข้ึน
ของก าลงัแรงงานในพื้นท่ีท่ีจะเพิ่มข้ึนเฉล่ีย 108,853 คนต่อปี ในช่วงปี พ.ศ. 2561 - 2564 และการ
จา้งงานในพื้นท่ีจะเพิ่มข้ึนเฉล่ีย 130,431 คนต่อปีในช่วงเดียวกนั ทั้งน้ีกลบัเป็นการสะทอ้นความไม่
เพียงพอของแรงงานในพื้นท่ีท่ีจะตอบสนองการจา้งงานของสถานประกอบการ 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก การวจิยัคร้ังน้ีเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research methodology) มีรายละเอียดและขั้นตอนการด าเนินการ
วจิยั ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 5.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6.  การพิทกัษสิ์ทธ์ิผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั 
 7.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 8.  ก าหนดเกณฑก์ารแปลผล 
  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ส านักงานของบริษัทเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก ได้แก่ จังหวดัชลบุรี จังหวดั
ฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง มีจ านวนบริษทัเอกชนทั้งส้ิน 7,559 แห่ง ไดแ้ก่ จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 
3,750 แห่ง จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 1,583 แห่ง และจงัหวดัระยอง จ านวน 2,226 แห่ง (กรม
โรงงานอุตสาหกรรม, 2564) 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
 การค านวณขนาดตวัอย่างด้วยการวิเคราะห์อ านาจของการทดสอบ (Power analysis) 
ส าหรับสถิติ Regression โดยก าหนดขนาดค่าอิทธิพล ดงัน้ี Effect size = .10, alpha = .05. power = 
.95 และจ านวนปัจจยัท านาย เท่ากบั 10 ตวัแปร ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป G*Power 3.1.9.7 ไดข้นาด
ตวัอย่างจ านวนอยา่งน้อย 254 คน ทั้งน้ีเพื่อป้องกนัความผิดพลาดและขอ้มูลจากแบบสอบถามไม่
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ครบถว้นผูว้ิจยั จึงไดก้ าหนดขนาดตวัอยา่งเพื่อเก็บขอ้มูลเพิ่มข้ึนไม่น้อยกวา่ร้อยละ 15 ดงันั้นกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งหมดเท่ากบั 300 คน 
 การสุ่มตัวอย่าง 
 เม่ือไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างแล้ว ผูว้ิจยัได้ด าเนินการสุ่มตวัอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบ
สองขั้นตอน (Two-Stage sampling) ซ่ึงมีขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 จากจ านวนบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จงัหวดัชลบุรี 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง จ านวน 7,559 แห่ง ไดแ้ก่ จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 3,750 แห่ง 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 1,583 แห่ง และจงัหวดัระยอง จ านวน 2,226 แห่ง โดยผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple random sampling) ด้วยการจับฉลากเลือกบริษัทเอกชนในแต่ละจังหวดั โดย
ก าหนดจ านวนบริษทัเอกชนท่ีจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลแต่ละจงัหวดั ดงัน้ี บริษทัเอกชนใน
จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 15 แห่ง จงัหวดัระยอง จ านวน 10 แห่ง และจงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 5 แห่ง 
รวมจ านวนบริษทัเอกชนทั้งส้ิน 30 แห่ง ทั้งน้ีหากบริษทัเอกชนท่ีสุ่มไดไ้มอ่นุญาตใหด้ าเนินการการ
วจิยัผูว้จิยัจะท าการสุ่มเลือกบริษทัเอกชนใหม่มาแทนจนครบจ านวนท่ีก าหนด  
 ขั้นตอนท่ี 2 จากบริษทัเอกชนจ านวน 30 แห่ง ผูว้จิยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ โดยใช้
สัดส่วนท่ีไม่เท่ากนั (Non-Proportional stratified sampling) โดยจะเก็บขอ้มูลจากพนกังานในแต่ละ
บริษัทจ านวน 10 คน ด้วยวิธีสุ่มอย่างง่าย (Sample random sampling) โดยการจับฉลากรายช่ือ
พนกังาน ในขั้นน้ีจะไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 300 คน ในกรณีท่ีพนกังานท่ีไดรั้บคดัเลือกให้
เป็นกลุ่มตวัอยา่งไม่สามารถให้ขอ้มูลได ้ผูว้ิจยัจะท าการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างทดแทนให้ครบตาม
จ านวนท่ีก าหนด โดยการแสดงรายละเอียดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัตารางท่ี 3 และภาพท่ี 5 
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ตารางท่ี 3  รายละเอียดกลุ่มตวัอยา่งการวจิยั (n = 300) 
 

เขตพฒันาพเิศษ
ภาคตะวนัออก 

บริษัทเอกชน 
จ านวน 

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
จงัหวดัชลบุรี บริษทั A1 10 
 บริษทั A2 10 
 บริษทั A3 10 
 บริษทั A4 10 
 บริษทั A5 10 
 บริษทั A6 10 
 บริษทั A7 10 
 บริษทั A8 10 
 บริษทั A9 10 
 บริษทั A10 10 
 บริษทั A11 10 
 บริษทั A12 10 
 บริษทั A13 10 
 บริษทั A14 10 
 บริษทั A15 10 
จงัหวดัระยอง บริษทั B1 10 
 บริษทั B2 10 
 บริษทั B3 10 
 บริษทั B4 10 
 บริษทั B5 10 
 บริษทั B6 10 
 บริษทั B7 10 
 บริษทั B8 10 
 บริษทั B9 10 
 บริษทั B10 10 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ)  
 

เขตพฒันาพเิศษภาค
ตะวนัออก 

บริษัทเอกชน จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

จงัหวดัฉะเชิงเทรา บริษทั C1 10 
 บริษทั C2 10 
 บริษทั C3 10 
 บริษทั C4 10 
 บริษทั C5 10 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 5  วธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
  

เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 

บริษทัเอกชน 

จงัหวดัชลบุรี  

บริษทัเอกชน 

จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

บริษทัเอกชน 

จงัหวดัระยอง 

5 แห่ง 10 แห่ง 15 แห่ง 

50 คน 100 คน 150 คน 
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ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 1.  ตวัแปรอิสระ 8 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
  1.1  เพศ (Gender) 
  1.2  อาย ุ(Age) 
  1.3  ภาระทางครอบครัว (Family burden) 
  1.4  ระดบัการศึกษา (Education level) 
  1.5  สถานภาพสมรส (Marital status) 
  1.6  รายได ้(Income) 
  1.7  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) มี 9 องค์ประกอบ  ได้แก่ 1) การจ่าย
ค่าตอบแทน 2) การเล่ือนต าแหน่ง 3) ผูบ้งัคบับญัชา 4) สวสัดิการ 5) รางวลัจากผลการปฏิบติังาน 
6) ระเบียบขอ้บงัคบัของการท างาน 7) เพื่อนร่วมงาน 8) ลกัษณะงาน 9) การส่ือสาร 
  1.8  ความผูกพนัต่อองคก์าร (Commitment) มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือมัน่
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ 3) ความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องคก์าร 
 2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออก (Intention to quit) 
 รายละเอียดความหมายเชิงปฏิบติัการของตวัแปร แสดงในตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4  นิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 

 

ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการ
วดัตัวแปร 

เพศ การวดัเพื่อแบ่งแยกดา้นเพศสภาพ โดยพิจารณาจากตวัเลือกดงัน้ี 
-  เพศหญิง  
-  เพศชาย  

Nominal 
scale 

อาย ุ จ านวนปีท่ีมีอายจุนถึงปัจจุบนัเพื่อแบ่งแยกดา้นอาย ุโดยพิจารณา
จากอายขุองผูท้  าแบบสอบถาม 

Ratio scale 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการ
วดัตัวแปร 

ภาระทาง
ครอบครัว 

การวดัเพื่อแบ่งแยกดา้นภาระทางครอบครัว โดยพิจารณาจาก
ตวัเลือกดงัน้ี 
-  มีภาระทางครอบครัว 
-  ไม่มีภาระทางครอบครัว 

Nominal 
scale 

ระดบั
การศึกษา 

การวดัเพื่อแบ่งแยกดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด โดยพิจารณาจาก
ตวัเลือกดงัน้ี 
-  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
-  ปริญญาตรี/ เทียบเท่า 
-  สูงกวา่ปริญญาตรี 

Ordinal 
scale 

สถานภาพ
สมรส 

การวดัเพื่อแบ่งแยกดา้นสถานภาพสมรส โดยพิจารณาจาก
ตวัเลือกดงัน้ี 
-  โสด 
-  สมรส 
-  หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

Nominal 
scale 

รายได ้ การวดัเงินรายไดร้วมต่อเดือน  Ratio scale 
ความพึงพอใจ
ในงาน  

ผลรวมของคะแนนความพึงพอใจดา้นการจ่ายค่าตอบแทน การ
เล่ือนต าแหน่ง ผูบ้งัคบับญัชา สวสัดิการ รางวลัจากผลการ
ปฏิบติัการ ระเบียบขอ้บงัคบัของการท างาน เพื่อนร่วมงาน 
ลกัษณะงาน และการส่ือสาร  

Interval 
scale 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการ
วดัตัวแปร 

1.  การจ่าย
ค่าตอบแทน 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัการจ่าย
ค่าตอบแทนขององคก์ารต่อพนกังาน โดยวดัจากความพอใจใน
เร่ืองต่อไปน้ี 
-  การไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมในงานท่ีท า 
-  การเล่ือนต าแหน่งในองคก์ารมีความเป็นไดน้อ้ยและล่าชา้
เกินไป 
-  ความพึงพอใจกบัโอกาสการข้ึนเงินเดือน 

Interval 
scale 

2.  การเล่ือน
ต าแหน่ง 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัการเล่ือน
ต าแหน่งของพนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์าร โดยวดัจากความ
พอใจในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งในงานนอ้ยในสายงานท่ีท า 
-  ผูท่ี้ท  าผลงานไดดี้มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรมใน
องคก์าร 
-  พนกังานในองคก์ารเติบโตอยา่งรวดเร็วเม่ือเปรียบเทียบกบั
องคก์ารอ่ืน 
-  ความพึงพอใจในโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง 

Interval 
scale 

3.  ผูบ้งัคบั 
บญัชา 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัหวัหนา้
งานในองคก์ารท่ีพนกังานปฏิบติังานอยู ่โดยวดัจากความพอใจ
ในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  หวัหนา้งานมีความสามารถในการท างาน 
-  หวัหนา้งานไม่มีความยติุธรรม 
-  หวัหนา้งานไม่ค่อยสนใจความรู้สึกของลูกนอ้ง 
-  หวัหนา้งานเป็นท่ีช่ืนชอบ 

Interval 
scale 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการ
วดัตัวแปร 

4.  สวสัดิการ ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบั
สวสัดิการขององคก์ารต่อพนกังาน โดยวดัจากความพอใจใน
เร่ืองต่อไปน้ี 
-  ความพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารท่ีปฏิบติังาน 
-  สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารมีความเท่าเทียมกบัองคก์ารอ่ืน 
-  ความพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารและคิดวา่มี
ความเป็นธรรม 

Interval 
scale 

5.  รางวลัจากผล
ปฏิบติัการ 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัรางวลั
จากผลปฏิบติัการจากองคก์ารท่ีใหพ้นกังาน โดยวดัจากความ
พอใจในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  การไดรั้บการยอมรับจากบุคคลรอบขา้งเม่ือท างานไดดี้ 
-  ความรู้สึกวา่งานท่ีท าไม่ไดรั้บการช่ืนชม 
-  องคก์ารให้รางวลัส าหรับพนกังานนอ้ยเกินไป 
-  การไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อความพยายามในการ
ท างาน 

Interval 
scale 

6.  ระเบียบ
ขอ้บงัคบัของ
การท างาน 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัระเบียบ 
ขอ้บงัคบัของการท างานในองคก์ารท่ีพนกังานปฏิบติังานอยู ่
โดยวดัจากความพอใจในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  กฎระเบียบและขั้นตอนหลายอยา่งขององคก์ารขดัขวางแนว
ทางการท างานท่ีดี 
-  ความพยายามในการท างานท่ีดีไม่ถูกปิดกั้นดว้ยกฎระเบียบ 
-  การมีภาระงานมากเกินไป 
-  การท างานกบัเอกสารมากเกินไป 

Interval 
scale 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการ
วดัตัวแปร 

7.  เพื่อน
ร่วมงาน 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัเพื่อน
ร่วมงานในองคก์าร โดยวดัจากความพอใจในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  ความรู้สึกดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
-  การท างานหนกัข้ึนเพราะเพื่อนร่วมงานไม่มีความสามารถ 
-  ความรู้สึกสนุกเม่ือท างานกบัเพื่อนร่วมงาน 
-  ในองคก์ารของท่านมีความขดัแยง้และโตเ้ถียงกนัมากเกินไป 

Interval 
scale 

8.  ลกัษณะงาน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัลกัษณะ
งานท่ีไดรั้บหมอบหมายจากองคก์าร โดยวดัจากความพอใจใน
เร่ืองต่อไปน้ี 
-  ความรู้สึกวา่บางคร้ังงานไม่มีความหมาย 
-  ความชอบงานท่ีท า 
-  ความภูมิใจในงานท่ีท า 
-  ความรู้สึกสนุกกบังาน 

Interval 
scale 

9.  การส่ือสาร ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัการ
ส่ือสารภายในองคก์าร โดยวดัจากความพอใจในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  การส่ือสารในองคก์ารมีการส่ือสารท่ีดี 
-  เป้าหมายขององคก์ารไม่มีความชดัเจน 
-  ความไม่รู้วา่มีอะไรเกิดข้ึนในองคก์าร 
-  งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ไดรั้บการอธิบายอยา่งครบถว้น 

Interval 
scale 

ความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

ผลรวมของคะแนนความรู้สึกของความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน และความตอ้งการ
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์าร 

Interval 
scale 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการ
วดัตัวแปร 

1.  ความเช่ือมัน่
อยา่งสูงในการ
ยอมรับ
เป้าหมายและ
ค่านิยมของ
องคก์าร 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัแนว
ทางการปฏิบติังานเพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารใน
เร่ืองต่อไปน้ี 
-  การบอกเล่าถึงส่ิงดี ๆ เก่ียวกบัองคก์ารใหบุ้คคลอ่ืนวา่เป็น
องคก์ารท่ียิง่ใหญ่ น่าท างาน 
-  ค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององคก์ารมีความคลา้ยคลึง
กนั 
-  ความรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี 
-  ความรู้สึกยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะ
ท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ  
-  การไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบัพนกังานของ
องคก์าร 
-  ความรู้สึกห่วงใย และคอยระวงัไม่ใหอ้งคก์ารเกิดความเส่ือม
เสีย 
-  ความรู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีเคยท างานมา 

Interval 
scale 

2.  ความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่ง
เตม็ท่ีในการ
ท างาน 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัการไดใ้ช้
ความสามารถและความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน เพื่อให้
งานขององคก์ารประสบความส าเร็จในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทใหก้บังานมากเท่าท่ีคาดหวงั 
-  ความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บัองคก์ารน้ี 
-  องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้น
การปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
-  สามารถท างานกบัองคก์ารอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั
ได ้

Interval 
scale 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัติการ ระดับการ
วดัตัวแปร 

3.  ความ
ตอ้งการอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะ
ด ารงความเป็น
สมาชิกใน
องคก์าร 

ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัความ
ตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์ารโดยไม่มีความคิดท่ีจะ
ลาออกจากองคก์ารในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
-  การเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ย ท าใหล้าออกจากองคก์าร 
-  ความรู้สึกวา่ไม่ไดป้ระโยชน์ หากยงัท างานต่อไปกบั
องคก์ารน้ี 
-  การตดัสินใจท างานท่ีองคก์าร ถือเป็นความผดิพลาด 

Interval 
scale 

ความตั้งใจ
ลาออก 

ผลรวมของคะแนนความรู้สึกของความตอ้งการท่ีจะลาออก
จากงานของพนกังานภายใน 1 ปี ในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  ความถ่ีของความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 
-  โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่ในปีหนา้ 
-  ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานภายใน 1 ปี ขา้งหนา้ 

Interval 
scale 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงแบ่งเน้ือหาของแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ 
เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-ended questions) ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา ภาระทาง
ครอบครัว และสถานภาพสมรส และแบบสอบถามปลายเปิด (Opened-ended questions) ได้แก่ 
รายได ้และอาย ุ
 ตอนท่ี 2 แบบวดัความพึงพอใจในงาน มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) 5 ระดบั เพื่อวดัองคป์ระกอบ 9 องคป์ระกอบ ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเชิงบวกและ
เชิงลบจ านวน 34 ขอ้ มีขอ้ค าถามเป็นค าถามเชิงบวกจ านวน 17 ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1, 3, 5, 6, 7, 8, 11, 13, 
14, 15, 20, 23, 25, 28, 29, 30, 31 และมีขอ้ค าถามเป็นค าถามเชิงลบจ านวน 17 ได้แก่ ขอ้ท่ี 2, 4, 9, 
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10, 12, 16, 17, 18, 19, 21, 22, 24, 26, 27, 32, 33, 34 โดยใช้มาตรวดั 5 ระดบั เกณฑ์การให้คะแนน 
ดงัน้ี 
 ระดับความพงึพอใจในงาน คะแนนค าถามเชิงบวก คะแนนค าถามเชิงลบ 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด   5   1 
 เห็นดว้ยมาก    4   2 
 เห็นดว้ยปานกลาง   3   3 
 เห็นดว้ยนอ้ย   2   4 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด/ไม่เห็นดว้ย  1   5 
 ตอนท่ี 3 แบบวดัความผูกพันต่อองค์การ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั เพื่อวดัองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ประกอบดว้ย ขอ้ค าถาม
เชิงบวก จ านวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1, 2, 3, 4, 6, 7, 8, 9, 10 และเชิงลบจ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 5, 11, 
12, 13, 14, 15 โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั เกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 ระดับความผูกพนัต่อองค์การ  คะแนนค าถามเชิงบวก คะแนนค าถามเชิงลบ 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด   5   1 
 เห็นดว้ยมาก    4   2 
 เห็นดว้ยปานกลาง   3   3 
 เห็นดว้ยนอ้ย   2   4 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด/ไม่เห็นดว้ย  1   5 
 ตอนท่ี 4 แบบวดัความตั้งใจลาออก มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดับ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Closed-ended questions) มีรายละเอียดการใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 ขอ้ท่ี 1 ความคิดบ่อยคร้ังท่ีจะลาออกจากงาน   คะแนน 
 ไม่เคยคิดเลย          5 
 ไม่ค่อยไดคิ้ด          4 
 คิดบา้งบางคร้ัง          3 
 คิดอยูบ่่อย ๆ           2 
 คิดอยูเ่สมอ           1 
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 ขอ้ท่ี 2 โอกาสมากนอ้ยท่ีจะไดง้านใหม่ในปีหนา้   คะแนน 
 ไม่มีโอกาสเลย          5 
 มีโอกาสนอ้ยมาก          4 
 อาจเป็นไปได ้          3 
 มีโอกาสพอสมควร          2 
 มีโอกาสมาก          1 
 ขอ้ท่ี 3 ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานภายใน 1 ปีขา้งหนา้  คะแนน 
 ไม่มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเลย        5 
 ไม่ค่อยไดคิ้ดเร่ืองลาออกจากงาน        4 
 คิดบา้งบางคร้ัง          3 
 คิดอยูบ่่อย ๆ เร่ืองลาออกจากงาน        2 
 ตั้งใจท่ีจะลาออกแน่นอน         1 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 การวิจัยในคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ผู ้วิจ ัยด าเนินการสร้าง
เคร่ืองมือ ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับความตั้งใจลาออกจากงาน ความ 
พึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั 
ก าหนดนิยามศพัท ์และใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยไดส้ร้างขอ้ค าถามตวัแปร คือ 
1) เพศ 2) อายุ 3) ระดบัการศึกษา 4) ภาระทางครอบครัว 5) สถานภาพสมรส 6) รายได ้7) ความพึง
พอใจในงาน และ 8) ความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 6 ขอ้ แบบวดัความพึงพอใจในงาน จ านวน 34 ขอ้ แบบวดัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร จ านวน 15 ขอ้ และแบบวดัความตั้งใจลาออก จ านวน 3 ขอ้ 
 2.  ก าหนดลักษณะของประเภทค าถามและมาตรวดัของแต่ละตวัแปร เกณฑ์การให้
คะแนนและความหมายของคะแนน 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้แบบวดัจากงานวิจยัท่ีผ่านมา ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจลาออก ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดมี้การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามเพื่อให้สอดคลอ้งกบับริบทท่ีศึกษา โดยมีขั้นตอน
ดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ผูว้ิจ ัยตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมตามองค์ประกอบท่ีก าหนดและ
พิจารณาประเมินความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของการวจิยัโดยผูเ้ช่ียวชาญ
จ านวน 3 ท่าน ดงัรายนามต่อไปน้ี 
  1.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กาญจนา บุญยงั อาจารยป์ระจ าคณะวิทยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  1.2  รองศาสตราจารย ์ดร.เพชรรัตน์ วิริยะสืบพงศ์ อาจารยป์ระจ าคณะบริหารธุรกิจ 
มหาวทิยาลยับูรพา 
  1.3  ดร.ก่ิงกาญจน์ จงสุขไกล สถาบนัวจิยัสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 2.  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน พบว่า ข้อค าถาม
ทั้งหมดมีค่าดชันี IOC อยูร่ะหวา่ง 0.67 – 1.00 ถือวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์ 
 3.  การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผ่านการพิจารณา
ความตรงเชิงเน้ือหาและปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช้กบัพนกังานจ านวน 30 คน ท่ีมีลกัษณะเหมือน
กลุ่มตวัอย่าง คือ เป็นพนกังานประจ าท่ีปฏิบติังานในบริษทัเอกชน เพื่อตรวจสอบความเป็นปรนยั
ของขอ้ค าถามและความเหมาะสมขององค์ประกอบของขอ้ค าถาม จากนั้นจึงน ามาทดสอบความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชค้่า Cronbach’s Alpha สรุปผลไดด้งัตารางท่ี 5  
 
ตารางท่ี 5  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (n = 30) 
 

แบบสอบถาม จ านวนข้อค าถาม Cronbach’s Alpha 
ความพึงพอใจในงาน 34 0.770 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 15 0.725 
ความตั้งใจลาออก 3 0.635 
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 จากผลการทดสอบ พบวา่ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามอยูร่ะหวา่ง 0.635-0.770 ซ่ึง
ตามหลักเกณฑ์ของ Landis and Koch (1977 อ้างอิงใน Koehler et al., 2013) มีค่าความเช่ือมัน่ ≥ 
0.60 ถือวา่มีความเช่ือมัน่ แสดงวา่แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึน มีความเหมาะสมเพียงพอสามารถ
น าไปเก็บรวบรวมขอ้มูลไดจ้ริง 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยแบบสอบถามจากพนักงาน
ประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานในบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก โดย
ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ผูว้ิจยัติดต่อไปยงัฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทัเอกชนท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างเพื่อขอ
ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั 
 2.  ผูว้ิจยัด าเนินการเสนอไปยงัผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทัเอกชนท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีให้ความร่วมมือ พร้อมทั้งส่งแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกอยา่งดีโดยแยกแบบสอบถาม  
1 ชุดต่อ 1 ซองเอกสาร โดยผูว้ิจยัน าส่งแบบสอบถามเองในบางส่วนพร้อมทั้งส่งทางไปรษณีย์
บางส่วนให้กบัผูป้ระสานงานของบริษทัเอกชนท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งและขอความอนุเคราะห์ในการ
กระจายแบบสอบถามพร้อมทั้งช้ีแจงขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูลใหผู้ป้ระสานงานด าเนินการ
แทน และติดตามการรวบรวมขอ้มูลดว้ยการสอบถามผูป้ระสานงานเพื่อเก็บรวมรวบขอ้มูล 
 3.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัด าเนินการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์ผูว้ิจยัโทรศพัทติ์ดตาม
สถานะการได้รับเอกสารจากผู ้ประสานงานภายหลังจากส่งไปรษณีย์ 5 วนั และหลังจากส่ง
แบบสอบถาม 4 สัปดาห์ ผูว้ิจยัไดโ้ทรศพัทติ์ดตามสถานะการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูป้ระสานงาน
เพื่อนดั วนั เวลา และสถานท่ีในการรับแบบสอบถามคืน  
 4.  ผู ้วิจ ัยด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืน ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวนทั้งส้ิน 300 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีน าส่ง 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 6 

 
 
 
 
 
 



 67 

ตารางท่ี 6  จ  านวนแบบสอบถามท่ีส่ง จ  านวนและร้อยละของแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ าแนกตาม 
                  บริษทัเอกชน 

 

เขตพฒันาพเิศษภาค
ตะวนัออก 

บริษัทเอกชน 
จ านวน 

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
แบบสอบถามที่
สมบูรณ์ n (%) 

จงัหวดัชลบุรี บริษทั A1 10 30 (100.00) 
 บริษทั A2 10 30 (100.00) 
 บริษทั A3 10 30 (100.00) 
 บริษทั A4 10 30 (100.00) 
 บริษทั A5 10 30 (100.00) 
 บริษทั A6 10 30 (100.00) 
 บริษทั A7 10 30 (100.00) 
 บริษทั A8 10 30 (100.00) 
 บริษทั A9 10 30 (100.00) 
 บริษทั A10 10 30 (100.00) 
 บริษทั A11 10 30 (100.00) 
 บริษทั A12 10 30 (100.00) 
 บริษทั A13 10 30 (100.00) 
 บริษทั A14 10 30 (100.00) 
 บริษทั A15 10 30 (100.00) 

จงัหวดัระยอง บริษทั B1 10 30 (100.00) 
 บริษทั B2 10 30 (100.00) 
 บริษทั B3 10 30 (100.00) 
 บริษทั B4 10 30 (100.00) 
 บริษทั B5 10 30 (100.00) 
 บริษทั B6 10 30 (100.00) 
 บริษทั B7 10 30 (100.00) 
 บริษทั B8 10 30 (100.00) 
 บริษทั B9 10 30 (100.00) 
 บริษทั B10 10 30 (100.00) 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

เขตพฒันาพเิศษ 
ภาคตะวนัออก 

บริษัทเอกชน จ านวน 
กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

แบบสอบถามที่
สมบูรณ์ n (%) 

จงัหวดัฉะเชิงเทรา บริษทั C1 10 30 (100.00) 
 บริษทั C2 10 30 (100.00) 
 บริษทั C3 10 30 (100.00) 
 บริษทั C4 10 30 (100.00) 
 บริษทั C5 10 30 (100.00) 
 รวม 300 300 (100.00) 

 

การพทิกัษ์สิทธ์ิผู้เข้าร่วมการวจิัย 
 ผูว้ิจยัขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจยั จากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยั
ในมนุษย  ์โดยไดรั้บเอกสารจริยธรรมการวิจยัในมนุษยเ์ลขท่ี IRB4-048/2567 วนัท่ีให้การรับรอง 
22 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2567 ส าหรับการพิทกัษสิ์ทธ์ิของผูเ้ขา้ร่วมการวจิยัคือ การท่ีผูเ้ขา้ร่วมมีสิทธ์ิท่ีจะ
ตอบรับหรือปฏิเสธในการเขา้ร่วมการวิจยัและเม่ือเขา้ร่วมการวิจยัแลว้ สามารถยุติการเขา้ร่วมวิจยั
ในช่วงใดก็ได ้โดยไม่จ  าเป็นตอ้งแจง้เหตุผลต่อผูว้ิจยั ทั้งน้ีจะไม่มีผลกระทบใด ๆ และขอ้มูลท่ีไดจ้ะ
ถูกเก็บไวเ้ป็นความลบัและจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยการรวบรวมแบบสอบถามท่ี
สมบูรณ์ทั้งหมดน ามาวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั โดยใช้
สถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1.  การวิเคราะห์ ตวัแปร เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ภาระทางครอบครัว สถานภาพสมรส 
และรายได้ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) 
 2.  การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ โดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่  ค่าต ่ าสุด (MIN) ค่าสูงสุด (MAX) ค่าความเบ ้
(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
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 3.  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ความคิดท่ีจะ
ลาออกจากงาน โอกาสในการไดง้านภายในปีหน้า และความตั้งใจลาออกจากงานภาย 1 ปี โดยใช้
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าต ่าสุด (MIN) ค่าสูงสุด (MAX) ค่าความเบ ้(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 
 4.  การทดสอบสมมติฐานการวิจยั การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวนัออก ใช้การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression) มีตวัแปรอิสระทั้งหมด 8 ตวัแปร ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ภาระทาง
ครอบครัว 4) ระดับการศึกษา 5) สถานภาพสมรส 6) รายได้ 7) ความพึงพอใจในงาน 8) ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีรายละเอียดตวัแปรในการศึกษา ดงัน้ี 
 ตัวแปรตาม 
 ความตั้งใจลาออก  แทน ระดบัความตั้งใจลาออก 
        ของพนกังาน (คะแนน) 
 ตัวแปรอสิระ 
 เพศ     แทน เพศ (เพศหญิง = 1, เพศชาย = 0) 
 อาย ุ     แทน อาย ุ(ปี) 
 ภาระทางครอบครัว  แทน ภาระทางครอบครัว 
        (มีภาระทางครอบครัว = 0, 
        ไม่มีภาระทางครอบครัว = 1) 
 ระดบัการศึกษา  แทน ระดบัการศึกษาสูงสูด 
        (ต ่ากวา่ปริญญาตรี = 0,  
        ปริญญาตรี/ เทียบเท่า = 1,  
        สูงกวา่ปริญญาตรี = 1) 
 สถานภาพสมรส  แทน สถานภาพสมรส 
        (โสด = 0, สมรส = 1, 
        หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่= 1) 
 รายได ้    แทน รายไดต่้อเดือน (บาท) 
 ความพึงพอใจในงาน  แทน ระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
        (คะแนน) 
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 ความผกูพนัต่อองคก์าร แทน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
        (คะแนน) 
 โดยเง่ือนไขการทดสอบดว้ยสถิติ Multiple Regression Analysis มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  การตรวจสอบความผดิปกติของขอ้มูล (Outlier) 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) จ  าเป็นตอ้งมีการทดสอบ

ขอ้มูลระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม วา่มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงหรือไม่ ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือก
พิจารณาค่า Cook’s Distance ท่ีใช้วดัการเปล่ียนแปลงของค่าความคลาดเคล่ือนเม่ือขอ้มูลชุดใดชุด
หน่ึงออกไป โดยเบ้ืองตน้จะตอ้งท าการพิจารณาค่า Cook’s Distance ของชุดขอ้มูล ถา้มีค่ามากกว่า 
1 หรือ D >4/n แสดงวา่ชุดขอ้มูลนั้นมีความผดิปกติ ควรตดัออกจากการวเิคราะห์ 

2.  ตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงปกติ (Normality) 
 ส าหรับเง่ือนไขน้ี ผูว้ิจยัใช้วิธีการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติด้วยสถิติ Kurtosis-
Skewness โดยค่า Kurtosis ไม่ควรเกิน  4 และค่า Skewness ไม่ควรเกิน  2 (Mishra et al., 2019)  

3.  ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนท่ีเป็นค่าคงท่ี (Homoscedasticity)  
เพื่อทดสอบว่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี โดยพิจารณาจาก

แผนภาพของการกระจาย Scatter Plot หากค่าความคลาดเคล่ือนเปล่ียนแปลงใกล้ศูนยห์รือมีการ
เปล่ียนแปลงในช่วงแคบ แสดงวา่ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการพยากรณ์
นั้นเป็นค่าคงท่ี  

4.  ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกนั (Autocorrelation)  
 เพื่อทดสอบว่าค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกนั วิธีการตรวจสอบ ผูว้ิจยัจะ
พิจารณาจากค่าสถิติ Durbin-Watson โดยถ้าค่า Durbin-Watson มีค่าเข้าใกล้ 2 คือ มีค่าอยู่ในช่วง  
1.5 - 2.5 จะสามารถสรุปได้ว่าค่าความคลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระกัน (กัลยา วานิชย์บญัชา, 
2548)  
 5.  ตวัแปรอิสระแต่ละตวัตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity)  
 การทดสอบวา่ตวัแปรอิสระแต่ละตวัตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนั ใชค้่าสถิติ คือ Tolerance 
และค่า Variance Inflation Factor (VIF) ถา้ค่า Tolerance ของตวัแปรเขา้ใกล ้1 แสดงว่าตวัแปรเป็น
อิสระจากกนั แต่ถา้ค่าใกล ้0 หรือค่า Tolerance < 0.2 แสดงวา่เกิดปัญหา Multicollinearity ส่วนค่า 
Variance Inflation Factor หากมีค่า >10 แสดงว่าเกิดปัญหา Multicollinearity ความสัมพนัธ์ของตวั
แปรอิสระในสมการการวเิคราะห์ถดถอยพหุเชิงเส้นมีมาก คือ เกิดปัญหา Multicollinearity  
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ก าหนดเกณฑ์การแปลผล 
 เกณฑ์การแปลความหมายของเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัใชค้ะแนนเฉล่ียของแต่ละตวัแปรมาใชใ้น
การแปลความหมาย โดยได้ก าหนดความหมายของค่าเฉล่ียเป็น 5 ระดับ ดังน้ี (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 
2560) 
 1.  การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของความพึงพอใจในงาน 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.50 – 5.00 หมายถึง ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.50 – 4.49 หมายถึง ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.50 – 3.49 หมายถึง ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.50 – 2.49 หมายถึง ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.49 หมายถึง ความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 2.  การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.50 – 5.00 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.50 – 4.49 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.50 – 3.49 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.50 – 2.49 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.49 หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 3.  การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของความตั้งใจลาออก 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.50 – 5.00 หมายถึง ความตั้งใจลาออกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.50 – 4.49 หมายถึง ความตั้งใจลาออกอยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.50 – 3.49 หมายถึง ความตั้งใจลาออกอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.50 – 2.49 หมายถึง ความตั้งใจลาออกอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.49 หมายถึง ความตั้งใจลาออกอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 การตีความหมายของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Cohen, 1988) มีดงัน้ี 
  r > 0.80 หรือ r < -0.80   มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
  0.50 < r < 0.80 หรือ -0.80 < r < -0.50  มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
  -0.50 < r < 0.50    มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่ม

เจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก โดย
มีวตัถุประสงค์การวิจยัคือ 1) เพื่อศึกษาระดบัความตั้งใจลาออกของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาระดบั
ความพึงพอใจในงานของพนกังาน 3) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 4) เพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิจยัโดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในงาน 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความตั้งใจลาออก 
 ตอนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจยัคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานใน
ส านักงานของบริษัทเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก ได้แก่ จังหวดัชลบุรี จังหวดั
ฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง จ านวน 300 คน ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง
ดงั ตารางท่ี 7 
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ตารางท่ี 7  จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (n = 300) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
     ชาย      119 39.67 
     หญิง 181 60.33 
อาย ุ   
     24-30 ปี 137 45.67 
     30-34 ปี 80 26.67 
     35-39 ปี 78 26.00 
     40-44 ปี 5 1.66 

x̅ = 31.13 ปี, SD = 4.06 ปี, MIN = 24 ปี, Max =  40 ปี 

รายไดต่้อเดือน   
     ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 46 15.33 
     15,000 – 19,999 บาท 89 29.67 
     20,000 – 24,999 บาท 57 19.00 
     25,000 – 29,999 บาท 52 17.33 
     30,000 – 34,999 บาท 23 7.67 
     35,000 บาท ข้ึนไป 33 11.00 

x̅ = 22,653.00 บาท, SD = 11,779.38 บาท, MIN = 9,000.00 บาท, MAX = 120,000.00 บาท 

ระดบัการศึกษาสูงสุด   
      ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 105 35.00 
      ปริญญาตรี/ เทียบเท่า 187 62.33 
      สูงกวา่ปริญญาตรี 8 2.67 
ภาระทางครอบครัว   
    มีภาระทางครอบครัว 224 74.67 
    ไม่มีภาระทางครอบครัว 76 25.33 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพสมรส   
     โสด 183 61.00 
     สมรส 102 34.00 
     หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 15 5.00 

 

 จากตารางท่ี 7 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามทั้ งหมด 300 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

(ร้อยละ 60.33) มีอายุต  ่ากว่า 30 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 45.67) มากกว่าคร่ึงมีการศึกษาอยู่ในระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 62.33) รายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,000 บาท – 19,999 บาทต่อ

เดือน (ร้อยละ 29.67) รองลงมาเป็นช่วง 20,000 บาทต่อเดือน – 24,999 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 

19.00) โดยส่วนใหญ่มีภาระทางครอบครัว (ร้อยละ 74.67) และมีสถานภาพโสด (ร้อยละ 61.00) 

 

ผลการวเิคราะห์ระดับความพงึพอใจในงาน 
 การวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมี
รายละเอียดดงัตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 8  ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ 
                  ระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังานโดยภาพรวมและรายดา้น (n = 300) 
 

ความพงึพอใจในงาน MIN MAX SK KU x̅ SD ระดับ 
1.  การจ่ายค่าตอบแทน 1.00 5.00 0.07 0.28 3.32 0.67 ปานกลาง 
2.  การเล่ือนต าแหน่ง 1.75 5.00 0.15 -0.32 3.35 0.63 ปานกลาง 
3.  ผูบ้งัคบับญัชา 1.25 5.00 -0.02 -0.62 3.66 0.79 มาก 
4.  สวสัดิการ 1.00 5.00 0.15 0.30 3.30 0.73 ปานกลาง 
5.  รางวลัจากผลปฏิบติัการ 1.50 5.00 0.11 -0.50 3.39 0.72 ปานกลาง 
6.  ระเบียบขอ้บงัคบัของการ
ท างาน 

1.00 5.00 0.02 -0.41 3.37 0.74 ปานกลาง 

7.  เพื่อนร่วมงาน 2.25 5.00 0.19 -1.17 3.70 0.70 มาก 
8.  ลกัษณะงาน 1.25 5.00 0.16 -0.60 3.68 0.70 มาก 
9.  การส่ือสาร 1.25 5.00 -0.09 -0.42 3.43 0.72 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.13 4.58 0.41 -0.90 3.47 0.52 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(x̅ = 3.47, SD = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนกังานมีความพึงพอใจในงานในระดบั
มากคือ เพื่อนร่วมงาน (x̅ = 3.70, SD = 0.70) รองลงมาคือ ลกัษณะงาน (x̅ = 3.67, SD = 0.70) 
ผูบ้งัคบับญัชา (x̅ = 3.66, SD = 0.79) และพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานในระดบัปานกลาง 
คือ การส่ือสาร (x̅ = 3.43, SD = 0.72) รางวลัจากผลปฏิบติัการ (x̅ = 3.39, SD = 0.72) ระเบียบ
ขอ้บงัคบัของการท างาน (x̅ = 3.37, SD = 0.74) การเล่ือนต าแหน่ง (x̅ = 3.36, SD = 0.63) การจ่าย
ค่าตอบแทน (x̅ = 3.32, SD = 0.67) และสวสัดิการ (x̅ = 3.30, SD = 0.73) ตามล าดบั นอกจากน้ี
พบว่าขอ้มูลมีค่าความเบ ้(SK) ระหว่าง -0.09 ถึง 0.41 และมีค่าความโด่ง (KU) ระหว่าง -0.90 ถึง 
0.30 
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ตารางท่ี 9  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงานของ 
                 พนกังานดา้นการจ่ายค่าตอบแทน (n = 300) 
 

การจ่ายค่าตอบแทน ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  การไดรั้บค่าตอบแทน
เหมาะสมในงานท่ีท า  

47 
(15.67) 

102 
(34.00) 

128 
(42.67) 

19 
(6.33) 

4 
(1.33) 

3.56 0.88 มาก 

2.  การเล่ือนต าแหน่งใน
องคก์าร มีความเป็นไดน้อ้ย
และล่าชา้เกินไป* 

24 
(8.33) 

55 
(18.33) 

126 
(42.00) 

71 
(23.67) 

24 
(8.00) 

2.95 1.03 ปานกลาง 

3.  ความพึงพอใจกบัโอกาส
การข้ึนเงินเดือน  

46 
(15.33) 

91 
(30.33) 

118 
(39.33) 

38 
(12.67) 

7 
(2.33) 

3.44 0.97 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.32 0.67 ปานกลาง 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในงาน ดา้นการจ่ายค่าตอบแทนโดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̅ = 3.32, SD = 0.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมี
ระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุดในประเด็น การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมในงานท่ีท า (x̅ = 3.56, 
SD = 0.88) รองลงมาคือ ความพึงพอใจกบัโอกาสการข้ึนเงินเดือน (x̅ = 3.43, SD = 0.97) และการ
เล่ือนต าแหน่งในองคก์ารมีความเป็นไปไดน้้อยและล่าชา้เกินไป (x̅ = 2.95, SD = 1.03) ตามล าดบั 
ทั้ งน้ี พบว่าประเด็นท่ีมีความพึงพอใจสูงท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลางในประเด็น การได้รับ
ค่าตอบแทนเหมาะสมในงานท่ีท า (ร้อยละ 42.67) และการเล่ือนต าแหน่งในองคก์าร มีความเป็นไป
ไดน้อ้ยและล่าชา้เกินไป (ร้อยละ 42) 
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ตารางท่ี 10  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน 
                   ของพนกังานดา้นการเล่ือนต าแหน่ง (n = 300) 
 

การเล่ือนต าแหน่ง ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

4.  โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
ในงานนอ้ยในสายงานท่ีท าอยู*่ 

22 
(7.33) 

71 
(23.67) 

141 
(47.00) 

42 
(14.00) 

24 
(8.00) 

3.08 0.99 ปาน
กลาง 

5.  ผูท่ี้ท าผลงานได้ดีมีโอกาส
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรม
ในองคก์าร 

57 
(19.00) 

99 
(33.00) 

111 
(37.00) 

28 
(9.33) 

5 
(1.67) 

3.58 0.96 มาก 

6.  พนกังานในองคก์ารเติบโต
อยา่งรวดเร็วเม่ือเปรียบเทียบ
กบัองคก์ารอ่ืน 

38 
(12.67) 

92 
(30.67) 

119 
(39.67) 

45 
(15.00) 

6 
(2.00) 

3.37 0.95 ปาน
กลาง 

7.  มีความพึงพอใจในโอกาส
การเล่ือนต าแหน่ง  

37 
(12.33) 

79 
(26.33) 

148 
(49.33) 

30 
(10.00) 

6 
(2.00) 

3.37 0.90 ปาน
กลาง 

ภาพรวม 3.35 0.63 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในงานดา้นการเล่ือนต าแหน่งโดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̅ = 3.35, SD = 0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมี
ระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุดในประเด็น การท่ีผูท่ี้ท  าผลงานไดดี้มีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งอย่าง
ยติุธรรมในองคก์าร (x̅ = 3.58, SD = 0.96) รองลงมาคือ ความพึงพอใจในโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง  
(x̅ = 3.37, SD = 0.90) และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งในงานน้อยในสายงานท่ีท าอยู่ (x̅ = 3.08, 
SD = 0.99) ตามล าดับ ทั้ งน้ี พบว่าประเด็นท่ีมีความพึงพอใจสูงท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลางใน
ประเด็น โอกาสเล่ือนต าแหน่ง (ร้อยละ 49.33) และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งในงานน้อยในสาย
งานท่ีท าอยู ่(ร้อยละ 47)  
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ตารางท่ี 11  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน 
                    ของพนกังานดา้นผูบ้งัคบับญัชา (n = 300) 
 

ผู้บังคบับัญชา ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

8.  หวัหนา้งานมีความสามารถ
ในการท างาน 

91  
(30.33) 

105 
(35.00) 

83 
(27.67) 

16 
(5.33) 

5 
(1.67) 

3.87 0.96 มาก 

9.  หวัหนา้งานไม่มีความ
ยติุธรรมต่อตนเอง* 

66 
(22.00) 

94 
(31.33) 

92 
(30.67) 

33 
(11.00) 

15 
(5.00) 

3.54 1.10 มาก 

10.  หวัหนา้งานไม่ค่อยสนใจ
ความรู้สึกของลูกนอ้ง* 

65 
(21.67) 

87 
(29.00) 

107 
(35.67) 

27 
(9.00) 

14 
(4.67) 

3.54 1.07 มาก 

11.  ความชอบหวัหนา้งานของ
ตนเอง 

77 
(25.67) 

96 
(32.00) 

97 
(32.33) 

21 
(7.00) 

9 
(3.00) 

3.70 1.02 มาก 

ภาพรวม 3.66 0.79 มาก 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชาโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.66, SD = 0.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีระดบัความ
พึงพอใจมากท่ีสุดในประเด็นหัวหน้างานมีความสามารถในการท างาน (x̅ = 3.87, SD = 0.96)  
รองลงมาคือ ความชอบหวัหนา้งานของตนเอง (x̅ = 3.70, SD = 1.02) และหวัหนา้งานไม่ค่อยสนใจ
ความรู้สึกของลูกน้อง (x̅ = 3.54, SD = 1.07) ตามล าดบั ทั้งน้ีพบว่าประเด็นท่ีมีความพึงพอใจสูง
ท่ีสุดอยู่ในระดับปานกลางในประเด็น หัวหน้างานไม่ค่อยสนใจความรู้สึกของลูกน้อง (ร้อยละ 
35.67) และในระดบัมากในประเด็นหวัหนา้งานมีความสามารถในการท างาน (ร้อยละ 35)    
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ตารางท่ี 12  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน 
                    ของพนกังานดา้นสวสัดิการ (n = 300) 
 

สวสัดกิาร ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

12.  ความไม่พอใจกบั
สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์าร
ท่ีปฏิบติังานอยู*่ 

30 
(10.00) 

87 
(29.00) 

128 
(42.67) 

42 
(14.00) 

13 
(4.33) 

3.26 0.97 ปาน
กลาง 

13.  สวสัดิการท่ีไดรั้บจาก
องคก์ารมีความเท่าเทียมกบั
องคก์ารอ่ืน 

35 
(11.67) 

79 
(26.33) 

135 
(45.00) 

41 
(3.67) 

10 
(3.33) 

3.29 0.96 ปาน
กลาง 

14.  ความพึงพอใจกบั
สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์าร
และคิดวา่มีความเป็นธรรม 

34 
(11.33) 

84 
(28.00) 

140 
(46.67) 

35 
(11.67) 

7 
(2.33) 

3.34 0.91 ปาน
กลาง 

ภาพรวม 3.30 0.73 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 12 พบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานด้านสวสัดิการโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.30, SD = 0.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีระดบั
ความพึงพอใจมากท่ีสุดในประเด็นความพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารและคิดวา่มีความ
เป็นธรรม (x̅ = 3.34, SD = 0.91) รองลงมาคือ สวสัดิการท่ีได้รับจากองค์การมีความเท่าเทียมกบั
องคก์ารอ่ืน (x̅ = 3.29, SD = 0.96) และความไม่พอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารท่ีปฏิบติังาน
อยู ่(x̅ = 3.26, SD = 0.97) ตามล าดบั ทั้งน้ีพบวา่ประเด็นท่ีมีความพึงพอใจสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัปาน
กลางในประเด็น สวสัดิการท่ีได้รับจากองค์การและคิดว่ามีความเป็นธรรม (ร้อยละ 46.67) และ 
สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารมีความเท่าเทียมกบัองคก์ารอ่ืน (ร้อยละ 45)   
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ตารางท่ี 13  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน 
                    ของพนกังานดา้นรางวลัจากผลปฏิบติัการ (n = 300) 
 

รางวลัจากผลปฏบิัตกิาร ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

15.  การไดรั้บการยอมรับจาก
บุคคลรอบขา้งเม่ือท างานไดดี้ 

52 
(17.33) 

109 
(36.33) 

126 
(42.00) 

10 
(3.33) 

3 
(1.00) 

3.66 0.84 มาก 

16.  งานท่ีท่านท าไม่ไดรั้บการ
ช่ืนชม* 

43 
(14.33) 

90 
(30.00) 

134 
(44.67) 

27 
(9.00) 

6 
(2.00) 

3.46 0.92 ปาน
กลาง 

17.  องคก์ารใหร้างวลัส าหรับ
พนกังานนอ้ยเกินไป* 

32 
(10.67) 

74 
(24.67) 

128 
(42.67) 

43 
(14.33) 

23 
(7.67) 

3.16 1.05 ปาน
กลาง 

18.  ไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมต่อความพยายามใน
การท างาน* 

44 
(14.67) 

76 
(25.33) 

115 
(38.33) 

45 
(15.00) 

20 
(6.67) 

3.26 1.09 ปาน
กลาง 

ภาพรวม 3.39 0.72 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี  13 พบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานด้านรางว ัลจากผล

ปฏิบติัการโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.39, SD = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  

พนักงานมีระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุดในประเด็นการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลรอบขา้งเม่ือ
ท างานไดดี้ (x̅ = 3.66, SD = 0.84) รองลงมาคือ งานท่ีท าไม่ไดรั้บการช่ืนชม (x̅ = 3.46, SD = 0.92) 
และ องค์การให้รางวลัส าหรับพนักงานน้อยเกินไป (x̅ = 3.16, SD = 1.05) ตามล าดบั ทั้งน้ีพบว่า
ประเด็นท่ีมีความพึงพอใจสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลางในประเด็น งานท่ีท าไม่ไดรั้บการช่ืนชม 
(ร้อยละ 44.67) และ องคก์ารใหร้างวลัส าหรับพนกังานนอ้ยเกินไป (ร้อยละ 42.67)  



81 

ตารางท่ี 14  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน 
                    ของพนกังานดา้นระเบียบขอ้บงัคบัของการท างาน (n = 300) 
 

ระเบียบข้อบังคบัของการ
ท างาน 

ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

19.  กฎระเบียบและขั้นตอน
หลายอยา่งขององคก์ารขดัขวาง
แนวทางการท างานท่ีดี* 

60 
(20.00) 

65 
(21.67) 

130 
(43.33) 

31 
(10.33) 

14 
(4.67) 

3.42 1.06 ปาน
กลาง 

20.  ความพยายามในการ
ท างานท่ีดีไม่ถูกปิดกั้นดว้ย
กฎระเบียบ  

54 
(18.00) 

78 
(26.00) 

129 
(43.00) 

27 
(9.00) 

12 
(4.00) 

3.45 1.02 ปาน
กลาง 

21.  ตามกฎระเบียบของบริษทั
ท่ีก าหนดภาระงาน มีภาระงาน
มากเกินไป* 

41 
(13.67) 

91 
(30.33) 

115 
(38.33) 

34 
(11.33) 

19 
(6.33) 

3.34 1.05 ปาน
กลาง 

22.  ตอ้งท างานกบัเอกสารมาก
เกินไป* 

34 
(11.33) 

96 
(32.00) 

103 
(34.33) 

48 
(16.00) 

19 
(6.33) 

3.26 1.06 ปาน
กลาง 

ภาพรวม 3.37 0.74 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 14 พบวา่ พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในงานดา้นระเบียบขอ้บงัคบัโดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.37, SD = 0.74)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมี

ระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุดในประเด็นความพยายามในการท างานท่ีดีไม่ถูกปิดกั้นดว้ยกฎระเบียบ  
(x̅ = 3.45, SD = 1.02) รองลงมาคือ กฎระเบียบและขั้นตอนหลายอย่างขององค์การขดัขวางแนว
ทางการท างานท่ีดี (x̅ = 3.42, SD = 1.06) และ ต้องท างานกับเอกสารมากเกินไป (x̅ = 3.26,  
SD = 1.06) ตามล าดับ ทั้ งน้ีพบว่าประเด็นท่ีมีความพึงพอใจสูงท่ีสุด อยู่ในระดับปานกลางใน
ประเด็น กฎระเบียบและขั้นตอนหลายอย่างขององค์การขดัขวางแนวทางการท างานท่ีดี (ร้อยละ 
43.33) และ ความพยายามในการท างานท่ีดีไม่ถูกปิดกั้นดว้ยกฎระเบียบ (ร้อยละ 43) 
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ตารางท่ี 15  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน 
                   ของพนกังานดา้นเพื่อนร่วมงาน (n = 300) 

 

เพ่ือนร่วมงาน ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

23.  รู้สึกดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 108 
(36.00) 

99 
(33.00) 

89 
(29.67) 

4  
(1.33) 

0 
(0.00) 

4.04 0.84 มาก 

24.  การท่ีตอ้งท างานหนกัข้ึน
เพราะเพ่ือนร่วมงานไม่มี
ความสามารถ* 

62 
(20.67) 

86 
(28.67) 

96 
(32.00) 

39 
(13.00) 

17 
(5.67) 

3.46 1.13 ปาน
กลาง 

25.  ความรู้สึกสนุกเม่ือท างาน
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

70 
(23.33) 

112 
(37.33) 

110 
(36.67) 

6 
(2.00) 

2 
(0.67) 

3.81 0.84 มาก 

26.  ในองคก์ารมีความขดัแยง้
และโตเ้ถียงกนัมากเกินไป* 

64 
(21.33) 

83 
(27.67) 

103 
(34.33) 

38 
(12.67) 

12 
(4.00) 

3.50 1.08 มาก 

ภาพรวม 3.70 0.70 มาก 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.70, SD = 0.70)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความ

พึงพอใจมากท่ีสุดในประเด็นความรู้สึกดีต่อเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.04, SD = 0.84) รองลงมาคือ 
ความรู้สึกสนุกเม่ือท างานกบัเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 3.81, SD = 0.84) และการท่ีตอ้งท างานหนกัข้ึน
เพราะเพื่อนร่วมงานไม่มีความสามารถ (x̅ = 3.46, SD = 1.13) ตามล าดบั ทั้งน้ีพบว่าประเด็นท่ีมี
ความพึงพอใจสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัมากในประเด็น ความรู้สึกสนุกเม่ือท างานกบัเพื่อนร่วมงาน (ร้อย
ละ 37.33) และ ระดบัปานกลาง (ร้อยละ 36.67) 
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ตารางท่ี 16  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน 
                    ของพนกังานดา้นลกัษณะงาน (n = 300) 
 

ลกัษณะงาน ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

27.  บางคร้ังงานของท่านไม่มี
ความหมาย* 

72 
(24.00) 

81 
(27.00) 

106 
(35.33) 

28 
(9.33) 

13 
(4.33) 

3.57 1.08 มาก 

28.  ชอบงานท่ีท าอยู ่ 72 
(24.00) 

77 
(25.67) 

138 
(46.00) 

12 
(4.00) 

1 
(0.33) 

3.69 0.89 มาก 

29.  มีความภูมิใจในงานท่ีท าอยู ่ 77 
(25.67) 

87 
(29.00) 

126 
(42.00) 

9  
(3.00) 

1 
(0.33) 

3.77 0.88 มาก 

30.  รู้สึกสนุกกบังาน 55 
(18.33) 

116 
(38.67) 

117 
(39.00) 

9  
(3.00) 

3 
(1.00) 

3.70 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.68 0.70 มาก 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 16 พบว่า พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 3.68, SD = 0.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีระดบัความ
พึงพอใจมากท่ีสุดในประเด็นการมีความภูมิใจในงานท่ีท าอยู ่(x̅ = 3.77, SD = 0.88) รองลงมาคือ 
ความรู้สึกสนุกกบังาน (x̅ = 3.70, SD = 0.84) ชอบงานท่ีท าอยู ่(x̅ = 3.69, SD = 0.89) และ บางคร้ัง
งานของท่านไม่มีความหมาย (x̅ = 3.57, SD = 1.08) ตามล าดบั ทั้งน้ีพบว่าประเด็นท่ีมีความพึง
พอใจสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลางในประเด็น ชอบงานท่ีท าอยู ่(ร้อยละ 46) และ มีความภูมิใจใน
งานท่ีท าอยู ่(ร้อยละ 42) 
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ตารางท่ี 17  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในงาน 
                    ของพนกังานดา้นการส่ือสาร (n = 300) 

 

การส่ือสาร ระดบัความพงึพอใจ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

31.  การส่ือสารในองคก์ารมี
การส่ือสารท่ีดี 

37 
(12.33) 

110 
(36.67) 

128 
(42.67) 

19 
(6.33) 

6 
(2.00) 

3.51 0.86 มาก 

32.  เป้าหมายขององคก์ารไม่มี
ความชดัเจน* 

48 
(16.00) 

92 
(30.67) 

115 
(38.33) 

28 
(9.33) 

17 
(5.67) 

3.42 1.05 ปาน
กลาง 

33.  บ่อยคร้ังท่ีไม่รู้วา่มีอะไร
เกิดข้ึนในองคก์าร* 

36 
(12.00) 

86 
(28.67) 

132 
(44.00) 

32 
(10.67) 

14 
(4.67) 

3.33 0.98 ปาน
กลาง 

34.  งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไม่ไดรั้บการอธิบายอยา่ง
ครบถว้น* 

60 
(20.00) 

74 
(24.67) 

115 
(38.33) 

42 
(14.00) 

9 
(3.00) 

3.45 1.05 ปาน
กลาง 

ภาพรวม 3.43 0.72 ปาน
กลาง 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 17 พบว่า พนักงานมีระดบัความพึงพอใจในงานด้านการส่ือสารโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.43, SD = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  พนกังานมีระดบั
ความพึงพอใจมากท่ีสุดในประเด็นการส่ือสารในองค์การมีการส่ือสารท่ีดี (x̅ = 3.51, SD = 0.86) 
รองลงมาคือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ไดรั้บการอธิบายอยา่งครบถว้น (x̅ = 3.45, SD = 1.05) และ
บ่อยคร้ังท่ีไม่รู้วา่มีอะไรเกิดข้ึนในองคก์าร (x̅ = 3.33, SD = 0.98) ตามล าดบั ทั้งน้ีพบวา่ประเด็นท่ีมี
ความพึงพอใจสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบัปานกลางในประเด็น บ่อยคร้ังท่ีไม่รู้วา่มีอะไรเกิดข้ึนในองคก์าร 
(ร้อยละ 44) และ การส่ือสารในองคก์ารมีการส่ือสารท่ีดี (ร้อยละ 42.67) 
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ผลการวเิคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
 การวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมี
รายละเอียดดงัตารางท่ี 18 
 
ตารางท่ี 18  ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ 
                    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยภาพรวมและรายดา้น (n = 300) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ MIN MAX SK KU x̅ SD ระดบั 

1.  ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร 

1.86 4.86 -0.12 -0.74 3.52 0.64 มาก 

2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
ในการท างานเพื่อประโยชนข์ององคก์าร 

1.25 5.00 0.24 -0.49 3.50 0.62 มาก 

3.  ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกในองคก์าร 

1.25 5.00 -0.41 -0.40 3.68 0.88 มาก 

ภาพรวม 1.80 4.80 0.07 -0.64 3.56 0.55 มาก 

 
 จากตารางท่ี 18 พบวา่ พนกังานมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (x̅ = 3.56, SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีระดับความผูกพนัต่อ
องค์การในระดบัมากทุกดา้น อนัดบัแรกคือ ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก
ในองค์การ (x̅ = 3.68, SD = 0.88) รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ (x̅ = 3.52, SD = 0.64) และความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ (x̅ = 3.50, SD = 0.62) ตามล าดบั นอกจากน้ีพบวา่ขอ้มูลมีค่าความเบ ้(SK) 
ระหวา่ง -0.41 ถึง 0.24 และมีค่าความโด่ง (KU) ระหวา่ง -0.74 ถึง -0.40 
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ตารางท่ี 19  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                    ของพนกังานดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (n = 300) 
 

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ 

ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  การบอกเล่าถึงส่ิงดี ๆ 
เก่ียวกบัองคก์ารใหเ้พื่อน ๆ วา่
เป็นองคก์ารท่ียิง่ใหญ่ น่า
ท างาน 

64 
(21.33) 

98 
(32.67) 

112 
(37.33) 

25 
(8.33) 

1 
(0.33) 

3.66 0.92 มาก 

2.  ค่านิยมของตนเองและ
ค่านิยมขององคก์ารมีความ
คลา้ยคลึงกนั 

25 
(8.33) 

110 
(36.67) 

118 
(39.33) 

43 
(14.33) 

4 
(1.33) 

3.36 0.88 ปาน
กลาง 

3.  ความรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอก
คนอ่ืนวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารน้ี 

50 
(16.67) 

107 
(35.67) 

128 
(42.67) 

13 
(4.33) 

2 
(0.67) 

3.63 0.83 มาก 

4.  ความรู้สึกยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ี
เลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ี
จะท างานในองคก์ารอ่ืน ๆ  

53 
(17.67) 

107 
(17.67) 

109 
(36.33) 

26 
(8.67) 

5 
(1.67) 

3.59 0.93 มาก 

5.  บ่อยคร้ังท่ีไม่เห็นดว้ยกบั
นโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบั
พนกังานขององคก์ารน้ี* 

37 
(12.33) 

89 
(29.67) 

106 
(53.33) 

53 
(17.67) 

15 
(5.00) 

3.27 1.05 ปาน
กลาง 

6.  ความรู้สึกห่วงใย และคอย
ระวงัไม่ใหอ้งคก์ารเกิดความ
เส่ือมเสีย 

47 
(15.67) 

115 
(38.33) 

122 
(40.67) 

14 
(4.67) 

2 
(0.67) 

3.64 0.82 มาก 

7.  ความรู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็น
องคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีเคยท างานมา  

42 
(14.00) 

108 
(36.00) 

114 
(38.00) 

29 
(9.67) 

7 
(2.33) 

3.50 0.93 มาก 

ภาพรวม 3.52 0.64 มาก 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 
 จากตารางท่ี 19 พบวา่ พนกังานมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเช่ือมัน่ในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.52, SD = 0.64) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การในประเด็นการบอกเล่าถึงส่ิงดี ๆ 
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เก่ียวกบัองค์การให้เพื่อน ๆ ว่าเป็นองค์การท่ียิ่งใหญ่ น่าท างาน (x̅ = 3.66, SD = 0.92)  มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ความรู้สึกห่วงใยและคอยระวงัไม่ใหอ้งคก์ารเกิดความเส่ือมเสีย (x̅ = 3.64, SD = 0.82) 
และ บ่อยคร้ังท่ีไม่เห็นด้วยกับนโยบายส าคัญ ๆ เก่ียวกับพนักงานขององค์การน้ี (x̅ = 3.27,  
SD = 1.05) น้อยท่ีสุด  ทั้ งน้ีพบว่าประเด็นท่ีมีความผูกพันต่อองค์การสูงท่ี สุด อยู่ในระดับ 
ปานกลางในประเด็น บ่อยคร้ังท่ีไม่เห็นด้วยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบัพนักงานขององค์การน้ี 
(ร้อยละ 53.33) และ ความรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การน้ี 
(ร้อยละ 42.67) 
 
ตารางท่ี 20  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                   ของพนกังานดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ของ 
                   องคก์าร (n = 300) 
 
ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความ
พยายามในการท างานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ 

ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ x̅ SD ระดบั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

8.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ใหก้บังานมากเท่าท่ีคาดหวงั 

83 
(27.67) 

101 
(33.67) 

109 
(36.33) 

6  
(2.00) 

1 
(0.33) 

3.86 0.86 มาก 

9.  ความพร้อมในการ
ปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย เพื่อใหไ้ดท้ างาน
อยูก่บัองคก์ารน้ี 

65 
(21.67) 

109 
(36.33) 

118 
(39.33) 

8  
(2.67) 

0 
(0.00) 

3.77 0.82 มาก 

10.  องคก์ารน้ีสร้างแรง
บนัดาลใจใหน้ าศกัยภาพ
สูงสุดมาใชใ้นการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี 

60 
(20.00) 

100 
(33.33) 

121 
(40.33) 

16 
(5.33) 

3 
(1.00) 

3.66 0.89 มาก 

11.  สามารถท างานกบั
องคก์ารอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ี
คลา้ยคลึงกนัได*้ 

24 
(8.00) 

37 
(12.33) 

110 
(36.67) 

81 
(27.00) 

48 
(16.00) 

2.69 1.12 ปาน
กลาง 

ภาพรวม 3.50 0.62 มาก 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
 



 88 

 จากตารางท่ี 20 พบว่า พนักงานมีระดับความผูกพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(x̅ = 3.50, SD = 0.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในประเด็น 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทให้กบังานมากเท่าท่ีคาดหวงั (x̅ = 3.86, SD = 0.86) มากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ความพร้อมในการปฏิบัติงานทุก ๆ งานท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้ได้ท  างานอยู่กับองค์การน้ี  
(x̅ = 3.77, SD = 0.82) และสามารถท างานกับองค์การอ่ืนท่ีมีลักษณะงานท่ีคล้ายคลึงกันได ้ 
(x̅ = 2.69, SD = 1.12) นอ้ยท่ีสุด ทั้งน้ีพบวา่ประเด็นท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงท่ีสุด อยูใ่นระดบั
ปานกลางในประเด็น องค์การน้ีสร้างแรงบนัดาลใจให้น าศกัยภาพสูงสุดมาใช้ในการปฏิบติังาน
อยา่งเต็มท่ี (ร้อยละ 40.33) และ ความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้
ไดท้  างานอยูก่บัองคก์ารน้ี (ร้อยละ 39.33) 
 
ตารางท่ี 21  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
                   ของพนกังานดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์าร (n = 300) 
 
ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะ

ด ารงความเป็นสมาชิกใน
องค์การ 

ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ x̅ SD ระดบั 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

12.  มีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารน้ีนอ้ยมาก* 

59 
(19.67) 

88 
(29.33) 

96 
(32.00) 

43 
(14.33) 

14 
(4.67) 

3.45 1.10 ปาน
กลาง 

13.  การเปล่ียนแปลงเพียง
เลก็นอ้ย จะท าใหล้าออกจาก
องคก์าร* 

78 
(26.00) 

103 
(34.33) 

80 
(26.67) 

33 
(11.00) 

6 
(2.00) 

3.71 1.03 มาก 

14.  คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มาก
นกั ถา้ยงัจะท างานต่อไปกบั
องคก์ารน้ี* 

80 
(26.67) 

89 
(29.67) 

93 
(31.00) 

28 
(9.33) 

10 
(3.33) 

3.67 1.07 มาก 

15.  การท่ีตดัสินใจท างานท่ี
องคก์ารน้ี ถือเป็นความ
ผิดพลาด* 

110 
(36.67) 

83 
(27.67) 

79 
(26.33) 

21 
(7.00) 

7 
(2.33) 

3.89 1.05 มาก 

ภาพรวม 3.68 0.88 มาก 

หมายเหตุ: * ค าถามเชิงลบ 
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 จากตารางท่ี 21 พบว่า พนกังานมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการอย่าง
แรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.68, SD = 0.88)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารในประเด็น การท่ีตดัสินใจท างาน
ท่ีองค์การน้ี ถือเป็นความผิดพลาด (x̅ = 3.89, SD = 1.05) มากท่ีสุด รองลงมาคือการเปล่ียนแปลง
เพียงเล็กน้อย จะท าให้ลาออกจากองค์การ (x̅  = 3.71, SD = 1.03) และพนักงานมีความรู้สึก
จงรักภกัดีต่อองค์การน้ีน้อยมาก (x̅ = 3.45, SD = 1.10) น้อยท่ีสุด ทั้งน้ีพบว่าประเด็นท่ีมีความ
ผูกพนัต่อองค์การสูงท่ีสุด อยู่ในระดบัมากท่ีสุดในประเด็น การท่ีตดัสินใจท างานท่ีองค์การน้ี ถือ
เป็นความผิดพลาด (ร้อยละ 36.67) และ ในระดบัมากในประเด็น การเปล่ียนแปลงเพียงเล็กน้อยจะ
ท าใหล้าออกจากองคก์าร (ร้อยละ34.33) 
 

ผลการวเิคราะห์ระดับความตั้งใจลาออก 
 การวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมี
รายละเอียดดงัตารางท่ี 22 
 
ตารางท่ี 22  ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ 
                    ระดบัความตั้งใจลาออกของพนกังานโดยภาพรวมและรายดา้น (n = 300) 
 

ความตั้งใจลาออก MIN MAX SK KU x̅ SD ระดบั 

1.  ความคิดบ่อยคร้ังในการท่ีจะลาออก
จากงาน 

1.00 5.00 0.12 -0.42 2.53 1.03 ปาน
กลาง 

2.  โอกาสมากนอ้ยท่ีจะไดง้านใหม่ใน 1 ปี
ขา้งหนา้ 

1.00 5.00 0.16 -0.71 2.80 1.15 ปาน
กลาง 

3.  ความตั้งใจจะลาออกจากงานภายใน  
1 ปีขา้งหนา้ 

1.00 5.00 0.42 -0.45 2.39 1.12 นอ้ย 

ภาพรวม 1.00 5.00 0.25 -0.54 2.57 0.96 ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 22 พบว่า พนกังานมีระดบัความตั้งใจลาออกโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (x̅ = 2.57, SD = 0.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความตั้งใจลาออกใน
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ระดับปานกลาง คือ โอกาสมากน้อยท่ีจะได้งานใหม่ใน 1 ปีข้างหน้า (x̅ = 2.80, SD = 1.15) 
รองลงมาคือ ความคิดบ่อยคร้ังในการท่ีจะลาออกจากงาน (x̅ = 2.53, SD = 1.03) และพนกังานมี
ระดับความตั้ งใจลาออกในระดับน้อย คือ ความตั้ งใจจะลาออกจากงานภายใน 1 ปีข้างหน้า  
(x̅ = 2.39, SD = 1.12) ตามล าดบั โดยขอ้มูลมีค่าความเบ ้(SK) ระหวา่ง 0.12 ถึง 0.42 และมีค่าความ
โด่ง (KU) ระหวา่ง -0.71 ถึง -0.42 
 
ตารางท่ี 23  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความตั้งใจลาออกของพนกังานโดย 
                   ภาพรวม (n = 300) 

 

ความตั้งใจลาออก จ านวน (คน) ร้อยละ 
ความคิดบ่อยคร้ังในการท่ีจะลาออกจากงาน   
    ไม่เคยคิดเลย 60 20.00 
    ไม่ค่อยไดคิ้ด 73 24.33 
    คิดบา้งในบางคร้ัง 126 42.00 
    คิดอยูบ่่อย ๆ  31 10.33 
    คิดเร่ืองการลาออกเสมอ 10   3.34 
โอกาสมากนอ้ยท่ีจะไดง้านใหม่ใน 1 ปีขา้งหนา้   
    ไม่มีโอกาสเลย 43 14.33 
    มีโอกาสนอ้ยมาก 80 26.67 
    อาจจะเป็นไปได ้ 97 32.33 
    มีโอกาสพอสมควร 55 18.33 
    มีโอกาสมาก 25   8.34 
ความตั้งใจจะลาออกจากงานภายใน 1 ปีขา้งหนา้   
    ไม่มีความตั้งใจท่ีจะลาออก 82 27.33 
    ไม่ค่อยไดคิ้ดเร่ืองลาออกจากงาน 75 25.00 
    คิดบา้งในบางคร้ัง 103 34.33 
    คิดอยูบ่่อย ๆ ในเร่ืองลาออกจากงาน 25   8.34 
    ตั้งใจท่ีจะลาออกแน่นอน 15  5.00 
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จากตารางท่ี 22 พบว่า ประเด็นความคิดบ่อยคร้ังในการท่ีจะลาออกจากงาน มีผูต้อบ

แบบสอบถามตอบวา่ คิดบา้งในบางคร้ังมากท่ีสุด (ร้อยละ 42.00) รองลงมา ไม่ค่อยไดคิ้ด (ร้อยละ 

24.33) และไม่เคยคิดเลย (ร้อยละ 20.00) โดยพบว่า มีคิดอยู่บ่อย ๆ และคิดเร่ืองการลาออกเสมอ

รวมกนัร้อยละ 14 ในขณะท่ีประเด็นเร่ืองโอกาสมากน้อยท่ีจะไดง้านใหม่ใน 1 ปีขา้งหนา้ พบวา่ มี

ผูต้อบแบบสอบถามตอบวา่ อาจจะเป็นไปไดม้ากท่ีสุด (ร้อยละ 32.33) รองลงมา มีโอกาสนอ้ยมาก

ท่ีจะได้งานใหม่ใน 1 ปีขา้งหน้า (ร้อยละ 26.67) โดยพบว่ามีโอกาสพอสมควรและมีโอกาสมาก

รวมกนัร้อยละ 26.66 และตอบว่าไม่มีโอกาสเลยร้อยละ 14.33 และในประเด็นเร่ืองความตั้งใจจะ

ลาออกจากงานภายใน 1 ปีขา้งหน้า พบว่ามีผูต้อบแบบสอบถามว่า คิดบ้างในบางคร้ังมากท่ีสุด 

(ร้อยละ 34.33) รองลงมาไม่มีความตั้งใจท่ีจะลาออก (ร้อยละ 27.33) คิดอยู่บ่อย ๆ เร่ืองลาออกจาก

งาน (ร้อยละ 8.34) และมีผูต้อบวา่ ตั้งใจท่ีจะลาออกแน่นอนนอ้ยท่ีสุด (ร้อยละ 5.00) ตามล าดบั 

 

ผลการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
 ก่อนการวิเคราะห์ระดบัความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ผูว้ิจยัได้ตรวจสอบ
เง่ือนไขการทดสอบดว้ยสถิติ Multiple regression analysis โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  การตรวจสอบความผดิปกติของข้อมูล (Outlier) 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) จ  าเป็นตอ้งมีการทดสอบ

ขอ้มูลระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม วา่มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงหรือไม่ ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือก
พิจารณาค่า Cook’s Distance ท่ีใช้วดัการเปล่ียนแปลงของค่าความคลาดเคล่ือนเม่ือขอ้มูลชุดใดชุด
หน่ึงออกไป โดยเบ้ืองตน้จะตอ้งท าการพิจารณาค่า Cook’s Distance ของชุดขอ้มูล ถา้มีค่ามากกว่า 
1 หรือ D >4/n แสดงว่าชุดข้อมูลนั้ นมีความผิดปกติ ควรตัดออกจากการวิเคราะห์ ซ่ึงจากการ
ตรวจสอบค่า Cook’s Distance พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0 - 0.010 จึงสรุปได้ว่าข้อมูลท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ ไม่มีค่าผดิปกติ 

2.  ตัวแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเป็นตัวแปรทีม่ีการแจกแจงปกติ (Normality) 
 ส าหรับเง่ือนไขน้ี ผูว้ิจยัใช้วิธีการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติด้วยสถิติ Kurtosis-
Skewness โดยค่า Kurtosis ไม่ควรเกิน  4 และค่า Skewness ไม่ควรเกิน  2 (Mishra et al., 2019) 
ซ่ึงจากการตรวจสอบพบว่า ตวัแปรรายได้ มีค่า Kurtosis = 21.467 และค่า Skewness = 3.485 ซ่ึง
เกินจากเกณฑ์ ดงันั้นผูว้ิจยัใช้วิธี Box-Cox Transformation ในการแกปั้ญหาดงักล่าว ซ่ึงหลงัจากท่ี
ผู ้วิจ ัยได้ตรวจสอบอีกคร้ัง พบว่า ไม่มีตัวแปรท่ีมีค่า Kurtosis และ Skewness เกินจากเกณฑ ์
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นอกจากน้ีจากทฤษฎีแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (Central limit theorem) ระบุว่า กรณีท่ีมีการเก็บ
ตวัอย่างในจ านวนท่ีมากพอ การกระจายตวัของค่าตวัอย่างจะมีแนวโน้มใกลเ้คียงกบัการกระจาย
แบบปกติ (Normal distribution) ซ่ึงตามทฤษฎีระบุว่าจ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าให้การแจกแจงเป็น
แบบปกติควรมีค่ามากกว่า 30 (Bland, 1996; Kwak & Kim, 2017) ซ่ึงในงานวิจยัน้ีมีจ  านวนกลุ่ม
ตวัอย่างของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายจ านวน 300 ตวัอย่าง ดงันั้นถือไดว้่าตวัแปรตามและค่า
ความคลาดเคล่ือนเป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ 

3.  ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนทีเ่ป็นค่าคงที ่(Homoscedasticity)  
เพื่อทดสอบว่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี โดยพิจารณาจาก

แผนภาพของการกระจาย Scatter Plot หากค่าความคลาดเคล่ือนเปล่ียนแปลงใกล้ศูนยห์รือมีการ
เปล่ียนแปลงในช่วงแคบ แสดงวา่ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการพยากรณ์
นั้นเป็นค่าคงท่ี ซ่ึงจากการพิจารณาแผนภาพของการกระจาย Scatter Plot พบว่า ค่าความคลาด
เคล่ือนส่วนใหญ่กระจายอยู่เหนือและใตร้ะดบั 0 ซ่ึงการกระจายตวัอยู่ในช่วงแคบ ไม่ว่าค่า Y จะ
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางใด ดงันั้นจึงสรุปได้ว่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็น
ค่าคงท่ี 

4.  ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอสิระกนั (Autocorrelation)  
 เพื่อทดสอบว่าค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกนั วิธีการตรวจสอบในคร้ังน้ี 
ผูว้ิจยัจะพิจารณาจากค่าสถิติ Durbin-Watson โดยถา้ค่า Durbin-Watson มีค่าเขา้ใกล้ 2 คือ มีค่าอยู่
ในช่วง 1.5 – 2.5 จะสามารถสรุปได้ว่าค่าความคลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระกัน (กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2548) และจากการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.867 จึงสรุปไดว้า่
ตวัแปรอิสระท่ีน ามาใชใ้นการทดสอบไม่มีความสัมพนัธ์ภายในตวัเอง 
 5.  ตัวแปรอสิระแต่ละตัวต้องไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity)  
 การทดสอบวา่ตวัแปรอิสระแต่ละตวัตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนั ใชค้่าสถิติ คือ Tolerance 
และค่า Variance Inflation Factor (VIF) ถา้ค่า Tolerance ของตวัแปรเขา้ใกล ้1 แสดงว่าตวัแปรเป็น
อิสระจากกนั แต่ถา้ค่าใกล ้0 หรือค่า Tolerance < 0.2 แสดงวา่เกิดปัญหา Multicollinearity ส่วนค่า 
Variance Inflation Factor หากมีค่า >10 แสดงว่าเกิดปัญหา Multicollinearity ความสัมพันธ์ของ 
ตวัแปรอิสระในสมการการวิเคราะห์ถดถอยพหุเชิงเส้นมีมาก คือ เกิดปัญหา Multicollinearity ซ่ึง
จากการวิเคราะห์ข้อมูลและจากการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ พบว่า ค่า 
Tolerance ของตัวแปรอิสระทุกตัวอยู่ระหว่าง 0.436 – 0.9036 และค่า Variance Inflation Factor 
(VIF) ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่าอยูร่ะหวา่ง 1.069 – 2.294 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ตวัแปรอิสระทุกตวั
ไม่มีระดบัความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั 
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 ดงันั้น ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี เม่ือท าการตรวจสอบให้เป็นไปตามเง่ือนไขของสถิติ
ทั้งหมดแล้ว สรุปว่ามีตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่สมการพื้นฐานการท านายทั้งหมด 10 ตวัแปร โดยได้
วเิคราะห์การถดถอยพหุ โดยน าตวัแปรเขา้สู่สมการ ดว้ยวธีิการ Enter 
 
ตารางท่ี 25  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
                    ประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (n = 300) 
 

ตัวแปร B SE Beta t Sig 
เพศ      
     หญิง 0.153 0.105 0.078 1.455 0.147 
     ชาย (Reference)      
อาย ุ -0.027 0.014 -0.114 -1.882 0.061 
รายได ้ 1.579 0.000 0.189 2.848 0.005 
ระดบัการศึกษาสูงสุด      
    ปริญญาตรี/เทียบเท่า -0.039 0.125 -0.019 -0.310 0.757 
    สูงกวา่ปริญญาตรี  -0.683 0.370 -0.107 -1.849 0.065 
    ต  ่ากวา่ปริญญาตรี (Reference)      
ภาระทางครอบครัว      
    ไม่มีภาระทางครอบครัว  0.286 0.124 0.129 2.308 0.022 
     มีภาระทางครอบครัว (Reference)      
สถานภาพสมรส      
    สมรส -0.184 0.124 -0.091 -1.488 0.138 
    หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ -0.072 0.239 -0.016 -0.300 0.764 
    โสด (Reference)      
ความพึงพอใจในงาน -0.383 0.144 -0.208 -2.660 0.008 
ความผกูพนัต่อองคก์าร -0.401 0.136 -0.230 -2.945 0.003 
ค่าคงท่ี 5.747 0.551  10.426 0.000 

R2 = 0.231 SEE = 0.860 F = 8.663 Sig = 0.000 
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 จากตารางท่ี 24 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจ
ลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขต
พฒันาพิเศษภาคตะวนัออก เม่ือน าตวัแปรเขา้สู่สมการแสดงให้เห็นว่า ตวัแปรทั้ง 10 ตวั ร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของความตั้ งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบัติงานในส านักงานของบริษัทเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก ได้ร้อยละ 23.10  
(R2 = 0.231) โดยพบว่าตัวแปรความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ ไม่มีภาระทาง
ครอบครัว และรายได้  ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติระดบั 0.05  
 โดยพบวา่ เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนให้คงท่ีพนักงานท่ีไม่มีภาระทางครอบครัว จะมีความ
ตั้งใจลาออกมากกว่า พนักงานท่ีมีภาระทางครอบครัว อยู่ท่ี 0.286 คะแนน พนักงานท่ีมีความ 
พึงพอใจในงานเพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานลดลง 0.383 คะแนน 
และพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การเพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกของ
พนกังานลงลด 0.401 คะแนน 
 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระ พบวา่ มีตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความตั้งใจลาออกของ
พนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวนัออกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยเรียงล าดับมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความ
ผูกพันต่อองค์การ รองลงมา ด้านความพึงพอใจในงาน  รายได้ และไม่มีภาระทางครอบครัว 
ตามล าดบั  
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่น
วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก มีวตัถุประสงค ์
คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 2) เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจใน
งานของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขต
พฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 3) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานประจ ากลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 4) เพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ส านักงานของบริษัทเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก ได้แก่ จังหวดัชลบุรี จังหวดั
ฉะเชิงเทรา และจงัหวดัระยอง โดยมีการค านวณขนาดตวัอย่างไดข้นาดตวัอยา่งจ านวนอย่างน้อย 
254 คน ทั้งน้ีเพื่อป้องกนัความผดิพลาดและขอ้มูลจากแบบสอบถามไม่ครบถว้นผูว้ิจยั จึงไดก้ าหนด
ขนาดตวัอยา่งเพื่อเก็บขอ้มูลเพิ่มข้ึนไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 15 ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดเท่ากบั 300 คน 
 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ 8 ตวัแปร ไดแ้ก่ เพศ (Gender) อาย ุ
(Age) ภาระทางครอบครัว (Family burden) ระดับการศึกษา (Education level) สถานภาพสมรส 
(Marital status) รายได ้(Income) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) มี 9 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 
1) การจ่ายค่าตอบแทน 2) การเล่ือนต าแหน่ง 3) ผูบ้งัคบับญัชา 4) สวสัดิการ 5) รางวลัจากผลการ
ปฏิบติังาน 6) ระเบียบขอ้บงัคบัของการท างาน 7) เพื่อนร่วมงาน 8) ลกัษณะงาน 9) การส่ือสาร และ 
ตวัแปร ความผูกพนัต่อองค์การ (Commitment) มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเช่ือมัน่ในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร 3) ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์าร ตวัแปร
ตาม ไดแ้ก่ ความตั้งใจลาออก (Intention to quit) 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 
1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบวดัความพึงพอใจ
ในงาน ตอนท่ี 3 แบบวดัความผูกพนัต่อองค์การ และตอนท่ี 4 แบบวดัความตั้งใจลาออก โดยให้
ผูเ้ช่ียวชาญอย่างน้อย 3 ท่าน ตรวจสอบ Content validity จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของ
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ผูเ้ช่ียวชาญ และมีการตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถามท่ีผ่านการ
พิจารณาความตรงเชิงเน้ือหาและปรับปรุงแลว้ไปทดลองใชก้บัพนกังานจ านวน 30 คน ท่ีมีลกัษณะ
เหมือนกลุ่มตัวอย่าง เพื่อตรวจสอบความเป็นปรนัยของข้อค าถามและความเหมาะสมของ
องคป์ระกอบของขอ้ค าถาม จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเช่ือมัน่ของตวัแปรความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพนัต่อองค์การ ความตั้งใจลาออก โดยใชค้่า Cronbach’s Alpha ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.770, 0.725 
และ 0.635  ตามล าดบั แสดงวา่เคร่ืองมือในการวิจยัมีคุณภาพตามเกณฑ์ท่ีก าหนดจึงสามารถน าไปเก็บ
ขอ้มูลจริงได ้
 การวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของ
กลุ่มตวัอยา่ง โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในงานของพนักงาน ตอนท่ี 3 
ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน และตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความ
ตั้ งใจลาออกของพนักงาน ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าต ่ าสุด (MIN) 
ค่าสูงสุด (MAX) ค่าความเบ ้(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ใช้การ
วิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) มี 
ตวัแปรอิสระทั้ งหมด 8 ตัวแปร ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ภาระทางครอบครัว 4) ระดับ
การศึกษา 5) สถานภาพสมรส 6) รายได ้7) ความพึงพอใจในงาน 8) ความผกูพนัต่อองคก์าร  
 

สรุปผลการวจิัย 
 การน าเสนอผลการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัน าเสนอผลการวจิยัโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 300 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 60.33) มีอายุต  ่า
กว่า 30 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 45.67) มากกว่าคร่ึงมีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
(ร้อยละ 62.33) รายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,000 บาท – 19,999 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 29.67) 
รองลงมาเป็นช่วง 20,000 บาทต่อเดือน – 24,999 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 19.00) โดยส่วนใหญ่มีภาระ
ทางครอบครัว (ร้อยละ 74.67) และมีสถานภาพโสด (ร้อยละ 61.00) 
 2.  ระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในงานใน
ดา้นเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา และพบว่า พนกังานมีความ 
พึงพอใจในงานในระดบัปานกลาง คือ การส่ือสาร รางวลัจากผลปฏิบติัการ ระเบียบขอ้บงัคบัของ
การท างาน การเล่ือนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน และ สวสัดิการ ตามล าดบั 
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 3.  ความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า พนักงานมีระดับความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัมากทุกดา้น โดยความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ มากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร ตามล าดบั 
 4.  พนกังานมีระดบัความตั้งใจลาออกโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีระดบัความตั้งใจลาออกในระดบัปานกลาง คือ โอกาสมากนอ้ยท่ีจะ
ได้งานใหม่ใน 1 ปีข้างหน้า รองลงมาคือ ความคิดบ่อยคร้ังในการท่ีจะลาออกจากงาน ด้านท่ี
พนักงานมีระดับความตั้ งใจลาออกในระดับน้อย คือ ความตั้งใจจะลาออกจากงานภายใน 1 ปี
ขา้งหนา้ ตามล าดบั  
 5.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน
ประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาค
ตะวนัออก คือ รายได ้ภาระทางครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ โดย
สามารถเรียงล าดบัมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  
-0.230 รองลงมาคือ ดา้นความพึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ -0.208 ดา้นรายได ้มี
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  0.189 และดา้นไม่มีภาระทางครอบครัว มีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  
0.129 ตามล าดบั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกทั้ ง 4 ด้านสามารถ
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ไดร้้อยละ 23.10 
 ทั้งน้ีจากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ผูว้ิจยัสรุป
ผลการวจิยั เพื่อตอบสมมติฐานการวจิยัเป็นรายขอ้ ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 26 
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ตารางท่ี 26  สรุปผลการวจิยัตามขอ้สมมติฐานการวิจยัรายขอ้  
 

สมมติฐานการวจัิย ผลการวจัิย 
1. เพศส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 
2. อายสุ่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 
3. ภาระทางครอบครัวส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
4. ระดบัการศึกษาส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 
5. สถานภาพสมรสส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั 
6. รายไดส่้งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
7. ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
8. ความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ยอมรับสมมติฐานการวิจยั 
 
  

อภิปรายผลการวจิัย 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก คร้ังน้ี ผูว้ิจยั
อภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัและขอ้คน้พบจากการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ระดบัความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 ความตั้ งใจลาออก จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก มีระดบัความตั้งใจ
ลาออกโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจากพนักงานมีความตั้งใจในการลาออกในระดบั
ปานกลางทุกดา้น คือ โอกาสมากนอ้ยท่ีจะไดง้านใหม่ใน 1 ปีขา้งหนา้ ความคิดบ่อยคร้ังในการท่ีจะ
ลาออกจากงาน และ ความตั้งใจจะลาออกจากงานภายใน 1 ปีขา้งหนา้ ตามล าดบั จึงท าให้พนกังาน
มีระดบัความตั้งใจลาออกโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมการท างาน
ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากรท่ีชอบแสวงหาประสบการณ์ให้ตวัเองอยู่
เสมอ อีกทั้งยงัมีความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัทุกสถานการณ์ได้เป็นอย่างดี ยอมรับการ
เปล่ียนแปลงได ้และมีความเป็นตวัของตวัเองสูง (บุญช่วย ศิลาหม่อม, 2560; มนสัว ีศรีนนท,์ 2561; 
วนัปรีดี ค  ารพม่ิง,2563) ดว้ยเหตุน้ีการเปล่ียนงานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายจึงเกิดข้ึนได้
ง่าย เน่ืองจากความมัน่ใจในความสามารถของตนเองท่ีจะแสวงหางานใหม่ เพื่อเพิ่มประสบการณ์
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ท างานให้ตนเองและโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ในขณะเดียวกนัพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ี
คน้พบองค์การท่ีสามารถตอบสนองพฤติกรรมการท างานของตวัเองไดจ้ะท าให้พนกังานกลุ่มเจน
เนอ เรชั่น วายย ังคงอยู่กับ องค์ก ารนั้ น  เป็ น ไปตามแนวคิดของ Morton (2002 as cited in 
Benckendorff et al., 2010) ท่ีกล่าวถึงลกัษณะเด่นชดัเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วาย คือ การให้คุณค่ากบัความเท่าเทียมในท่ีท างาน การได้รับค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบังานและ
ต าแหน่ง งานท่ีท ามีโอกาสเติบโตกา้วหนา้ และให้ความเคารพกบัผูน้ าท่ีมีความจริงใจ ดว้ยเหตุน้ีจึง
สามารถอธิบายไดว้า่พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีโอกาสท่ีจะเปล่ียนงานใหม่เพื่อคน้หาองคก์าร
ท่ีเหมาะสมกบัตวัเองทั้งในดา้นต าแหน่ง รายได ้และลกัษณะการท างาน ในขณะท่ีพนกังานกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วายท่ีคน้พบองคก์ารท่ีเหมาะสมกบัตวัเองแลว้จะยงัคงอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไป 
 2.  ระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 ความพึงพอใจในงาน จากผลการวิจยัพบว่า พนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก มีระดบัความพึงพอใจ
ในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจากพบว่าองค์ประกอบยอ่ยของความพึงพอใจใน
งานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง มีเพียงดา้น ผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะงาน และเพื่อนร่วมงาน ท่ี
พนักงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง 
สวสัดิการ รางวลัจากผลปฏิบติัการ ระเบียบขอ้บงัคบัของการท างาน และการส่ือสาร พนักงานมี
ความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง จึงท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เป็นไปตามแนวคิดของ Mowday et al. (1982) ท่ีกล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน เป็น
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีท า และเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานในองค์การ (นิติพล ภูตะโชติ, 2556) อีกทั้ งยงัเก่ียวเน่ืองกับลักษณะและ
พฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย คือ ความชอบท างานเป็นทีม รักความกา้วหน้า ไม่
ชอบกฎระเบียบ ยึดถือความพึงพอใจเป็นหลกั (บุญช่วย ศิลาหม่อม, 2560; มนสัวี ศรีนนท์, 2561; 
วนัปรีดี ค  ารพม่ิง, 2563; กชพรรณ จึงตระการ, 2561) ดว้ยเหตุน้ีจึงสามารถอธิบายได้ว่า พนักงาน
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีความคาดหวงัจากองค์การในด้านการจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง 
สวสัดิการ และรางวลัจากการท างาน อยา่งเหมาะสมต่อการทุ่มเทท างานดว้ยความสามารถของตนท่ี
มีใหแ้ก่องคก์าร แต่ในขณะเดียวกนัก็ไม่ตอ้งการท างานภายใตค้วามไม่ชดัเจนและภายใตก้ฎระเบียบ
ท่ีมากเกินไป และองค์การท่ีมีผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานท่ีดี รวมถึงลกัษณะงานท่ีชดัเจนเป็น
งานท่ีพนกังานรู้สึกสนุกกบังาน จึงเป็นขอ้ท่ีท าให้พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมีความพึงพอใจใน
งานท่ีตนท าอยูม่าก 
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 3.  ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน
ในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก  
 ความผูกพนัต่อองค์การ จากผลการวิจยัพบว่า พนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากพบวา่องคป์ระกอบยอ่ยของความผูกพนัต่อองคก์าร
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น คือ ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์าร ความ
เช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามใน
การท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ ตามล าดบั จึงท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก เป็นไปตามแนวคิดของ Buchanan (1974) ท่ีกล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ
เป็นความเตม็ใจของพนกังานท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร ดว้ยความรู้สึกของพนักงานท่ีแสดงออกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยได้
ทุ่มเทให้แก่องค์การทั้ง 3 ดา้น คือ ด้านร่างกาย ดา้นความรู้ความเขา้ใจ และด้านความรู้สึกในการ
ปฏิบัติงาน (Kahn, 1990) ด้วยเหตุน้ีจึงสามารถอธิบายได้ว่า ความสัมพนัธ์ของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การและความชัดเจนขององค์การท่ีให้ความส าคญักับพนักงาน สามารถสร้างความผูกพนั
ระหว่างพนักงานและองค์การได ้กล่าวคือเม่ือพนกังานสามารถรับรู้ไดถึ้งการยอมรับจากองค์การ 
รับรู้วา่ตนนั้นมีความส าคญัและมีคุณค่า ส่งผลให้พนกังานเกิดความรู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การและพร้อมท่ีจะทุ่มเทความสามารถทุกดา้นอีกทั้งยงัพร้อมท่ีจะแสดงศกัยภาพทั้งหมด
เพื่อองคก์าร และเป็นความภาคภูมิใจวา่องคก์ารนั้นสามารถมอบส่ิงดี ๆ ใหแ้ก่ตนเองได ้
 4.  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
 จากผลการวิจัย  ปัจจัย ท่ี ส่ งผลต่อความตั้ งใจลาออกของพนักงานประจ าก ลุ่ม 
เจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานมีทั้ งหมด 4 ตวัแปร คือ ความผูกพนัต่อ
องค์การ ความพึงพอใจในงาน รายได้ และไม่มีภาระทางครอบครัว ผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิจยัได้
ดงัน้ี 
 ความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวนัออก สอดคล้องกับงานวิจยัของปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) พรชัย จนัศิษญ์ยานนท์ และ  
ดวงสมร รุ่งสวรรค์โพธ์ิ (2562)  ท่ีพบว่า ตวัแปรดา้นความผูกพนัต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงาน เช่นเดียวกบั วิโรจน์ สิมะทองธรรม (2559) กาญจนา พนัธ์ศรีทุม และ 
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จารุวรรณ สกุลคู (2560) ท่ีพบว่า ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานและสามารถท านายความตั้งใจลาออกของพนกังานได ้ทั้งน้ีเน่ืองจากพฤติกรรม
การท างานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย โดยเสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร (2550 อา้งถึงใน วนัปรีดี 
ค  ารพม่ิง, 2563) ไดส้รุปแนวโน้มพฤติกรรมของเจนเนอเรชัน่วายไวว้า่ ประชากรกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารต ่า เน่ืองจากมองเพียงวา่การท างานให้องคก์ารนั้นเป็นเพียงสะพาน
ท่ีน าไปสู่เป้าหมายของตนเองท่ีวางไว ้ดว้ยทศันคติน้ีส่งผลใหเ้จนเนอเรชัน่วายมีอตัราการลาออกท่ีสูง  
 ความพึงพอใจในงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกของ
พนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวนัออก สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กญัญาภคั พิพฒัน์เอ่ียมทอง และ วิโรจน์ เจษฏาลกัษณ์ 
(2561) ท่ีพบวา่ ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนักงาน เช่นเดียวกบั จุฑารัตน์ อนัวิเศษ และ จิราพร ระโหฐาน (2562) ในขณะท่ีการศึกษาของ 
Thomas (2016) พบว่า พนักงานท่ีไม่มีความพึงพอใจในงานมีความกระตือรือร้นท่ีจะหางานใหม่ 
เน่ืองจากความคาดหวงัดา้นการไดรั้บการยอมรับและผลตอบแทนไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั คลา้ย
กับผลการศึกษาของ สวิส ใจมั่น (2563) ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความคิดโอนยา้ยหรือลาออกจากอาชีพปัจจุบนั และผลการศึกษาของ สรวงอยัย ์อนนัทวิจกัษณ์ และ
ไพโรจน์ พิภพเอกสิทธ์ิ (2565) ช้ีให้เห็นความสัมพนัธ์เชิงลบระหวา่งการตดัสินใจลาออกกบัปัจจยั
ความพึงพอใจในการท างาน กล่าวไดว้่า ความไม่พึงพอใจในงานของพนกังาน เป็นจุดเร่ิมตน้ของ
การเร่ิมคน้หางานใหม่และน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
เป็นกลุ่มพนกังานท่ีตอ้งการท างานท่ีตรงกบัความตอ้งการของการด าเนินชีวิตของตนเองมากท่ีสุด 
ดงันั้น เม่ือพบวา่งานท่ีท าอยูเ่กิดความไม่พึงพอใจ ก็จะเป็นสาเหตุให้พนกังานเร่ิมกระบวนการทาง
ความคิดท่ีจะลาออก และน าไปสู่การลาออกเม่ือพบงานใหม่ท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจมากกวา่ 
 รายได้ พบว่า รายไดส่้งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่น
วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก สอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ สุเบญญา ขวญัทอง และทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ (2558) ท่ีพบว่า รายได้เฉล่ียต่อเดือน
ต่างกันมีผลต่อความตั้ งใจออกจากงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายต่างกัน เช่นเดียวกับ ชล
ภสัสรณ์ ศรีวรฉตัรภาธร และประสพชยั พสุนนท ์(2558) ท่ีพบวา่ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานมากท่ีสุด (ดาวเดือน โลหิตปุระ และ 
ชยัวฒัน์ สมศรี, 2561; William, 2006; Wilkerson, 2016; Horng, 2018; ภวรัญชน์ ปานนาค และศุภ
สัณห์ ปรีดาวิภาต, 2563; ศริศรา วงคศิ์ริรุ่งเรือง, 2565; สรวงอยัย ์อนนัทวิจกัษณ์ และไพโรจน์ พิภพ
เอกสิทธ์ิ, 2565) และ Albougami et al. (2020) กล่าววา่อตัราเงินเดือนต่อเดือนท่ีต ่ามีความสัมพนัธ์
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ในเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออก และ Akpom and Ibegbulam (2023) กล่าวว่า เม่ือเงินเดือนสูงข้ึน
ความตั้งใจลาออกจะลดลง ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายมกัแสวงหาต าแหน่งท่ีให้
ค่าจ้างเหมาะสมกับงาน และมองหางานท่ีมีโอกาสในการก้าวหน้า Morton (2002 as cited in 
Benckendorff et al., 2010)  
 ภาระทางครอบครัว พบว่า พนักงานท่ีไม่มีภาระทางครอบครัวส่งผลต่อความตั้ งใจ
ลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขต
พฒันาพิเศษภาคตะวนัออก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ William (2006) ท่ีพบวา่ความไม่สมดุล
ของงานกับครอบครัวเป็นสาเหตุของการลาออกจากงานของพนักงาน และจากการศึกษาของ 
Richardson (2010 as cited in Benckendorff et al., 2010) พบว่า พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ให้
ความส าคญักบังานท่ีสามารถใชชี้วติร่วมกบัพอ่แม่ไดม้ากท่ีสุดถึงร้อยละ 93.1  
 เพศ พบวา่ เพศไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบัติงานในส านักงานของบริษัทเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ชิดชนก ศรีรักษ ์และ ปัญญา ศรีสิงห์ (2563)  แต่แตกต่างกบัผลการศึกษาของ วโิรจน์ 
สิมะทองธรรม (2559) ท่ีพบว่าเพศหญิงมีความตั้ งใจลาออกจากงานสูงกว่าเพศชาย ในขณะท่ี 
Abubakar and Kura (2015) พบว่าเพศมีความสัมพนัธ์ทางออ้มต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
และ สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563) ท่ีพบวา่ เพศท่ีต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั 
 อาย ุพบวา่ อายไุม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบัติงานในส านักงานของบริษัทเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวนัออก แตกต่างกับผล
การศึกษาของ สุเบญญา ขวญัทอง และทวีศกัด์ิ กฤษเจริญ (2558) และ สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563) ท่ี
พบว่าอายุท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายต่างกนั และ
วิโรจน์ สิมะทองธรรม (2559) พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุ 22-25 ปี มีความตั้งใจลาออกจากงานสูงกว่า
ช่วงอายอ่ืุน 
 ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาไม่ส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกของพนักงาน
ประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาค
ตะวนัออก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ชิดชนก ศรีรักษ ์และ ปัญญา ศรีสิงห์ (2563)  แต่แตกต่าง
กบัผลการศึกษาของ วิโรจน์ สิมะทองธรรม (2559) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรีมีความตั้งใจลาออกมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน  
 สถานภาพสมรส พบว่า สถานภาพสมรสไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน
ประจ ากลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบติังานในส านักงานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาค
ตะวนัออก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ชิดชนก ศรีรักษ ์และ ปัญญา ศรีสิงห์ (2563) และ นงนุช 
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ตนัติวฒันเสถียร (2565) ในขณะท่ีผลการศึกษาของ จุฑารัตน์ อนัวิเศษ และ จิราพร ระโหฐาน 
(2562) และ สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563)  พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั เช่นเดียวกบั Albougami et al. (2020) ท่ีพบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพ
โสด มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อความตั้งใจลาออก 
 
ตารางท่ี 27  สรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน 
 

ตัวแปร ผลการวจัิย 
1. เพศ ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
2. อาย ุ ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
3. ภาระทางครอบครัว ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
4. ระดบัการศึกษา ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
5. สถานภาพสมรส ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
6. รายได ้ ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
7. ความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
8. ความผกูพนัต่อองคก์าร ส่งผลต่อความตั้งใจลาออก 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร รายได ้และ
ภาระทางครอบครัว เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ดงันั้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยมีแบบแผนท่ีชดัเจน จึงเป็นแนวทางในการวางแผนและปรับปรุงระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในองค์การเพื่อรักษาทรัพยากรบุคคล พฒันาทกัษะความรู้
ความสามารถ และเพื่อสร้างความเข้มแข็งในองค์การของบริษทัเอกชนในเขตพฒันาพิเศษภาค
ตะวนัออกต่อไป ทั้งน้ีผูว้จิยัขอเสนอแนะประเด็นท่ีน่าสนใจตามผลการวจิยั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์การ
ในประเด็น การตดัสินใจท างานท่ีองค์การน้ี ถือเป็นความผิดพลาด มากท่ีสุด หากแต่ในประเด็น มี
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ความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์การน้ีน้อยมาก เป็นขอ้ท่ีพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การน้อยท่ีสุด 
แสดงให้เห็นวา่ พนกังานมีความตอ้งการท่ีจะท าให้องคก์ารรู้สึกถึงความส าคญัของพนกังานในการ
สร้างประโยชน์แก่องค์การ ดงันั้น องค์การควรให้พนักงานเพิ่มความรู้สึกความเป็นเจา้ของของ
องค์การให้มากข้ึน เช่น หัวหน้างานและผูบ้ริหารเคารพต่อความคิดเห็นของพนักงานเม่ือมีการ
ร้องเรียน หรือน าขอ้ถกเถียงมาปรับปรุง เพื่อให้พนกังานรู้สึกถึงความส าคญัของตนเองต่อองคก์าร 
รับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และท าให้เกิดความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป 
 2.  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความเช่ือมัน่ในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การในระดบัมาก โดยพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การใน
ประเด็น มีความต้องการท่ีจะบอกเล่าถึงส่ิงดี ๆ เก่ียวกบัองค์การให้เพื่อน ๆ ฟังว่าเป็นองค์การท่ี
ยิง่ใหญ่ น่าท างาน มากท่ีสุด หากแต่ในประเด็น บ่อยคร้ังท่ีไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบั
พนักงานขององค์การน้ี เป็นข้อท่ีพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การน้อยท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า
พนักงานยงัมีความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกับนโยบายขององค์การ โดยเฉพาะนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกับ
พนักงาน ดงันั้นองค์การและผูบ้ริหาร ควรมีการส ารวจความตอ้งการของพนักงานอยู่เสมอ และ
ด าเนินนโยบายให้สอดคล้องต่อความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง เพื่อเป็นการจูงใจให้
พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึน 
 3.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารในระดบัมาก โดยพนกังานมีความผูกพนัต่อ
องค์การในประเด็น มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทให้กับงานมากเท่าท่ีคาดหวงั มากท่ีสุด หากแต่ใน
ประเด็น พนักงานสามารถท างานกับองค์การอ่ืนท่ีมีลักษณะงานท่ีคล้ายคลึงกันได้ เป็นข้อท่ี
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การน้อยท่ี สุด แสดงให้ เห็นว่า พนักงานมีการเปรียบเทียบ
ความสามารถของตนเองและมองว่าหากพนกังานมีโอกาสเขา้ร่วมกบัองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง ท่ีมี
ลกัษณะงานคล้ายกบังานท่ีพนักงานปฏิบติัอยู่ในช่วงเวลาปัจจุบนั พนักงานก็สามารถท างานกบั
องค์การอ่ืนได้เช่นเดียวกัน ดังนั้ น องค์การควรให้โอกาสพนักงานในการแสดงศกัยภาพสูงสุด 
เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าความสามารถของพนักงานตรงตามความตอ้งการขององค์การ 
กล่าวคือ ผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน ควรมีการส่งเสริมให้พนกังานแสดงศกัยภาพออกมาใหป้ระจกัษ ์
เพื่อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 
 4.  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด โดย
พนักงานมีความรู้สึกดีต่อเพื่อนร่วมงาน มากท่ีสุด หากแต่ในประเด็น การท่ีตอ้งท างานหนักข้ึน
เพราะเพื่อนร่วมงานไม่มีความสามารถ เป็นขอ้ท่ีพนกังานมีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด แสดงใหเ้ห็นวา่ 
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พนกังานมีความตอ้งการท างานเป็นทีมและสมาชิกของทีมตอ้งมีความสามารถเทียบเท่าทุกคนใน
ทีม ดงันั้นองคก์ารควรมีนโยบายการพฒันาทกัษะดา้นต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นในการท างานให้กบัพนกังาน 
เพื่อให้พนกังานมีความรู้ความเขา้ใจ สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพและลด
ขอ้กงัวลของพนักงานในทีมเก่ียวกบัการท่ีตอ้งท างานหนักข้ึนอนัเน่ืองมาจากเพื่อนร่วมงานขาด
ความสามารถ 
 5.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานในระดบัมาก โดย
พนักงานมีความภูมิใจในงานท่ีท าอยู่ มากท่ีสุด หากแต่ในประเด็น บางคร้ังงานของท่านไม่มี
ความหมาย เป็นขอ้ท่ีพนกังานมีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด แสดงให้เห็นวา่พนกังานมีความตอ้งการท่ี
จะไดรั้บการยืนยนัจากหวัหนา้งานหรือจากผูบ้ริหารวา่งานท่ีพนกังานปฏิบติัอยูน่ั้นมีความหมาย มี
ความส าคญัต่อองคก์าร ดงันั้นหวัหนา้งาน หรือผูบ้ริหาร ควรมีการกล่าวชม เม่ือพนกังานท างานได้
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้หรือองค์การควรมีการยกย่อง ชมเชย พนกังานท่ีมีความตั้งใจในการท างาน 
หรือมีผลงานท่ีโดดเด่น เพื่อเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การให้ความส าคญักับการ
ปฏิบติังานของพนกังานเสมอ 
 6.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจดา้นผูบ้งัคบับญัชาในระดบัมาก โดย
พนกังานมีความพึงพอใจในประเด็น หวัหนา้งานมีความสามารถในการท างาน มากท่ีสุด หากแต่ใน
ประเด็น หัวหน้างานไม่มีความยุติธรรมต่อตนเอง เป็นขอ้ท่ีพนักงานมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความต้องการการได้รับความเท่าเทียมจากหัวหน้างานท่ีปฏิบัติต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้นองคก์ารควรมีนโยบาย ขอ้ก าหนด หรือกฎเกณฑ์ ท่ีแสดงถึงความยุติธรรม
หากหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการเปิด
โอกาสให้พนกังานแสดงความคิดเห็นต่อหวัหนา้งานและผูบ้ริหารไดเ้ช่นเดียวกนั เพื่อให้พนกังาน
รับรู้ถึงความยติุธรรมขององคก์ารต่อพนกังาน และความยติุธรรมของหวัหนา้งานต่อพนกังาน 
 7.  จากผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความพึงพอใจดา้นการส่ือสารในระดบัปานกลาง 
โดยพนักงานพึงพอใจในประเด็น การส่ือสารในองค์การมีการส่ือสารท่ีดี  มากท่ีสุด หากแต่ใน
ประเด็น บ่อยคร้ังท่ีไม่รู้ว่ามีอะไรเกิดข้ึนในองค์การ เป็นขอ้ท่ีพนักงานมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความต้องการท่ีจะรับรู้ รับทราบ เก่ียวกับส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายใน
องค์การ เม่ือพนักงานไม่ไดรั้บการส่ือสารท่ีครบถว้น จึงท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าไม่ได้รับ
ความไวว้างใจจากองค์การ ดงันั้น เม่ือองค์การมีข่าวสาร หรือขอ้ก าหนด กฎเกณฑ์ใหม่ ๆ รวมถึง
เร่ืองอ่ืนใดท่ีเก่ียวข้องกับองค์การท่ีต้องแจ้งแก่พนักงาน องค์การควรมีการประชาสัมพันธ์ใน
ช่องทางต่าง ๆ ท่ีพนกังานสามารถเขา้ถึงได้ให้หลากหลายมากยิ่งข้ึน เพื่อให้พนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บ
ข่าวสารจากองคก์ารอยูเ่สมอ 
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 8.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจดา้นรางวลัจากผลการปฏิบติังานใน
ระดบัปานกลาง โดยพนกังานมีความพึงพอใจในการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลรอบขา้งเม่ือท างาน
ไดดี้ มากท่ีสุด หากแต่ในประเด็น องคก์ารให้รางวลัส าหรับพนกังานนอ้ยเกินไป เป็นขอ้ท่ีพนกังาน
มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานมีความตอ้งการส่ิงตอบแทนเพื่อตอบแทนผลการ
ปฏิบติังานของตนอยา่งเหมาะสม รวมถึง การไดรั้บการช่ืนชม การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน 
ผูบ้ริหาร และองค์การ หรือการยืนยนัว่าการปฏิบติังานของตนนั้นไม่สูญเปล่า ดงันั้นหัวหน้างาน 
ผูบ้ริหาร ควรมีการช่ืนชมพนกังานท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างดีเยี่ยม และองค์การควรมีนโยบาย
การก าหนดประเภทรางวลัท่ีจะมอบให้พนกังานเป็นประจ าทุกปีในโอกาสต่าง ๆ เพื่อให้พนกังานมี
ความรู้สึกวา่การทุ่มเทของพนกังานไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งานและผูบ้ริหาร 
 9.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจดา้นระเบียบขอ้บงัคบัของการท างาน 
ในระดบัปานกลาง โดยพนกังานมีความพึงพอใจในประเด็น ความพยายามในการท างานท่ีดีไม่ถูก
ปิดกั้นด้วยกฎระเบียบ มากท่ีสุด หากแต่ในประเด็น ตอ้งท างานกบัเอกสารมากเกินไป เป็นขอ้ท่ี
พนักงานมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า พนักงานตอ้งการอิสระในการปฏิบติังาน ไม่
ต้องการระเบียบข้อบังคับท่ีเข้มงวดมากเกินไปจนท าให้ปิดกั้นแนวทางในการท างาน รวมทั้ ง 
ตอ้งการระบบการท างานท่ีไม่ควรตอ้งท างานกบัเอกสารหลายขั้นตอนหรือมากเกินไป จนท าใหก้าร
ปฏิบติังานมีความล่าช้า ดงันั้น องค์การควรมีการปรับเปล่ียนระเบียบการท างานให้ตรงกบัความ
ตอ้งการของพนักงานมากท่ีสุดโดยไม่ขดักบัระเบียบขอ้บงัคบัขององค์การ และจดัหาแนวทางใน
การลดขั้นตอนท่ีต้องใช้เอกสารให้น้อยลงและได้ประสิทธิภาพตามท่ีองค์การต้องการ เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบติังานได้อย่างอิสระและเป็นไปตามระเบียบขอ้บงัคบัขององค์การและเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 10.  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านการเล่ือนต าแหน่งในระดบั
ปานกลาง โดยพนักงานมีความพึงพอใจในประเด็น ผูท่ี้ท  าผลงานได้ดีมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
อยา่งยุติธรรมในองคก์าร มากท่ีสุด หากแต่ในประเด็น โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งในงานน้อยใน
สายงานท่ีท าอยู ่เป็นขอ้ท่ีพนกังานมีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด แสดงให้เห็นวา่พนกังานตอ้งการความ
ชดัเจนในเร่ืองของความกา้วหน้าในสายงานของตนเอง ดงันั้นองค์การควรมีขอ้ก าหนดมาตรฐาน 
กฎเกณฑ์ ในการเล่ือนต าแหน่งในสายงานให้ชดัเจน และมีการส่ือสารให้พนกังานรับรู้ถึงโอกาส
ของความกา้วหน้าในสายงานท่ีท าอยู่ เพื่อให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานของพนกังานใน
การท่ีจะปฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ของตนเอง 
 11.  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านการจ่ายค่าตอบแทนอยู่ใน
ระดบัปานกลาง โดยพนักงานมีความพึงพอใจในประเด็น การได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมในท่ี
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ท างาน มากท่ีสุด หากแต่ในประเด็น การเล่ือนต าแหน่งในองค์การมีความเป็นไปไดน้้อยและล่าช้า
เกินไป  เป็นขอ้ท่ีพนกังานมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด แสดงให้เห็นวา่พนกังานมีความตอ้งการดา้น
ความก้าวหน้าในงาน ซ่ึงการเล่ือนต าแหน่งมีความสัมพนัธ์กับการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงาน 
ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมีนโยบาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเป็นรูปธรรมเพื่อก าหนดเกณฑ์ และเวลาในการ
พิจารณาการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นรูปธรรมและมีความชดัเจนในขอ้ก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมแก่พนกังาน เพื่อให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และเป็นบนัไดท่ีกา้วไปสู่ความกา้วหนา้ในงานของตนในอนาคต 
 12.  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านสวสัดิการอยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยพนกังานมีความพึงพอใจในประเด็น ความพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารและ
คิดว่ามีความเป็นธรรม มากท่ีสุด หากแต่ในประเด็น ความไม่พอใจกับสวสัดิการท่ีได้รับจาก
องค์การท่ีปฏิบติังานอยู่ เป็นขอ้ท่ีพนักงานมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าพนักงานมี
ความคาดหวงักบัสวสัดิการขององคก์าร วา่ตอ้งไดรั้บสวสัดิการเท่ากบัหรือมากกวา่องคก์ารอ่ืน และ
ตอ้งมีความเป็นธรรมต่อพนักงาน ดงันั้นองค์การควรมีการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัสวสัดิการพนักงาน
ประจ าปี และน าเสนอแก่ทีมผูบ้ริหารเพื่อปรับปรุงสวสัดิการขององค์การให้สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของพนกังานมากท่ีสุด เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่องคก์ารใหค้วามยติุธรรมต่อตนเอง 
  
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน โดยมี
ตวัแปร คือ เพศ อาย ุภาระทางครอบครัว ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้ความพึงพอใจใน
งาน และความผกูพนัต่อองคก์าร เท่านั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปอาจเพิ่มตวัแปรอ่ืนในการศึกษา เช่น 
ความเครียดในงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน ภาวะผูน้ า ความสมดุลในการท างานและครอบครัว 
และรูปแบบการท างาน เป็นตน้ 
 2.  ผลการวิจยัพบวา่ ตวัแปร ความผูกพนัต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน รายได ้และ 
ภาระทางครอบครัว เป็นตัวแปรท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกของพนักงาน ดังนั้ น อาจน าผล
การศึกษาไปใชใ้นการศึกษากบัหน่วยงาน หรือพื้นท่ีอ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดการพฒันารูปแบบ การบริหาร
จดัการทรัพยากรบุคคล ใหเ้หมาะสมกบัแต่ละหน่วยงาน และแต่ละพื้นท่ีมากข้ึน 
 3.  การวิจยัในคร้ังต่อไป อาจศึกษาประชากรอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เช่น เจนเนอเรชัน่ซี เจนเนอ
เรชัน่เอ็กซ์  ผูบ้ริหาร วา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน มีความแตกต่างกนัในแต่
ละกลุ่มประชากรท่ีศึกษาหรือไม่ อยา่งไร 
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 4.  การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล จึงท าให้มีข้อจ ากดัในการรวบรวมข้อมูลในเชิงลึก ดังนั้น ในการวิจยัคร้ังต่อไป
อาจจะศึกษาในเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัอ่ืนท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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แบบสอบถามการวจัิย 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานประจ ากลุ่มเจนเนอเรช่ันวายทีป่ฏิบัติงานใน

ส านักงานของบริษัทเอกชนในเขตพฒันาพเิศษภาคตะวนัออก 

 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อใช้ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ

ลาออกของพนกังานประจ ากลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในส านกังานของบริษทัเอกชนในเขต

พฒันาพิเศษภาคตะวนัออก จึงใคร่ขอความร่วมมือท่านช่วยตอบแบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริง 

ผูว้จิยัรับรองวา่ขอ้มูลท่ีท่านตอบจะไม่มีผลกระทบต่อหนา้ท่ีการงานของท่านแต่ประการใด ขอ้มูลท่ี

ไดรั้บจะน าเสนอเป็นภาพรวมไม่น าเสนอผลเป็นรายบุคคลแต่อยา่งใด และใชเ้ฉพาะการวิจยัคร้ังน้ี

เท่านั้น 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน มีขอ้ค าถามจ านวน 58 ขอ้ ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม    6  ขอ้ 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวดัความพึงพอใจในงาน  34  ขอ้ 

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์าร  15  ขอ้ 

  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามวดัความตั้งใจลาออก    3  ขอ้ 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงใน (.....) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน

เพียงค าตอบเดียว 

1.  เพศ 

 (.....) 1.  หญิง     

 (.....) 2.  ชาย 

 

2.  อาย.ุ.......................ปี 

  

3.  รายได.้..................................บาทต่อเดือน 

  

4.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 (.....) 1.  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   

 (.....) 2.  ปริญญาตรี/ เทียบเท่า 

 (.....) 3.  สูงกวา่ปริญญาตรี  

 

5.  ครอบครัว 

 (.....) 1.  มีภาระทางครอบครัว 

 (.....) 2.  ไม่มีภาระทางครอบครัว 

 

6.  สถานภาพสมรส 

 (.....) 1.  โสด    

 (.....) 2.  สมรส   

 (.....) 3.  หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
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ตอนที ่2 แบบวดัความพงึพอใจในงาน 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีเป็นค าตอบท่ีตรงตามความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดใน

แต่ละขอ้เพียงค าตอบเดียว มีเกณฑใ์นการเลือกตอบ ดงัน้ี 

 5  หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

 3  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

 2  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

 1  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด/ไม่เห็นดว้ย 

 

ความพงึพอใจในงาน 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

การจ่ายค่าตอบแทน 
1.  ท่านคิดวา่ไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมในงานท่ีท า (+)      
2.  ท่านคิดวา่การเล่ือนต าแหน่งในองคก์ารมีความเป็นไดน้อ้ยและ
ล่าชา้เกินไป (-) 

     

3.  ท่านรู้สึกพึงพอใจกบัโอกาสการข้ึนเงินเดือน (+)      

การเล่ือนต าแหน่ง 
4.  ท่านมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งในงานนอ้ยในสายงานท่ีท่านท า
อยู ่(-) 

     

5.  ท่านคิดวา่ผูท่ี้ท  าผลงานไดดี้มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรม
ในองคก์ารของท่าน (+) 

     

6.  ท่านคิดวา่พนกังานในองคก์ารเติบโตอยา่งรวดเร็วเม่ือเปรียบเทียบ
กบัองคก์ารอ่ืน (+) 

     

7.  ท่านมีความพึงพอใจในโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง (+)      

ผู้บังคับบัญชา 
8.  ท่านคิดวา่หวัหนา้งานของท่านมีความสามารถในการท างาน (+)      
9.  ท่านคิดวา่หวัหนา้งานของท่านไม่มีความยติุธรรมต่อท่าน (-)      
10.  ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานของท่านไม่ค่อยสนใจความรู้สึกของ
ลูกนอ้ง (-) 
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ความพงึพอใจในงาน 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
11.  ท่านชอบหวัหนา้งานของท่าน (+)      

สวสัดิการ 
12.  ท่านรู้สึกไม่พอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารท่ีปฏิบติังาน 
อยู ่(-) 

     

13.  ท่านรู้สึกวา่สวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารมีความเท่าเทียมกบั
องคก์ารอ่ืน (+) 

     

14.  ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากองคก์ารและคิดวา่มีความเป็น
ธรรม (+) 

     

รางวลัจากผลปฏิบัติการ 
15.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากบุคคลรอบขา้งเม่ือท่านท างานไดดี้ (+)      
16.  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านท าไม่ไดรั้บการช่ืนชม (-)      
17.  ท่านพบวา่องคก์ารใหร้างวลัส าหรับพนกังานนอ้ยเกินไป (-)      
18.  ท่านรู้สึกวา่ท่านไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสมต่อความพยายาม
ในการท างานของท่าน (-) 

     

ระเบียบข้อบังคับของการท างาน 
19.  กฎระเบียบและขั้นตอนหลายอยา่งขององคก์ารขดัขวางแนว
ทางการท างานท่ีดีของท่าน (-) 

     

20.  ความพยายามในการท างานท่ีดีของท่านไม่ถูกปิดกั้นดว้ย
กฎระเบียบ (+) 

     

21.  ตามกฎระเบียบของบริษทัท่ีก าหนดภาระงาน ท่านคิดวา่ท่านมี
ภาระงานมากเกินไป (-) 

     

22.  ท่านรู้สึกวา่ท่านตอ้งท างานกบัเอกสารมากเกินไป (-)      

เพ่ือนร่วมงาน 
23.  ท่านรู้สึกดีต่อเพื่อนร่วมงานของท่าน (+)      
24.  ท่านพบวา่ท่านตอ้งท างานหนกัข้ึนเพราะเพื่อนร่วมงานไม่มี
ความสามารถ (-) 

     

25.  ท่านรู้สึกสนุกเม่ือท างานกบัเพื่อนร่วมงานของท่าน (+)      
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ความพงึพอใจในงาน 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
26.  ในองคก์ารของท่านมีความขดัแยง้และโตเ้ถียงกนัมากเกินไป (-)      

ลกัษณะงาน      
27.  ท่านรู้สึกวา่บางคร้ังงานของท่านไม่มีความหมาย (-)      
28.  ท่านชอบงานท่ีท่านท าอยู ่(+)      
29.  ท่านรู้สึกมีความภูมิใจในงานท่ีท่านท าอยู ่(+)      
30.  ท่านรู้สึกสนุกกบังาน (+)      

การส่ือสาร 
31.  ท่านคิดวา่การส่ือสารในองคก์ารมีการส่ือสารท่ีดี (+)      
32.  ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์ารไม่มีความชดัเจน (-)      
33.  บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่รู้วา่มีอะไรเกิดข้ึนในองคก์าร (-)      
34.  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายไม่ไดรั้บการอธิบายอยา่ง
ครบถว้น (-) 
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ตอนที ่3 แบบวดัความผูกพนัต่อองค์การ 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีเป็นค าตอบท่ีตรงตามความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดใน

แต่ละขอ้เพียงค าตอบเดียว มีเกณฑใ์นการเลือกตอบ ดงัน้ี 

 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด/ไม่เห็นดว้ย 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

ความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
1.  ท่านมกัจะบอกเล่าถึงส่ิงดี ๆ เก่ียวกบัองคก์ารใหเ้พื่อน ๆ วา่เป็น
องคก์ารท่ียิง่ใหญ่ น่าท างาน (+) 

     

2.  ท่านพบวา่ ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์ารมีความ
คลา้ยคลึงกนั (+) 

     

3.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารน้ี 
(+) 

     

4.  ท่านรู้สึกยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีเลือกท างานท่ีองคก์ารน้ีแทนท่ีจะท างาน
ในองคก์ารอ่ืน ๆ (+) 

     

5.  บ่อยคร้ังท่ีขา้พเจา้ไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบัพนงังาน
ขององคก์ารน้ี (-) 

     

6.  ท่านรู้สึกห่วงใย และคอยระวงัไม่ใหอ้งคก์ารเกิดความเส่ือมเสีย (+)      
7.  ท่านรู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีท่านเคยท างานมา (+)      

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
8.  ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทใหก้บังานมากเท่าท่ีคาดหวงั (+)      
9.  ท่านมีความพร้อมในการปฏิบติังานทุก ๆ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
เพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บัองคก์ารน้ี (+) 
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ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
10.  องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหท้่านน าศกัยภาพสูงสุดมาใชใ้น
การปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี (+) 

     

11.  ท่านสามารถท างานกบัองคก์ารอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั
ได ้(-) 

     

ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การ 
12.  ท่านรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก (-)      
13.  ถา้มีการเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ย ท่านจะลาออกจากองคก์าร (-)      
14.  คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ท่านยงัจะท างานต่อไปกบั
องคก์ารน้ี (-) 

     

15.  การท่ีท่านตดัสินใจท างานท่ีองคก์ารน้ี ถือเป็นความผิดพลาด (-)      
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ตอนที ่4 แบบสอบถามความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

ค าช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงใน (.....) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน

เพียงค าตอบเดียว 

 

1.  ในช่วง 1 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีความคิดบ่อยคร้ังในการท่ีจะลาออกจากงาน 

 (.....) ไม่เคยคิดเลย 

 (.....) ไม่ค่อยไดคิ้ด 

 (.....) คิดบา้งในบางคร้ัง 

 (.....) คิดอยูบ่่อย ๆ  

 (.....) คิดเร่ืองการลาออกเสมอ 

 

2.  ในช่วง 1 ปีท่ีผา่นมา ท่านคิดวา่มีโอกาสมากนอ้ยเพียงใดท่ีจะไดง้านใหม่ใน 1 ปีขา้งหนา้ 

 (.....) ไม่มีโอกาสเลย 

 (.....) มีโอกาสนอ้ยมาก 

 (.....) อาจจะเป็นไปได ้

 (.....) มีโอกาสพอสมควร 

 (.....) มีโอกาสมาก 

 

3.  ท่านมีความตั้งใจจะลาออกจากงานภายใน 1 ปีขา้งหนา้ 

 (.....)  ไม่มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเลย 

 (.....) ไม่ค่อยไดคิ้ดเร่ืองลาออกจากงาน 

 (.....) คิดบา้งในบางคร้ัง 

 (.....) คิดอยูบ่่อย ๆ ในเร่ืองลาออกจากงาน 

 (.....) ตั้งใจท่ีจะลาออกแน่นอน 

 

******************************* 
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