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Abstract 
 

   The objectives of this research were to study personal factors influencing 

resignation trend; and to study the relationship between influential factors and 

resignation trend of employees at a private hospital in Rat Burana District, Bangkok.      

  Census technique was applied to collect 282 employees of health related units 

at a private hospital in Rat Burana District, Bangkok to answer self-reported 

questionnaire. Data were analyzed by bivariate analysis including t-test, F-test, and 

correlation analysis.  

  Research findings revealed that samples with different gender and age had 

different resignation trend with a statistical significance; and job characteristic was 

positively related to resignation trend. In contrast, compensation and welfare, 

commander and organization were negatively related to resignation trend with a 

statistical significance.  These results implied that if employees were satisfied with 

compensation and welfare, they would have positive engagement with their superiors 

and organization, resulting in reduced resignation trend.  
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปน็มา และความสําคญัของปญัหา 
 กําลังคนด้านสุขภาพ (Human Resource for Health) ที่มีอยู่ในปัจจุบันเมื่อเทียบกับจํานวน
ประชากรแล้ว จะพบว่าหลายวิชาชีพมีความขาดแคลนอยู่ แม้ว่าหลายวิชาชีพจะมีการเพ่ิมกําลังการผลิต 
แต่ความต้องการบุคลากรท่ีเพ่ิมมากขึ้นซึ่งมาจากหลายปัจจัยเช่น นโยบายของรัฐบาลที่ส่งเสริมให้คน
ต่างชาติมารับบริการสาธารณสุขในประเทศไทย นโยบายหลักประกันสุขภาพซึ่งส่งผลให้อัตราการใช้
บริการสาธารณสุขเพ่ิมมากขึ้น แนวโน้มการเพ่ิมขึ้นของผู้สูงอายุ ทําให้ในอนาคตการขาดแคลนบุคลากร
ด้านสาธารณสุขยังคงเป็นปัญหาของระบบบริการสุขภาพประเทศไทย (ชาญณรงค์ วงค์ วิชัย ,             
https://www.hfocus.org/content/2016/04/12004, 4 ธันวาคม 2559) จากข้อมูลการผลิตบุคลากรทางการ
แพทย์ต่อประชาชน 10,000 คน ของประเทศต่างๆในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (WHO, 2014) พบว่า 
ในช่วงปี 2549-2556 วิชาชีพพยาบาล และผดุงครรภ์ ประเทศไทยผลิต 20.8 คน เป็นอันดับ 4 ของ
เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ในขณะท่ีประเทศบรูไนผลิตเป็นอันดับหน่ึง 77.3 คน และวิชาชีพเภสัชกร
ประเทศไทยผลิต 1.3 คน เป็นอันดับ 5 ของเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ในขณะที่ประเทศฟิลิปปินส์ผลิตเป็น
อันดับหน่ึง 8.9 คน จะเห็นได้ว่าการผลิตบุคลากรทางการแพทย์ของประเทศไทยยังมีปริมาณน้อยเมื่อ
เทียบกับประเทศที่ผลิตเป็นอันดับหน่ึงในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 
 เน่ืองจากกําลังคนด้านสุขภาพ เป็นทรัพยากรท่ีมีความสําคัญในระบบสุขภาพ เป็นปัจจัยแห่ง
ความสําเร็จ หรือความล้มเหลวของการดําเนินงานด้านสุขภาพ เพราะเป็นทั้งผู้สร้าง และผู้นําเทคโนโลยี
มาใช้ รวมทั้งเป็นผู้บริหารจัดการระบบบริการสุขภาพเพ่ือให้เกิดสุขภาพท่ีดีแก่ประชาชน ดังน้ันกําลังคน
ด้านสุขภาพจึงควรได้รับความสนใจอย่างต่อเน่ืองและจริงจัง (แผนยุทธศาสตร์ทศวรรษกําลังคนด้าน
สุขภาพ, 2550-2559 อ้างถึงใน ชาญณรงค์ วงค์วิชัย, 2559, หน้า 2) นอกจากปัญหาดังที่กล่าวมา ยังมี
ปัญหาที่สําคัญอีกประการคือ การสร้างความผูกพันกับบุคลากร (Engagement) การทําให้กําลังคนด้าน
สุขภาพมีความผูกพันและยึดมั่นกับระบบสุขภาพ หรือให้บุคลากรคงอยู่ในระบบ พร้อมกับการพัฒนางาน
ที่ท้าทายให้เกิดขึ้น เพ่ือนํามาสู่ความพอเพียงของกําลังคนด้านสุขภาพ หรือคนทํางานในระบบสุขภาพ
อย่างย่ังยืน 
 สําหรับโรงพยาบาลคือ สถานที่ให้บริการด้านสุขภาพ เป็นธุรกิจที่เก่ียวข้องกับสุขภาพโดยตรง 
ดังน้ัน   บุคลากรด้านสุขภาพจึงมีความสําคัญต่อองค์กร  เป็นส่วนสําคัญที่ทําให้องค์กรขับเคลื่อนต่อไปได้ 
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เพราะแม้ว่าองค์กรจะมีระบบบริหารที่ดีเพียงใด แต่หากขาดบุคลากรที่เหมาะสม และเพียงพอ อาจส่งผล
ต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นอกจากให้มีปริมาณเพียงพอต่องาน
แล้ว ยังต้องทําให้บุคลากรมีความพอใจในงาน เพราะถ้าบุคลากรมีความสุขจากการทํางาน จะทําให้อยู่ใน
องค์กรนานที่สุดโดยไม่คิดลาออก 
 การลาออกจากงานของสมาชิกในองค์กร ถือว่าเป็นต้นทุน เน่ืองจากองค์กรได้ลงทุนพัฒนา
บุคลากร ซึ่งปฏิบัติงานกับองค์กรมาถึงระยะเวลาหน่ึงเกิดการลาออก ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นย่อมมากกว่า
ผลตอบแทนที่องค์กรจะได้รับ  นอกจากน้ีเมื่อมีการรับบุคลากรเข้ามาใหม่ในแต่ละคร้ัง จะเกิดต้นทุนใน
การสรรหา การฝึกอบรม เพ่ือมาทดแทนบุคลากรที่ลาออกไป และการลาออกยังกระทบต่อขวัญกําลังใจ
ของพนักงานที่ทํางานอยู่ รวมถึงพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ต้องทํางานหนักขึ้น และเป็นการสูญเสีย
ภาพพจน์ขององค์กรต่อสาธารณะ หากองค์กรมีอัตราการลาออกสูง 
 นอกจากการลาออกไปสู่องค์กรที่เป็นธุรกิจประเภทอ่ืน ยังมีปัญหาเรื่องการเคลื่อนย้ายกําลังคน
ของธุรกิจประเภทเดียวกัน โดยพนักงานจะเปรียบเทียบค่าตอบแทน สวัสดิการ และปัจจัยต่างๆของแต่
ละองค์กร เพ่ือตัดสินใจเลือกเข้าทํางานที่องค์กรใหม่ หรือลาออกจากองค์กรที่ทําอยู่ในปัจจุบัน ดังน้ันควร
ศึกษา และค้นหาวิธีที่สามารถรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพให้ทํางานอยู่กับองค์กรนานที่สุด 
 ถึงแม้ก่อนที่พนักงานจะลาออก องค์กรจะมีการสัมภาษณ์สาเหตุการลาออก เพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น แต่ขั้นตอนน้ีสายเกินไปเพราะบุคลากรที่มีความสามารถ มีประสิทธิภาพได้
ลาออกจากองค์กรไปแล้ว ด้วยปัญหา และเหตุผลดังกล่าว จึงมีแนวคิดในการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
แนวโน้มการออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ โดยข้อมูลจากงานวิจัยที่
ได้สามารถนําไปใช้ในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน อัน
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กรในอนาคตได้ 
 
1.2  คําถามการวิจัย 
 1.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่ แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกันหรือไม่ 
 1.2.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพล มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ หรือไม่ 
 
1.3  วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 1.3.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 
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 1.3.2 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีอิทธิพล รวมถึงศึกษาแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 
 1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพล และแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษานี้คือ พนักงานของหน่วยงานด้านสุขภาพ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปี พ.ศ. 2560  โดยมีระยะเวลา
ในการเก็บข้อมูลต้ังแต่เดือนกุมภาพันธ์-มีนาคม 2560 
 ตัวแปรต้น (Independent Variable) 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน และตําแหน่งงาน  
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ 
ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กร 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ แนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
 
1.5  ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1.5.1 เป็นแนวทางสําหรับโรงพยาบาลเอกชนได้ทราบถึงปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออก 
และสามารถนําไปกําหนดแนวทางปฏิบัติ เพ่ือแก้ไขปัญหาการลาออก หรือลดอัตราการลาออกของ
พนักงานได้ 
 1.5.2 เป็นแนวทางในการหามาตรการสนับสนุนพนักงานเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน
จะนํามาซึ่งความสุขจากการทํางาน และผลการปฏิบัติงานที่ดีได้ 
 1.5.3 เป็นข้อมูลให้กับธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในการวางแผน และตัดสินใจเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงการบริหารงานขององค์กรให้เหมาะสมย่ิงขึ้น 
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1.6  นิยามศพัท์ทั่วไป 
 พนักงานด้านสุขภาพ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงานที่เก่ียวข้องกับสุขภาพ เก่ียวข้อง
กับผู้ป่วย หรือเก่ียวข้องกับการรักษาพยาบาล เช่น แผนกกายภาพบําบัด แผนกเภสัชกรรม แผนก
ปฏิบัติการเทคนิคการแพทย์ หน่วยงานท่ีเก่ียวกับการพยาบาล อาทิเช่น หอผู้ป่วยใน หอผู้ป่วยวิกฤต 
แผนกฉุกเฉิน ฯลฯ 
 พนักงานวิชาชีพ คือ พนักงานด้านสุขภาพที่ประกอบวิชาชีพ เช่น วิชาชีพพยาบาล วิชาชีพ
เทคนิคการแพทย์ วิชาชีพเภสัชกรรม วิชาชีพกายภาพบําบัด วิชาชีพรังสีเทคนิค และนักกําหนดอาหาร 
 พนักงานทั่วไป คือ พนักงานด้านสุขภาพที่ไม่ได้ประกอบวิชาชีพ เช่น ผู้ช่วยพยาบาล พนักงาน 
ผู้ช่วยเหลือคนไข้ ผู้ช่วยทันตแพทย์ ผู้ช่วยเภสัชกร ฯลฯ 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกที่มีต่องาน โดยเป็นผลมาจากการรับรู้ การ
ประเมินประสบการณ์ในงาน และประเมินงานว่าสามารถตอบสนองความต้องการมากน้อยเพียงใด 
 การลาออก หมายถึง  การสิน้สุดการจ้างงานของพนักงานจากองค์กร 
 



4 
 

 

บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

 การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ซึ่งมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยภายในองค์กร โดยผู้วิจัย
ได้ทําการค้นคว้า รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการศึกษา ดังต่อไปน้ี 
 2.1 แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
    2.1.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
  2.1.2 แนวคิด เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะงาน 
  2.1.3 แนวคิด ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
  2.1.4 แนวคิด ทฤษฎีการลาออก 
 2.2 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
2.1  แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
 2.1.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
  2.1.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก ได้มีนักวิชาการ
ของไทย และต่างประเทศให้ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจไว้ ดังน้ี 
  Wolfolk, 1993 (อ้างถึงใน ปวลี วิทยานานันท์, 2556, หน้า 7) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ 
ภาวะภายในที่กระตุ้น กําหนดทิศทาง และรักษาพฤติกรรมให้คงอยู่ 
  Porter, Bigley and Steers (1996, p. 8) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดัน หรือ
แรงกระตุ้นให้เกิดเป็นพลัง ซึ่งบุคคลที่ได้รับแรงกระตุ้นจะแสดงพฤติกรรมที่กําหนดไว้ออกมา และรักษา
พฤติกรรมน้ันให้คงอยู่ต่อไป รวมถึงเป็นแนวทางให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
   สิริอร วิชชาวุธ (2547, หน้า 225) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ เป็นสิ่งที่ทําให้บุคคลเกิด
พฤติกรรมและเป้าหมายในการทําสิ่งใดสิ่งหน่ึง ขึ้นมาอย่างต่อเน่ือง 
  สุรางค์ โค้วตระกูล (2545, หน้า 169-171) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบที่
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย ซึ่งให้ความหมายต่อแรงจูงใจภายใน และภายนอกดังน้ี 
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   แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจท่ีมาจากภายในตัว
บุคคล และเป็นแรงขับที่ทําให้แสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัล หรือแรงเสริมจากภายนอก เพราะเป็น
ความสนใจของผู้แสดงพฤติกรรมเอง 
   แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากอิทธิพล
จากภายนอกเช่น คําชม การได้รับของรางวัลเป็นสิ่งของ หรือเงิน รวมถึงตัวแปรที่มาจากบุคคล และ
ลักษณะของเหตุการณ์ สิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น การให้ข้อมูลป้อนกลับ ความคาดหวังของผู้อ่ืน 
  อริยา คูหา (2556, หน้า 103-109) ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ คือ แรงกระตุ้นที่
ก่อให้เกิดพฤติกรรม เป็นพลังภายในท่ีบ่งการผลักดันการเกิดพฤติกรรม หรือเป็นความปรารถนาที่จะ
บรรลุเป้าประสงค์ที่ได้จากการเรียนรู้ ซึ่งแบ่งเป็น  
   แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากความ
ต้องการที่อยู่ภายในตัวบุคคล เป็นแรงกระตุ้นภายในตนเอง เป็นความรู้สึกส่วนตัวไม่ใช่มาจากสิ่งเร้า
ภายนอก แรงจูงใจภายใน ได้แก่ ความอยากรู้อยากเห็น ความชอบ ความสนใจ ความพอใจส่วนตัว    
ความเช่ือ ความรัก ความศรัทธา ความถนัด เจตคติ 
   แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจากการมีสิ่ง
กระตุ้นจากภายนอก กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น เงินเดือน ของขวัญ สิทธิพิเศษ รางวัล โบนัส  
นอกจากน้ีอาจเป็นลักษณะที่บุคคลคาดหวัง เมื่อเห็นเป้าหมายของการแสดงพฤติกรรมว่าจะได้สิ่งตอบ
แทน แรงจูงใจที่สําคัญประเภทน้ีได้แก่ การแข่งขันและความร่วมมือ ความสําเร็จในการทํางาน การได้รับ
ความนิยมยกย่องจากคนใกล้เคียง การให้รางวัลและการลงโทษ ความก้าวหน้า 
  จากคํานิยามข้างต้น สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจ
ภายนอกได้ดังน้ี แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้น หรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม และมีจุดมุ่งหมาย 
ซึ่งทําให้การดําเนินงานประสบผลความสําเร็จตรงตามวัตถุประสงค์ แบ่งได้เป็นแรงจูงใจภายใน หมายถึง 
แรงจูงใจที่เกิดจากตัวผู้ปฏิบัติงานเอง ที่มาจากความชอบ ความต้องการ ความสนใจของบุคคล ซึ่งจะ
ขับเคลื่อนให้เกิดพฤติกรรมได้ โดยไม่ได้หวังแรงเสริมจากภายนอก ส่วนแรงจูงใจภายนอก หมายถึง 
แรงจูงใจท่ีมาจากอิทธิพลจากภายนอก เช่นเงินเดือน สิ่งของ โบนัส ที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ต่างๆออกมา 
  2.1.1.2 ทฤษฎีการจูงใจ หรือทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) 
  Herzberg, 1959 (อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550, หน้า 100-101) ได้ศึกษา
และ เสนอแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล รวมถึงได้พิจารณาปัจจัยหรือองค์ประกอบ
ต่างๆท่ีเก่ียวโยงกับการทํางาน โดยเฉพาะปัจจัยที่ทําให้เกิดความพึงพอใจ ซึ่งจากข้อมูลพบว่า ความรู้สึกที่
ดีจะมีคู่ไปกับลักษณะในเนื้องาน (Job content) ขณะที่ ความรู้สึกไม่ดีจะมีคู่ไปกับสภาพที่ล้อมรอบงาน 
หรือลักษณะนอกเน้ืองาน (Job context) ซึ่งเฮอร์สเบร์กได้สรุปว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ     
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ในงาน (Job satisfiers) จะมีความสัมพันธ์กับลักษณะเน้ืองานถูกเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivators) และ
ปัจจัยที่ทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatisfiers) จะมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมที่อยู่
นอกเน้ืองาน โดยถูกเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) หรือ ปัจจัยเพ่ือความคงอยู่รอด
(Maintenance factors) 
  บุคคลต้องการความสุขจากการทํางาน ซึ่งความสุขจากการทํางานน้ัน เกิดมาจากความ
พอใจ หรือไม่พึงพอใจในงานที่ทํา โดยการจะพอใจหรือไม่พอใจในงานนั้น มาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ 
ปัจจัยจูงใจ (Motivational factors) และ ปัจจัยค้ําจุน (Maintenance or Hygiene factors)        
(วรัชยา ทองสิมา, 2552, หน้า 6-7)   
   1) ปัจจัยจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง 
เพ่ือจูงใจให้คนทํางานชอบ และรักงานที่ตนเองปฏิบัติ  ในแง่จิตวิทยา ลักษณะในเน้ืองานจะคล้ายกับตัว
จูงใจภายใน (Intrinsic motivators) ซึ่งสิ่งจูงใจภายในน้ี ถือเป็นรางวัลที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกได้ในขณะที่เขา
ทํางานอยู่ เกิดความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างงานและรางวัลที่ได้รับ ทําให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับการจูงใจจาก
ตัวของเขาเอง ซึ่งปัจจัยน้ีจะกระตุ้นทําให้บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจในงาน  มีความรู้สึกในด้าน
ดี ทําให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการ
ภายในของบุคคลได้ ได้แก่ 
    1.1) ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ทํางานได้ประสบความสําเร็จตรงตามเป้าหมายที่วางแผนไว้ หรือเป้าหมายที่ได้รับ หรือสําเร็จตามงานท่ี
ได้รับมอบหมาย รวมถึงความสามารถในการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นให้
ลุล่วงไปได้ เมื่อมีความสําเร็จจากการปฏิบัติงานจะทําให้บุคคลน้ันเกิดความพึงพอใจในงาน และความ
ภาคภูมิใจ   
    1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยก
ย่องชมเชย การให้กําลังใจ หรือการแสดงออกใดที่ทําให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถในการทํางาน
อย่างใดอย่างหน่ึงให้บรรลุผลสําเร็จ ซึ่งการยอมรับนับถือน้ีอาจมาจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน       
ผู้มาขอรับคําปรึกษาหรือผู้มาใช้บริการ จากบุคคลทั่วไป หรือจากบุคคลในหน่วยงาน 
    1.3) ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถึงความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีต่อ
ลักษณะงานว่างานน้ันเป็นงานท่ีจําเจ น่าเบ่ือหน่าย งานที่มีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ 
ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อาจเป็นงานที่ยากหรือง่าย หรืองานที่มีลักษณะสามารถกระทําได้
ต้ังแต่ต้นจนจบโดยลําพังเพียงผู้เดียว 
    1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจาก
การได้รับมอบหมาย หรือให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มี     
การตรวจ หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
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    1.5) ความก้าวหน้า (Advancement) สําหรับความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน 
คือ การเปลี่ยนแปลงสถานะ หรือตําแหน่งบุคคลในองค์การ แต่กรณีที่บุคคลย้ายตําแหน่งจากแผนกหน่ึง
มาอีกแผนกหนึ่งถือเป็นการเพ่ิมโอกาสให้รับผิดชอบมากข้ึน แต่ไม่ใช่ความก้าวหน้าในตําแหน่งงานอย่าง
แท้จริง  
   2) ปัจจัยค้ําจุน (Maintenance or Hygiene factors) (นํ้าผึ้ง โชติ, 2556,    
หน้า 11-13) โดยเป็นปัจจัยที่ค้ําจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองค์กร มีอยู่ตลอดเวลา   
เป็นปัจจัยป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ ซึ่งปัจจัยกลุ่มน้ี ถ้าไม่มี หรือมีในลักษณะ 
ไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลากรในองค์กร จะทําให้เกิดความไม่พอใจในงานขึ้นได้ และปัจจัย
เหล่าน้ีมาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ 
    2.1) ค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
เป็นที่พึงพอใจของบุคลากรในองค์กร 
    2.2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) 
หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งต้ังโยกย้ายตําแหน่ง ภายในหน่วยงานหรือองค์กร นอกจากน้ียังหมาย
รวมถึง สถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าทางทักษะ ได้รับสิ่งใหม่ๆ ซึ่งเป็นการเพ่ิมพูน
ทักษะที่จะเอ้ือต่อวิชาชีพของบุคลากรคนน้ันๆ เช่น มีโอกาสได้แสดงความคิดริเริ่ม และได้นําเสนอผลงาน
ต่อบุคคลในระดับต่างๆ ได้รับโอกาสในการศึกษาต่อ การเข้ารับการอบรม สัมมนาต่างๆเพ่ือให้เกิดการ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง ทั้งความรู้ ความสามารถ และความชํานาญในวิชาชีพ 
    2.3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน
(Interpersonal relation superior, subordinate and peers) หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน
ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมกัน ที่สื่อสารกันผ่านทางกริยา 
หรือวาจา ซึ่งความสัมพันธ์อันดีน้ีเป็นสิ่งที่ค้ําจุนให้บุคคลที่ปฏิบัติงานพึงพอใจที่จะทํางานร่วมด้วย ทําให้
บรรยากาศการทํางานอบอุ่น มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจ ช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน 
    2.4) สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง ลักษณะสถานะของบุคลากร ซึ่ง
เป็นส่วนประกอบของความรู้สึกที่มีต่องาน เช่น การมีรถประจําตําแหน่ง การมีสิทธิพิเศษต่างๆ 
    2.5) นโยบาย และการบริหารงานขององค์กร (Company policy and 
Administration) หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์กร เช่น การกระจายอํานาจให้บุคคล
ดําเนินงานในเรื่องต่างๆให้สําเร็จลุล่วง ทั้งน้ีรวมถึงการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร เช่น บุคลากรต้อง
ทราบว่าต้องทํางานอะไร และทํางานส่วนต่างๆให้ใคร ดังน้ัน นโยบายองค์กรต้องชัดเจน เพ่ือให้บุคลากร
ทํางานได้อย่างถูกต้อง และเหมาะสม 
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    2.6) สภาพการทํางาน (Working condition) สภาพทางกายภาพที่เอ้ือต่อ
การทํางาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมต่างๆ เช่น ความ
พร้อมของเคร่ืองมือ เครื่องใช้ในหน่วยงาน 
    2.7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in personal life) หมายถึงสถานการณ์ 
ที่ลักษณะของงานบางประการ ไปส่งผลกระทบต่อการใช้ชีวิตส่วนตัว ซึ่งเป็นเหตุให้บุคลากรมีความรู้สึก
อย่างใดอย่างหน่ึงต่องานของเขา เช่น หากองค์กรให้ย้ายไปทํางานที่ไกลกว่าที่ทํางานในปัจจุบัน ทําให้
ต้องต่ืนเช้า กลับบ้านดึก และมีเวลาให้ครอบครัวน้อยลง 
    2.8) ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงของงาน อาจเป็น ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร รวมถึงความม่ันคงหรือไม่มั่นคงขององค์กร 
    2.9) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision technical) หมายถึง วิธีการ 
หรือความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน อาจรวมถึง
ความเ ต็มใจ  หรือไม่ เ ต็มใจในการช่วยเหลือ  แนะนํ า  มอบหมายงานให้ลูก น้องรับผิดชอบ
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กระตุ้นให้เกิดความพอใจ (แรงจูงใจ) + ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  2.1  แนวคิดทฤษฎีการจูงใจสองปัจจัยของเฮอร์เบอร์ก 
ที่มา: Frederick Herzberg, Bernard Mausner and Barbara B. Snyderman, (1959)             
       (ประยุกต์มาจาก วาสนา โกสา, 2553, หน้า 15) 
 
  เฮอร์สเบอร์ก เห็นว่า ปัจจัยสุขอนามัยเป็นสภาพแวดล้อมที่สําคัญมากในการท่ีจะรักษา
ผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ในลักษณะที่พอทํางานได้ หากปัจจัยสุขอนามัยไม่ได้รับการตอบสนอง หรือตอบสนอง
ในลักษณะที่ไม่เหมาะสมจะส่งผลให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน การตอบสนองด้วยปัจจัยน้ีเพียงเพ่ือ
ไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจเท่าน้ัน แม้ผู้บริหารจะพยายามลดสิ่งที่ทําให้คนไม่พอใจในการทํางาน

องค์การ 

ปัจจัยจูงใจ 

-ความสําเร็จของงาน 

-การได้รับการยอมรับนับถือ 

-ลักษณะของงาน 

-ความรับผิดชอบ 

-ความก้าวหน้า 

ปัจจัยค้ําจุน 

-ค่าตอบแทน 

-โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า 

-ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 

-สถานภาพของอาชีพ 

-นโยบาย และการบริหารงานขององค์กร 

-สภาพการทํางาน 

-ความเป็นอยู่ส่วนตัว 

-ความมั่นคงในงาน 

-วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

แรงจูงใจในการทํางาน ทําให้ชอบงาน 

สร้างสรรค์งานออกมามีประสิทธิภาพ 

ลดความคับข้องใจ  

และลดความรู้สึกกดดันต่างๆ 
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มาเป็นอันดับศูนย์ และพยายามตอบสนองความต้องการเก่ียวกับปัจจัยสุขอนามัยเพียงใดได้เพียงป้องกัน
การไม่พอใจในงานเท่าน้ัน แต่ไม่สามารถนําไปสู่ความพอใจในงาน หรือจูงใจให้คนปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีแต่ปัจจัยจูงใจเท่าน้ันที่สามารถทําให้คนพอใจในงานได้ 
  จากแนวคิดน้ี จึงเกิดการปรับลักษณะงานให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสนใจ ต่ืนเต้น ท้าทาย 
หรือมีความรับผิดชอบงานต่างๆมากขึ้น แต่การปรับปรุงลักษณะงานน้ีไม่ใช่การขยายงาน แต่เป็นการทํา
ให้งานน้ันมีคุณภาพสูงขึ้น สิ่งดังกล่าวทําให้เกิดการจูงใจในระดับที่สูงขึ้น (สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 
2550, หน้า 103) 
  จากทฤษฎีสองปัจจัย สรุปได้ว่า เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยจูงใจ ทําให้
บุคลากรเกิดความสุข เพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน เมื่อเกิดความพึงพอใจในงาน ทําให้สร้างสรรค์งาน
ออกมามีประสิทธิภาพ สําหรับปัจจัยค้ําจุน จะป้องกันบุคลากรไม่ให้เกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจ
ในงาน เพราะถ้าไม่พึงพอใจในงาน จะทําให้ไม่อยากทํางาน และนําไปสู่การลาออกได้ และปัจจัยทั้งสอง
ต้องมีค่าเป็นบวก จึงทําให้ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเพ่ิมขึ้น 
 2 .1 . 2  แนวคิ ด เ ก่ี ยว กับผลการป ฏิ บั ติ ง าน  (วาสนา  โกสา ,  2553 ,  หน้า  18 -20 )                     
และคุณลักษณะงาน (ณัฐพล บัวบุตร, 2556, หน้า 14-17) ดังน้ี 
  2.1.2.1 แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
   1) ความหมายของผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังน้ี 
   ผลการการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของการทํางานตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งสามารถประเมินผลได้จากการเปรียบเทียบกับมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไว้ เป็นสิ่ง
แสดงให้เห็นถึงคุณค่าและความสามารถของบุคคลที่มีต่อองค์กร 
   การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของผู้ปฏิบัติงาน 
โดยประเมินทั้งผลงาน และคุณลักษณะอ่ืนๆที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว้
อย่างแน่นอน เป็นการสังเกตจดบันทึก และประเมินโดยหัวหน้างาน ซึ่งมีระบบ และมาตรฐานเดียวกัน 
โดยเกณฑ์การประเมินต้องมีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติและมีความเป็นธรรม 
   2) วัตถุประสงค์การประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่งการประเมินการปฏิบัติงาน
สามารถนํามาใช้ในการตัดสินใจ และให้แนวทางปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยวัตถุประสงค์แบ่งเป็น 2 
ข้อ ดังน้ี 
    2.1) วัตถุประสงค์ด้านการประเมิน (Evaluation objectives) การประเมิน
เพ่ือตัดสินใจเก่ียวกับเรื่องค่าตอบแทน ซึ่งหากเป็นการประเมินในระยะสั้น จะกําหนดความสามารถของ
พนักงานที่ต้องมีเพ่ิมขึ้นในปีถัดไป ขณะที่การประเมินในระยะยาว จะกําหนดว่าพนักงานคนใดจะได้เลื่อน
ตําแหน่ง ซึ่งค่าตอบแทนย่อมต้องเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย นอกจากน้ี การตัดสินใจเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลง
ตําแหน่งงาน จะได้รับผลกระทบจากการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน และยังสามารถนํามาใช้
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กับการประเมินระบบสรรหา คัดเลือก บรรจุพนักงานได้ โดยเปรียบเทียบผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
กับคะแนนสอบในขณะที่เป็นผู้สมัคร เพ่ือพิจารณาว่าระบบการคัดเลือกบุคคลมีประสิทธิภาพมากน้อย
เพียงใด 
    2.2) วัตถุประสงค์ด้านการพัฒนา (Developmental objectives) การ
ประเมินการปฏิบัติด้านการพัฒนาเพ่ือกําหนดทิศทางการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน ซึ่งสิ่งสําคัญ คือ 
ข้อมูลย้อนกลับ เพราะพนักงานต้องการทราบว่าผู้บังคับบัญชามีความคิดเห็นอย่างไรต่อการปฏิบัติงาน
ของเขา โดยข้อมูลย้อนกลับควรมีการบอกถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของการทํางาน รวมท้ัง เสนอแนะแนวทาง
การแก้ปัญหา เพ่ือให้พนักงานนําไปปรับปรุง พัฒนาให้การทํางานของเขาดีขึ้น นอกจากน้ีผลการประเมิน
การปฏิบัติงานยังใช้เป็นแนวทางให้ผู้บังคับบัญชาจัดการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานได้ตรงจุด โดยต้อง
แยกว่าการที่พนักงานมีผลการปฏิบัติงานตํ่าเพราะความสามารถไม่เพียงพอ หรือ ขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
   3) ประโยชน์ของการประเมินการปฏิบัติงาน มีดังน้ี 
    3.1) ด้านการปฏิบัติงานของพนักงาน: การประเมินถือเป็นเคร่ืองมือช้ินหน่ึงใน
การสร้างงานให้ดีขึ้น และรักษาระดับการปฏิบัติงานที่ดีอยู่แล้วให้ดีต่อไป ซึ่งหลังจากถูกประเมิน พบว่า
การปฏิบัติงานของบุคคลจํานวนมากมีการปรังปรุงให้ดีขึ้น มีประสิทธิผลมากขึ้น 
    3.2) ด้านการพัฒนาพนักงาน: การประเมินมีส่วนช่วยให้เห็นความต้องการ 
โอกาสเติบโตในงาน รวมถึงการพัฒนาบุคคล ซึ่งการที่บุคคลจะเติบโตในงาน อาจต้องได้รับการฝึกอบรม 
รวมถึงได้รับทักษะที่เพ่ิมมากขึ้น เช่น การขยายขอบเขตงานให้บุคคลรับผิดชอบมากข้ึน การหมุนเวียน
งาน ซึ่งจะทําให้พนักงานมีทักษะเชิงลึก และมีทักษะที่หลากหลายมากขึ้น โดยการออกแบบการฝึกอบรม
รวมถึงการออกแบบงานควรมีความชัดเจนว่านอกจากจะทําให้เกิดการพัฒนากับพนักงานแล้ว ยังทําให้
องค์กรมีความแข็งแรงมากข้ึน 
    3.3) ด้านความเข้าใจการบังคับบัญชา: การประเมินอย่างเป็นทางการ และมี
กําหนดระยะเวลา จะเป็นสิ่งจูงใจ หรือกระตุ้นให้ผู้บังคับบัญชา สังเกตผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน และ
สามารถให้การช่วยเหลือได้อย่างเหมาะสม ซึ่งถือเป็นการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชาอีกด้วย 
    3.4) การนําไปสู่การเปลี่ยนแปลงงาน: การประเมินมีส่วนช่วยในการตัดสินใจ
เก่ียวกับเร่ืองการเลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย การงดจ้างช่ัวคราว และการไล่ออก (กรณีผลการปฏิบัติงาน
ไม่ดี) การประเมินควรพิจารณาให้เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร รวมถึงตัวบุคคล ซึ่งการประเมิน
บุคคลหน่ึง โดยผู้ประเมินกลุ่มหน่ึง ภายในระยะเวลาหน่ึง และมีการบันทึกผลการประเมินไว้เป็นลาย
ลักษณ์อักษร จะทําให้การเปลี่ยนแปลงต่างๆ มีเหตุผลอันสมควร และมีความเหมาะสม 
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   3.5) การจัดการเกี่ยวกับค่าจ้าง เงินเดือน: ผลการประเมินของพนักงาน จะเป็น
ตัวกําหนด ความมากน้อยของการปรับขึ้นเงินเดือน และความถ่ีของการปรับขึ้นเงินเดือนด้วย 
   3.6) การทําให้แผนทรัพยากรบุคคลถูกต้อง: การประเมินสามารถนําไปวิเคราะห์
ระบบการคัดเลือกพนักงานว่ามีเหมาะสม และถูกต้องหรือไม่ โดยนําผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
(พนักงาน) เปรียบเทียบกับคะแนนสอบ (ผู้สมัคร) ของคนคนหน่ึง จะแสดงให้เห็นความถูกต้องของระบบ
การคัดเลือกบุคคลเข้าทํางาน รวมถึงการประเมินภายหลังการฝึกอบรม จะทําให้เห็นว่าการอบรมน้ันๆ   
มีคุณค่าเพียงใด 
  จากแนวคิดเร่ืองผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถเป็น
แรงจูงใจในการทํางานให้กับของบุคคลได้ เน่ืองจากแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะงานของ (Hackman and 
Oldham, 1980, pp. 77-80) ดังน้ี 
  2.1.2.2 แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะงาน โดย (Hackman and Oldham, 1980,       
pp. 71-72) กล่าวว่า คุณลักษณะงานท่ีดี เป็นเสมือนแรงจูงใจภายในของผู้ปฏิบัติงาน (Internal 
motivation) เป็นปัจจัยหน่ึงที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกที่ดีต่องาน ต้องการสร้างผลงานออกมาให้ดี
และมีคุณภาพ ซึ่งหากผลงานท่ีเกิดขึ้น ยังไม่เป็นที่พึงพอใจ ผู้ปฏิบัติงานจะปรับปรุงงานเพ่ือหลีกเลี่ยง
ผลงานท่ีไม่น่าพึงพอใจเหล่าน้ัน และทําให้ได้ผลงานท่ีดี มีคุณภาพเป็นรางวัล ซึ่งผลการปฏิบัติงานจะดี
หรือไม่ ขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของงาน และการออกแบบงานด้วย จากแนวคิด เฮอร์สเบอร์ก กล่าวว่า การ
ออกแบบงานที่ดีและเหมาะสมต่อองค์กร จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงการตัดสินใจของพนักงาน
ด้วย ซึ่ง Hackman and Oldham ได้พัฒนาแบบจําลองคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics 
Model) โดยประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  องค์ประกอบที่ 1 คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) 5 ประการ ที่ส่งผลให้
ผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย 
   1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง งานที่มีลักษณะแตกต่างกัน ซึ่ง
ผู้ปฏิบัติงานต้องนําความรู้ ความชํานาญเฉพาะของตนมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
   2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดับความมากหรือน้อยที่
ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนในการสร้างช้ินงานให้สําเร็จลุล่วง โดยสามารถระบุได้ว่าส่วนงานไหนที่ผู้ปฏิบัติงาน
ได้ทําต้ังแต่เริ่มกระบวนการจนสิ้นสุดกระบวนการ 
   3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับความมากหรือน้อยของงาน
ที่มีผลกระทบต่อการทํางานของบุคคลหน่วยในงานเดียวกัน หรือบุคคลนอกหน่วยงาน หรือกระทบต่อ
ชีวิตความเป็นอยู่ 
   4. ความมีเอกสิทธิของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีบุคคลมีอิสระทางความคิด การ
วางแผนงาน การตัดสินใจในงานที่ตนเองได้รับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 
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   5. ผลย้อนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลมากหรือน้อย
เก่ียวกับประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ของงานที่ตนเองได้ปฏิบัติ 
  องค์ประกอบที่ 2 คุณลักษณะของงานสัมพันธ์กับสภาวะทางจิตวิทยา (Critical 
Psychological States) 3 ประการดังน้ี 
   1. ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced meaningfulness of the 
work) ระดับการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานว่า งานที่ได้ปฏิบัติน้ัน มีคุณค่า มีความสําคัญอย่างไร พิจารณาจาก
ความหลากหลายของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ และความสําคัญของงาน 
   2. ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced responsibility 
for outcomes of the work) ระดับการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานว่า สามารถปฏิบัติงานด้วยตนเองได้มาก
น้อยเพียงใด พิจารณาจากความมีเอกสิทธิของงาน  
   3. การรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน (Knowledge of the actual results of the 
work activity) หมายถึง ระดับการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน ว่าผลการทํางานของตนเองน้ันมีประสิทธิภาพ
เพียงใด เป็นระดับการรับรู้ ต่อผลการปฏิบัติงาน พิจารณาจากข้อมูลย้อนกลับ 
  องค์ประกอบที่ 3 เมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดสภาวะจิตใจทั้ง 3 สภาวะ จะเกิดผลต่อบุคคลและ
งาน (Personal and Work Outcomes) ดังต่อไปน้ี 
   1. แรงจูงใจภายในงานสูงขึ้น (High internal work motivation) 
   2. ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพที่สูงขึ้น (High quality work performance) 
   3. ความพึงพอใจในงานสูงขึ้น (High satisfaction with the work) 
   4. อัตราการขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง (Low absenteeism and 
turnover) 
  จากแนวคิดของผลการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะงาน ทําให้สรุปได้ว่า การรับรู้ผลการ
ปฏิบัติงาน และการรับทราบเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ถือเป็นแรงจูงใจภายใน ทําให้ความ
พึงพอใจในงานสูงขึ้น อัตราการขาดงาน การลาออกลดลง ดังน้ันผลการปฏิบัติงานจึงเป็นปัจจัยหน่ึง ที่
ส่งผลกระทบต่อความความรู้สึก และความนึกคิดในการลาออกของพนักงาน 
 2.1.3 แนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

Yoder, 1953 (อ้างถึงใน สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี, 2555, หน้า 16) ความพึงพอใจในการทํางาน เป็น
ความพึงพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานน้ัน ให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจะ
มีความรู้สึกพอใจในงานที่ทําเมื่องานน้ันให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ  

Randall, 1987 (อ้างถึงใน ทรงพล อ่อนทรัพย์, 2555, หน้า 35) กล่าวว่า เป็นทัศนะคติที่มาจาก
ประสบการณ์ของบุคคลซึ่งได้มาจากการทํางาน หรือผ่านกระบวนการรับรู้ และเรียนรู้แล้วเกิดเป็น 
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ทัศนะคติขึ้นโดยยากที่จะเปลี่ยนแปลง นอกจากน้ีความพึงพอใจในงานจะแสดงถึงความเหมาะสมระหว่าง
งานกับตัวบุคคลว่ามากหรือน้อยเพียงใด 

ชลันดา แย้มงามเหลือ (2556, หน้า 11) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกทางบวกต่องาน หรือกิจกรรมท่ี
เขาทํา เมื่อมีความพอใจในงาน ทําให้คนชอบงาน และให้คุณค่าต่องาน 

สร้อยตระกูล  อรรถมานะ (2550, หน้า 133) ให้ความหมายไว้ว่า ความพึงพอใจในงานเป็น
ทัศนะคติ หรือความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบโดยเฉพาะของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเก่ียวข้องกับงาน โดยความพอใจ
ในงานเป็นเรื่องของทัศนคติที่ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการคือ องค์ประกอบด้านความคิด ความ
เข้าใจ, องค์ประกอบที่เป็นอารมณ์ความรู้สึก และองค์ประกอบด้านแนวโน้มของพฤติกรรมซึ่งส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมตามมา  
 Edwin A. Locke, 1976 (อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550, หน้า 134) ให้คํานิยามไว้
ว่า เป็นภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้ในผลงานของบุคคลหน่ึงหรือประสบการณ์ในงานของ
บุคคลหน่ึง โดยภาวะทางอารมณ์ที่ช่ืนชอบ หรือภาวะทางอารมณ์ทางบวก จะช่วยส่งเสริมให้ค่านิยมของ
บุคคลน้ันบรรลุผลสําเร็จได้ แต่ค่านิยมเหล่าน้ีต้องสอดคล้องกับความต้องการของเขาด้วยเช่น บุคคลมี
ค่านิยมชอบทํางาน จึงรู้สึกสนุกกับงาน แต่งานน้ันต้องไม่ใช่งานที่หนัก หากเขารับรู้ว่าเป็นงานหนัก เขาก็
จะลาออกจากงานน้ัน 

กล่าวโดยสรุป ความพอใจในงานคือ ความรู้สึกทางบวกที่บุคคลมีต่องาน โดยเมื่อบุคคลมีความ
พอใจในงานก็ทําให้เขาต้ังใจในการทํางาน และ สร้างสรรค์งานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่องค์กร
ต้องตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานได้เช่น ชอบงานที่มีความยาก เ น่ืองจากท้าทาย
ความสามารถ ซึ่งองค์กรควรให้อิสระทางความคิด เพราะหากไม่มีอิสระทางความคิดอาจทําให้บุคลากร
เกิดความไม่พอในในงานได้ หรือความพอใจในงานอาจกล่าวได้อีกนัยหน่ึงคือการมีทัศนะคติที่ดีต่องาน  
  2.1.3.1 ปัจจัยที่กําหนดความพึงพอใจในงาน โดยความพึงพอใจมีความสัมพันธ์กับหลาย
ตัวแปร (สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550, หน้า 137-139) ดังน้ี  
   1) อายุ ผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุมากขึ้น ย่อมมีประสบการณ์การทํางานมาก มีการ
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆได้ดี รวมถึงการมีตําแหน่งงานที่สูงขึ้น มีความคาดหวังในระดับที่ตํ่า จึง
เป็นเหตุว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีอายุมากขึ้นมีแนวโน้มพอใจในงานของเขามากข้ึน ซึ่งแตกต่างจาก ผู้ปฏิบัติงาน
ที่มีอายุน้อย จะมีแนวโน้มความพึงพอใจในงานน้อยกว่าอาจเป็นเหตุมาจากการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์
ต่างๆได้น้อย และมีความคาดหวังมาก 
   2) ระดับอาชีพ อาชีพมีความสัมพันธ์กับความพอใจในงานมากกว่าอายุ โดย
พบว่าผู้บริหารและนักวิชาชีพต่างๆ มักมีความพอใจในงานมากกว่าคนงานที่ใช้ความชํานาญ และคนงาน
ที่ใช้ความชํานาญมีความพอใจในงานมากกว่าคนงานที่ทํางานก่ึงแรงงานก่ึงความชํานาญ และมีความ
พอใจในงานมากกว่า คนงานท่ีไม่มีความชํานาญ อาจเน่ืองมาจากผู้ที่มีระดับอาชีพสูง มีค่าจ้างที่ดี         
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มีสภาพการทํางานที่ดี และเขารู้สึกว่างานของเขามีความสําคัญต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ จึงเป็น
เหตุให้เขามีความพอใจในงานมากข้ึน  
   3) ระดับการศึกษา บุคคลที่มีการศึกษาระดับสูงมักได้งานในระดับสูง มีความ
คาดหวังต่อความพึงพอใจในงานระดับที่สูงด้วย 
   4) เพศ จากการศึกษาของชาลล์ เอ็น. วีเวอร์ ได้รายงานถึงความแตกต่างด้าน
เพศ ที่มีต่อความพึงพอใจในงานว่า ไม่พบความแตกต่างที่สําคัญในเรื่องความพึงพอใจ คือ ผู้หญิงและ
ผู้ชายที่มีเงินเดือนสูง ทํางานมีเกียรติ จะมีความพึงพอใจในงานสูงมาก ไม่แตกต่างกัน 
   5) ขนาดองค์กร เมื่อองค์กรมีขนาดใหญ่ขึ้น ทําให้ความพึงพอใจในงานมีแนวโน้ม
ลดลง เน่ืองจากอํานาจการตัดสินใจต่างๆของบุคคลลดลง ทําให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าไม่สามารถควบคุม
เหตุการณ์ต่างๆได้เหมือนเช่นเดิม และอาจมีเหตุมาจากความใกล้ชิดระหว่างบุคคลที่เกิดจากการทํางาน
เป็นกลุ่มขนาดเล็กเริ่มหายไป  
  2.1.3.2 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งความพอใจในงานควรพิจารณาความ
แตกต่างระหว่างบุคคล รวมถึงสถานการณ์ที่แตกต่างกันด้วย ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในงานมากน้อย
เพียงใด ขึ้นอยู่กับการได้รับการตอบสนองว่ามากน้อยเพียงใดด้วย หากได้รับการตอบสนองมาก ย่อมทํา
ให้เกิดความพอใจในงานมาก ต้ังใจทํางานมากขึ้น ในขณะที่การได้รับการตอบสนองน้อย ทําให้เกิดความ
พอใจในงานที่น้อย ความต้ังใจในการปฏิบัติงานก็น้อยลง (สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550, หน้า 140) 
เช่น ลักษณะของงานคล้ายกัน พนักงานคนที่ได้โอกาสแสดงความคิดเห็นมาก ย่อมพอใจในงาน มากกว่า 
คนที่ไม่ได้รับโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 
   1) Von Haller B. Gilmer, (1967 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550, 
หน้า 141-142 และ 1971 อ้างถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557, หน้า 20-21) กล่าวถึงปัจจัยที่ผลต่อ
ความพอใจในงาน 10 ประการ ดังน้ี  
    1.1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงทางกายภาพ และ
ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ซึ่งความมั่นคงในงานน้ันคือ การได้รับความเป็นธรรมจากหัวหน้างาน 
การได้ทํางานอย่างเต็มความสามารถ โดยคนที่มีความรู้น้อยจะเห็นว่าความมั่นคงในงานมีความสําคัญกับ
เขาเป็นอย่างมาก แตกต่างจากคนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความสําคัญมากนัก และผู้ที่มีอายุมากขึ้น
ย่อมต้องการความม่ันคงปลอดภัยที่สูงขึ้น  
    1.2) ความก้าวหน้าในการทํางาน (Advancement) ได้แก่ การมีโอกาสได้
เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้นจากความรู้ และความสามารถ โดยงานวิจัยหลายเรื่องสรุปว่า การไม่มีโอกาสก้าวหน้า
ในการทํางานย่อมทําให้เกิดการไม่ชอบงาน และการที่บุคคลมีอายุมากขึ้นความต้องการการก้าวหน้าจะ
ลดลง 
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    1.3) บ ริ ษั ท  ห รื อ ส ถ า น ที่ ทํ า ง า น  แ ล ะ ก า ร จั ด ก า ร  (Company                 
and management) ได้แก่ ความพอใจที่มีต่อสถานที่ทํางาน ต่อหน่วยงาน ในเรื่องของช่ือเสียง ตลอดจน
การดําเนินงานของสถานที่น้ันๆ 
    1.4) ค่าจ้าง (Wages) ควรเป็นค่าจ้างหรือรางวัลที่ เสมอภาค สําหรับ
ปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน และเป็นรางวัลที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งหากรางวัลจะ
สร้างให้เกิดความพอใจในงานได้ต้องประกอบด้วย 2 ส่วน คือรางวัลที่มีลักษณะจูงใจภายใน เป็นรางวัลที่
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกได้ในขณะท่ีเขากําลังทํางานน้ันอยู่ เช่น ได้รับการยอมรับในความสําเร็จของงาน และ
รางวัลที่มีลักษณะจูงใจภายนอก  บุคคลจะได้รับแยกออกจากงาน คือได้รับหลังจาการทํางานเสร็จสิ้นแล้ว 
เช่น ค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา โบนัส เป็นรางวัลที่ไม่ได้ทําให้เกิดความพอใจโดยตรงขณะปฏิบัติงาน แต่มี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานที่ดี  
    1.5) ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic aspects of the job) หรือความสนใจ
ในลักษณะงาน ซึ่งความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานเกิดจากการได้รับงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ, 
ได้รับงานที่น่าสนใจ แต่บุคคลที่ต่างกันความน่าสนใจในงานในมุมมองของแต่ละคนย่อมแตกต่างกันด้วย 
แต่งานที่อิสระ ได้พบเจอผู้คน เป็นงานที่ไม่ซ้ําซากน่าเบ่ือ งานเหล่าน้ีเป็นงานที่คนส่วนใหญ่ชอบ แต่มีบาง
คนชอบงานที่ต้องใช้ความคิด และแก้ปัญหา 
    1.6) การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision) ซึ่งเป็นปัจจัยที่สําคัญต่อความ
พอใจหรือไม่พอใจในงาน เพราะหากการควบคุมบังคับบัญชาท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตุของการย้ายงาน 
รวมถึงการลาออกจากงานได้ซึ่งผู้หญิงมีความรู้สึกต่อองค์ประกอบน้ีมากกว่าเพศชาย 
    1.7) ลักษณะทางสังคม (Social aspect of the job) หากผู้ปฏิบัติงาน
สามารถทํางานร่วมกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ย่อมทําให้เกิดความ
พอใจในงานขึ้นได้ ซึ่งองค์ประกอบน้ีสัมพันธ์กับอายุ และระดับงาน 
    1.8) การติดต่อสื่อสาร (Communication) การปฏิบัติงานจะประสบ
ความสําเร็จได้ เพราะมีกระบวนการทํางานที่ดี ทั้งในเรื่องการวางแผน การจัดการองค์กร การบริหารงาน 
การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และการประเมินผลงาน หน้าที่การบริหารที่
กล่าวมาต้องมีการสื่อสารเป็นตัวเช่ือม 
    1.9) สภาพการทํางาน (Working condition) เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมง
การทํางาน สภาพแวดล้อมของการทํางาน ล้วนแล้วต้องเหมาะสมกับการทํางานน้ันๆซึ่งงานวิจัยหลาย
เรื่องพบว่าสําหรับช่ัวโมงการทํางานมีความสําคัญต่อผู้ชายมากกว่าปัจจัยอ่ืนๆ และเมื่อเปรียบเทียบเฉพาะ
เพศหญิง โดยเฉพาะผู้ที่แต่งงานแล้วจะให้ความสําคัญกับช่ัวโมงการทํางานเป็นอย่างย่ิง 
    1.10) สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เก้ือกูล (Benefits) เช่น เงินบําเหน็จตอบ
แทนเมื่อออกจากงาน การบริการ และการรักษาพยาบาล วันหยุด วันพักผ่อนต่างๆ เป็นต้น 



18 

 

   2) ชลันดา แย้มงามเหลือ (2556, หน้า 11-13) กล่าวถึง ปัจจัยสําคัญที่ทําให้เกิด
ความพอใจงานมี อยู่ 6 ประการ ซึ่งผลตอบแทน และลักษณะงานเป็นแหล่งที่มาของความพอใจในงาน
สําคัญที่สุด การเลื่อนตําแหน่ง และการบังคับบัญชาเป็นแหล่งที่มาของความพอใจในงานรองลงมา และ
ทีมงาน และสภาพแวดล้อมของงานมีความสําคัญน้อยที่สุด ดังน้ี 
    2.1) ผลตอบแทน (Pay) ค่าจ้างและเงินเดือน มีบทบาทสําคัญต่อการสร้าง
ความพอใจในงานมาก นอกจากเป็นสิ่งที่สนองความต้องการของคนแล้ว ยังเป็นเคร่ืองหมายของ
ความสําเร็จ และเป็นแหล่งที่มาของการยกย่องอย่างหน่ึง พนักงานอาจมองว่าผลตอบแทนเป็นเคร่ือง
สะท้อนการยกย่องของผู้บริหารต่อการมีส่วนช่วยของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
    2.2) ลักษณะงาน (Tasks) ลักษณะของงานมีบทบาทสําคัญต่อการสร้างความ
พอใจในงาน พนักงานต้องการทํางานที่ท้าทาย พนักงานไม่ต้องการทํางานเดิมๆทุกวันโดยปราศจากการ
ใช้ความคิด โดยท่ัวไปแล้ว งานที่มีความหลากหลายพอประมาณจะสร้างความพอใจในงานได้ เพราะงาน
ที่มีความหลากหลายน้อยเกินไปจะทําให้พนักงานรู้สึกเบ่ือหน่ายแต่ งานที่มีความหลากหลายมากเกินไป 
จะทําให้พนักงานรู้สึกเครียดได้ และงานที่ให้ความเป็นอิสระ ซึ่งพนักงานสามารถควบคุมการทํางานของ
พวกเขาเองได้ จะทําให้เกิดความพอใจในงานสูงสุด 
    2.3) การเลื่อนตําแหน่ง (Advancement opportunities) การเลื่อนตําแหน่ง
มีผลต่อความพอใจในงาน ซึ่งการเลื่อนตําแหน่งทําให้ความรับผิดชอบสูงขึ้น ความเป็นอิสระมีมากขึ้น 
ความท้าทาย และเงินเดือนที่สูงขึ้นแก่พนักงาน 
    2.4) การบังคับบัญชา (Supervision) การบังคับบัญชามีผลต่อการสร้างความ
พอใจในงาน การบังคับบัญชาที่สร้างความพอใจในงานมี สองลักษณะ คือ การบังคับบัญชาที่มุ่งคน ซึ่ง
ผู้บังคับบัญชาจะให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา และอีกแบบคือผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีส่วนร่วมภายใต้
การตัดสินใจท่ีกระทบกับตัวพนักงาน ถือเป็นการบังคับบัญชาที่ไม่อาจเป็นสาเหตุให้เกิดการลาออกของ
พนักงานได้ 
    2.5) ทีมงาน (Co-worker) การมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี เป็นแหล่งที่มาของความ
พอใจงานอย่างหน่ึง การได้พูดคุย ปรึกษาปัญหา ช่วยกันแก้ปัญหา และทีมงานสามารถตอบสนองความ
ต้องการทางสังคมของพวกเขาได้  
    2.6) สภาพแวดล้อมการทํางาน (Work setting) สภาพแวดล้อมการทํางาน  
อุณหภูมิ ความช้ืน การระบายอากาศ แสงสว่าง เสียง ตารางเวลาการทํางาน  ช่ัวโมงการทํางาน ความ
สะอาดของสถานที่ และเครื่องมือที่เพียงพอ จะมีผลต่อความพอใจในงานของพนักงาน  เช่น ช่ัวโมงการ
ทํางานที่มากเกินไป อาจกระทบต่อชีวิตนอกเวลางานของพนักงาน เวลาให้ครอบครัว เวลาพักผ่อนได้ 
ดังน้ันช่ัวโมงการทํางานควรมีความยืดหยุ่น เพ่ือสร้างความพอใจในงานได้ 
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   จากการนําเสนอปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของ Von Haller B. 
Gilmer และ ชลันดา แย้มงามเหลือ (2556, หน้า 11-13) มีปัจจัยที่นําเสนอเหมือนกันคือ ผลตอบแทน 
ลักษณะงาน การเลื่อนตําแหน่งหรือโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่งาน การบังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน
หรือทีมงาน และสภาพแวดล้อมการทํางาน 
  2.1.3.3 ผลของความไม่พึงพอใจในงาน เมื่อบุคคลมีระดับความพึงพอใจในงานตํ่า เน่ือง
ด้วยไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดี ซึ่งมีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ โดยความพอใจในงานระดับตํ่าน้ี อาจแสดง
พฤติกรรมดังต่อไปน้ีได้แก่ (สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2550, หน้า 143-145) 
   1) การลาออกจากงาน บุคคลที่ไม่พอใจในงาน จะแสดงออกด้วยแนวโน้มการ
ขาดงานบ่อยคร้ัง จนทําให้เกิดการลาออกในท่ีสุด ผู้ปฏิบัติงานที่พอในใจงานจะอยู่ในหน่วยงานได้นาน
กว่าผู้ที่ไม่พอใจในงาน เน่ืองจากผู้ที่มีความพอใจในงานอยู่แล้ว ไม่น่ามีความคิดที่จะลาออกจากงาน 
ในขณะที่ผู้ที่มีความพอใจในงานตํ่า มักคิดลาออกไปหางานท่ีคิดว่า หางานที่จะทําให้เขาพอใจได้มากกว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างการเข้าออกงานเห็นได้ชัด ในช่วงที่มีการจ้างงานเต็มที่ในตลาดแรงงาน คนทํางานมี
โอกาสเลือกงานได้มากขึ้น ทําให้เขาแสดงออกโดยการเลือกงานใหม่ น้ันคือเขามีความพอใจในท่ีทํางาน
เดิมในระดับที่ตํ่า 
   2) การขาดงาน เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจน้อย มีแนวโน้มขาดงานบ่อยขึ้น 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีความไม่พอใจในงานจะขาดงานมากกว่าผู้ปฏิบัติงานที่พอใจในงาน แต่การขาดงานที่เกิด
จากความไม่พอใจต้องเป็นการขาดงานที่ไม่ได้เกิดจากเหตุขาดงานอันสมควร จึงจะเป็นการช้ีให้เห็นถึง
การไม่พอใจในงานของเขาได้ 
  ความไม่พอใจในงานมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานมากกว่า การขาดงาน ทั้งน้ี เพราะ
กรณีขาดงาน อาจเป็นการขาดงานตามท่ีกฎระเบียบขององค์กรกําหนดไว้อยู่แล้วนอกจากน้ีความไม่พอใจ
ในงานยังส่งผลต่อการเป็นขโมย ผลผลิต สุขภาพกาย สุขภาพจิตอีกด้วย 
  งานเป็นส่วนสําคัญของชีวิต ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จึงเป็นส่วนหน่ึง
ของความพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) ดังน้ันความพึงพอใจในงานจะมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในชีวิตของแต่ละบุคคล 
  2.1.3.4 ความพึงพอใจในงาน และการจูงใจ ซึ่งความพึงพอใจในงาน และการจูงใจในงาน 
เป็นแนวคิดที่มีความสัมพันธ์กัน แต่ไม่ใช่แนวคิดเดียวกัน (สร้อยตระกูล อรรถมานะ , 2550,            
หน้า 136-137) ความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการทํางานในทางบวก ในขณะการจูง
ใจ เป็นความพยายามท่ีทําให้พนักงานไปสู่เป้าหมายของการทํางาน 
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ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจ  
และอยู่อย่างสบายๆ 
(contented, relaxed worker) 

ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจ  
และทํางานหนัก 
(well-satisfied, hard charger) 

ผู้ปฏิบัติงานที่มีความไม่พึงพอใจ  
และไม่เข้าไปเกี่ยวข้องกับเรื่องใดๆ 
(disgruntled, uninvolved worker) 

ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความพึงพอใจ  
แต่ทํางานหนัก 
 (dissatisfied,  
  hard working worker) 

 
 
 
ภาพท่ี  2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน และการจูงใจในงาน  
ที่มา: Dubrin, A.J.  (1984).  p. 142.   
 
    จากภาพที่ 2.2 สามารถแบ่งบุคคลเป็น 4 ประเภทดังน้ี 
   1) ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในงานสูง การจูงใจตํ่า คือผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึง
พอใจ และอยู่อย่างสบายๆ (contented, relaxed worker)  ผู้ปฏิบัติงานบางคนเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานในบรรยากาศสบาย ไม่มีแรงกดดัน แต่เมื่อต้องทํางานหนัก เขาจะไม่พึงพอใจในงาน 
   2) ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในงานตํ่า การจูงใจตํ่า คือ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความไม่
พึงพอใจ และไม่เข้าไปเก่ียวข้องกับเร่ืองใดๆ (disgruntled, uninvolved worker) ผู้ปฏิบัติงานบางคน
ไม่ชอบงาน เกิดความเครียดจากการทํางาน จะทํางานเพียงเพ่ือไม่ไห้ถูกไล่ออก โดยมีปัจจัยทางเศรษฐกิจ
บังคับให้ต้องทํางาน 
   3) ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในงานตํ่า การจูงใจสูงคือ ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความพึง
พอใจ แต่ทํางานหนัก (dissatisfied, hard working worker) ผู้ปฏิบัติงานแบบน้ีมีจํานวนมาก โดยท่ี
ทํางานหนัก แต่ไม่พอใจในงาน และสภาพแวดล้อมการทํางาน โดยแรงจูงใจในการทํางานคือการทํางาน
อย่างเป็นวิชาชีพ ต้องทํางานให้ดีที่สุดเพ่ือไม่ให้เสื่อมเสียต่อวิชาชีพ แม้ว่าภาพรวมจะไม่พึงพอใจในงานก็
ตาม 
   4) ผู้ปฏิบัติงานมีความพอใจในงานสูง การจูงใจสูง คือ ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความพึง
พอใจ และทํางานหนัก (well- satisfied, hard charger) ผู้ปฏิบัติงานประเภทน้ี จะมุ่งสู่ตําแหน่งสูงสุด  

ความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction) 

สูง 

ตํ่า 

สงู การจูงใจในงาน (Job Motivation) 
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 2.1.4 แนวคิดทฤษฎีการลาออก ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย โดยผู้วิจัยนํามา
เรียบเรียง ดังน้ี 
  2.1.4.1 ความหมายของการลาออก 
  Mobley, 1982 (อ้างถึงใน กุลญา ชํานาญค้า, 2555, หน้า 4) ให้ความหมายของการ
ลาออกว่าหมายถึง การที่พนักงานสิ้นสภาพในความเป็นสมาชิกขององค์กรด้วยความสมัครใจ เป็นผู้ซึ่ง
ได้รับค่าตอบแทนจากองค์กร ทั้งน้ีไม่รวมถึงการโยกย้ายหรือหมุนเวียนที่เกิดขึ้นภายในองค์กร 
  Price, 1977 (อ้างถึงใน ณัฐพล บัวบุตร, 2556, หน้า 37) ให้คํานิยามของการลาออกว่า 
หมายถึง ระดับของการเคล่ือนไหวข้ามขอบเขตการเป็นสมาชิกของสังคม โดยเน้นถึงการเคลื่อนไหวของ
บุคคลข้ามขอบเขตการเป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งคํานิยามน้ีเน้นการลาออกว่ามีลักษณะเป็นพลวัต 
(Dynamic) 
  Sayles and Strauss (1977, pp. 52-53) ให้ความหมายของการลาออกไว้ว่า เป็นการ
สิ้นสุดการว่าจ้างพนักงานขององค์กร และองค์กรจะมีการรับพนักงานใหม่ เข้ามาทํางานแทนพนักงานเดิม
ที่ลาออกไป ซึ่งการรับพนักงานใหม่อาจเป็นพนักงานเดิมที่เคยลาออกไป หรือเป็นพนักงานใหม่ที่เพ่ิงเคย
มาทํางานกับองค์กรก็ได้ 
  สําหรับการออกจากงานนั้น นอกจากหมายถึงการลาออกยังหมายรวมถึงการไล่ออก การ
ที่องค์กรให้ออกจากงานเน่ืองจากพนักงานขาดงานเกิน 7 วัน โดยไม่ได้รับอนุญาต การออกจากงานมีทั้ง
โดยพนักงานสมัครใจซึ่งเกิดจากตัวพนักงานเอง และไม่สมัครใจ จะเกิดจากนายจ้าง ทั้งหลีกเลี่ยงได้ มัก
เกิดจากนายจ้างควบคุมเรื่องเงินเดือน ผลตอบแทน ช่ัวโมงการทํางานและสภาพการทํางานที่มีความ
เข้มงวดเกินไป และหลีกเลี่ยงไม่ได้ ได้แก่ ความเจ็บป่วย การเกษียณอายุ การตาย และการต้ังครรภ์ 
  Ferris, Rossen and Barthum (1996, p. 616) การต้ังใจลาออก คือ พนักงานมีความ
ต้องการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กรในอนาคต แต่ในปัจจุบันยังไม่ได้ลาออก ซึ่งความ
ต้องการจะลาออกน้ันจะเป็นสิ่งที่พยากรณ์การลาออกได้มากที่สุด 
  จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า การลาออก คือ การท่ีพนักงานสิ้นสุดการเป็นสมาชิก
ขององค์กรด้วยความสมัครใจ สําหรับแนวโน้มการลาออกจากงาน คือความคิดความรู้สึกของพนักงานที่
ต้องการลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กรน้ีในอนาคต ซึ่งปัจจุบันยังไม่ได้ลาออกจริง เพียงแต่มี
ความคิดที่จะลาออกอันเกิดจากปัจจัยทั้งที่เก่ียวข้องกับงาน และไม่ได้เก่ียวข้องกับงาน  
  2.1.4.2 ประเภทของการลาออก โดยนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ดังน้ี 
   1) Porter, Lawler lll and Hackman, 1965 (อ้างถึงใน สงกรานต์ เชยเล็ก, 
2553, หน้า 8) จําแนกประเภทการลาออกเป็น 4 ประเภท ดังน้ี 
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    1.1) Voluntary Individual - Initiated Turnover การลาออกที่เกิดความ
ต้องการของบุคคล เป็นการลาออกจากองค์กรของพนักงาน ซึ่งเกิดความต้องการของตัวพนักงานเอง 
ไม่ได้เกิดจากการบังคับ 
    1.2) Involuntary Individual-Initiated Turnover การลาออกที่ไม่ได้เกิด
มาจากความต้องการของบุคคล แต่เป็นการลาออกอันเกิดจากภาวะแวดล้อมของตัวบุคคล เช่น คลอด
บุตร ย้ายถิ่นที่อยู่ การลาออกประเภทน้ีคือ บุคคลยังต้องการทํางานต่อ องค์กรเองก็ต้องการให้พนักงาน
อยู่ทํางานต่อเช่นกัน 
    1.3) Involuntary Organization-Initiated Turnover การลาออกที่ไม่ได้
เกิดจากความต้องการขององค์กร ซึ่งมาจากองค์กรประสบภาวะเศรษฐกิจ มีความจําเป็นต้องลดจํานวน
พนักงานลง หรือปลดพนักงานออก 
    1.4) Voluntary Organization-Initiated Turnover องค์กรตัดสินใจให้
บุคคลสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร เน่ืองจากความไม่มีประสิทธิภาพของตัวบุคคล 
   2) Steer and Mowday, 1979 (อ้างถึงใน วรัชยา ทองสิมา, 2552, หน้า         
15-16) ความต้ังใจลาออก เป็นตัวเช่ือมพฤติกรรมการลาออก ซึ่งการลาออกเป็นพฤติกรรมขั้นสุดท้ายที่
เกิดขึ้น บุคคลที่ต้ังใจลาออกมี 2 ทางคือ 
    2.1) บุคคลตัดสินใจลาออกทันที แม้ยังไม่มีทางเลือกอ่ืน 
    2.2) มีการค้นหาโอกาส และทางเลือกที่เป็นไปได้ ซึ่งมาก หรือน้อยขึ้นอยู่กับ
แต่ละบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจ และตลาดแรงงาน หากบุคคลมีทางเลือกน้อย อาจจะ
ไม่ลาออก แต่จะแสดงพฤติกรรมที่ลดความคับข้องใจที่ไม่สามารถลาออกจากงานได้ เช่น การขาดงาน 
การทํางานช้า ผลการปฏิบัติงานตํ่าลง แต่เมื่อบุคคลที่ต้ังใจลาออก และมีทางเลือกจะเกิดพฤติกรรมการ
ลาออกขึ้นได้ 
   3) Mobley (1982, p. 11) แบ่งการลาออกเป็น 2 ประเภทดังน้ี 
    3.1) Voluntary Turnover การลาออกโดยสมัครใจหมายถึง การสิ้นสภาพ
ความเป็นสมาชิกขององค์กร ด้วยการตัดสินใจของพนักงานเอง 
    3.2) Involuntary Turnover การลาออกโดยไม่สมัครใจ หมายถึง การส้ิน
สภาพความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยองค์กรเป็นผู้ ตัดสินใจ ซึ่งอาจเกิดมาจากพนักงานไม่มี
ประสิทธิภาพ ไม่เป็นที่ยอมรับ ซึ่งรวมถึงการเกษียณอายุ และการตายด้วย 
  กล่าวโดยสรุป ประเภทการลาออก แบ่งเป็น 2 ประเภท ดังน้ี 
   1. การลาออกที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงาน ซึ่งพนักงานอาจะต้องการลาออกเพื่อ
ไปทํางานในที่ทํางานใหม่ หรือพนักงานต้องย้ายถิ่นที่อยู่ไปตามครอบครัว มีบุตร ซึ่งกรณีน้ีพนักงานอาจยัง
ต้องการทํางานกับองค์กรอยู่ 
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  2. การลาออกที่ไม่ได้เกิดจาความสมัครใจของพนักงาน ซึ่งเกิดจากองค์กรพิจารณาให้
พนักงานสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกเน่ืองจากไม่มีความสามารถเพียงพอ หรือองค์กรประสบปัญหา
จําเป็นต้องลดจํานวนพนักงานถึงแม้บุคคลยังมีความสามารถที่จะปฏิบัติได้อยู่ก็ตาม 
  2.1.4.3 ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน โดยการลาออกเป็นพฤติกรรมหนึ่งที่มี
เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งเมื่อมีการลาออกเกิดขึ้นจะเกิดผลกระทบหลายด้านดังน้ี 
   1) ผลกระทบต่อบุคคล (กุลญา ชํานาญค้า, 2555, หน้า 4) 
    1.1) พนักงานที่ลาออกมักไม่ได้รับข้อมูลที่ถูกต้อง และเพียงพอเก่ียวกับ
องค์กรใหม่จะที่ไปทํางาน ซึ่งตัดสินใจโดยใช้ความรู้สึกว่าจะดีกว่าองค์กรเดิม แต่หากว่า ไม่เป็นตามที่
คาดหวัง จะส่งผลให้พนักงานเกิดทัศนคติเชิงลบต่อองค์กรต่อการทํางานได้ 
    1.2) ผลกระทบต่อพนักงานที่ยังอยู่ในองค์กร (Steer and Mowday, 1981 
อ้างถึงใน กุลญา ชํานาญค้า, 2555, หน้า 5; วรัชยา ทองสิมา, 2552, หน้า 16-17) การลาออกส่งผลได้ทั้ง
ทางบวก และทางลบต่อพนักงานที่ยังอยู่ในองค์กร สําหรับผลทางลบ เกิดจากการลาออกของพนักงานที่มี
อิทธิพลต่อความรู้สึกของพนักงานคนอ่ืน โดยเป็นพนักงานที่เป็นที่รู้จัก มีคุณค่า หรือมีตําแหน่งที่สูงใน
องค์กร อาจส่งผลให้พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่เสียขวัญ และกําลังใจ ไม่แน่ใจในการทํางานกับองค์กรต่อไป 
หรืออาจเกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์กรได้ นอกจากน้ียังส่งผลให้พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ต้องทํางานหนักขึ้น 
เกิดความเครียด และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   2) ผลกระทบต่อองค์กร (วรัชยา ทองสิมา, 2552, หน้า 16-17) 
    2.1) มีค่าใช้จ่ายในการสรรหา และคัดเลือกพนักงาน เมื่อมีพนักงานลาออก 
องค์กรต้องสรรหาบุคคลอ่ืนเข้ามาทํางานแทน ขั้นตอนการสรรหา คัดเลือก จนถึงขั้นตกลงจ้างงาน ต้องใช้
กําลังคน และค่าใช้จ่ายจํานวนมาก 
    2.2) มีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงาน เน่ืองจากพนักงานที่เข้ามาใหม่ จะ
ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ทันที และไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดีเท่าพนักงานคนเดิม ดังน้ันพนักงานท่ีเข้ามา
ใหม่ต้องผ่านการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และสามารถทํางานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์กร 
นอกจากน้ีพนักงานใหม่ต้องใช้เวลาช่วงหน่ึงในการปรับตัวเข้ากับสภาพการทํางานขององค์กร ซึ่งเป็นการ
สูญเสียอย่างหน่ึงนอกจากค่าใช้จ่ายจากการฝึกอบรม 
    2.3) เกิดผลเสียต่อการปฏิบัติงาน การลาออกส่งผลให้ขั้นตอนการทํางานเสีย
ระบบ ขาดความต่อเน่ือง และอาจทําให้การดําเนินธุรกิจที่จะเกิดขึ้นในอนาคตหยุดชะงักลงได้ ซึ่งธุรกิจจะ
สามารถดําเนินต่อไปได้ เมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในหน่วยงานต่างๆ แทนพนักงานคนเดิมที่
ลาออกไป โดยปกติพนักงานจะประสานงาน ทํางานร่วมกัน เมื่อพนักงานคนหน่ึง คนใดลาออกย่อมส่งผล
กระทบต่องานในความรับผิดชอบของบุคคลอ่ืนทําให้ประสิทธิภาพโดยรวมลดลง 
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    2.4) ลดคุณภาพการติดต่อสื่อสาร และความเป็นอันหน่ึงอันเดียวของกลุ่ม 
เมื่อมีการลาออก ปริมาณการติดต่อสื่อสารในหน่วยงานมีมากขึ้น เพ่ือการสอนและฝึกงาน แต่คุณภาพ
การสื่อสารจะลดลงเพราะพนักงานใหม่ยังไม่สามารถรับส่งข่าวสารได้ถูกต้อง ครบถ้วน 
    2.5) เกิดภาพพจน์ที่ไม่ดีต่อองค์กร หากองค์กรที่พนักงานมีการลาออกเป็น
จํานวนมาก อาจส่งผลต่อภาพพจน์ขององค์กรที่มีต่อสาธารณะชน 
 การลาออก เป็นเร่ืองที่สําคัญในชีวิตของพนักงาน พนักงานต้องใช้ความคิด ต้องตัดสินใจอย่าง
รอบคอบในการที่จะลาออกจากงาน ดังน้ัน หากพนักงานมีความมุ่งมั่น ต้ังใจว่าจะลาออกจากองค์กร 
พฤติกรรมน้ีไม่ใช่พฤติกรรมปกติของพนักงาน  
 ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน จึง
ต้องเริ่มจากการศึกษาปัจจัยที่เป็นสาเหตุ หรือมีอิทธิพลต่อความต้ังใจลาออกในขณะที่พนักงานยังคง
ทํางานอยู่ เพราะเมื่อทราบปัจจัยเหล่าน้ันแล้ว สามารถหาทางป้องกันหรือแก้ไข ไม่ให้ปัจจัยเหล่าน้ันมี
อิทธิพลต่อพนักงานอีกต่อไป ทําให้ความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานหมดไป พนักงานก็ยังคงทํางาน
อยู่ในองค์กรเดิมต่อไป 
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  2.1.4.4 ตัวแบบการลาออก นักวิชาการหลายท่านได้พูดถึงตัวแบบการลาออกไว้หลาย  
ตัวแบบด้วยกัน จากงานวิจัยน้ีขอเสนอ ดังน้ี 
   1) ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของมอบเลห์ และคณะ (Mobley and 
others, 1978 อ้างถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557, หน้า 9-10) 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  2.3  ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของมอบเล่ห์ และคณะ 
ที่มา: Mobley, Horner, and Hollingsworth.  (1978). 
 
   Mobley and others, 1978 (อ้างถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557, หน้า      
9-10) ตัวแบบการลาออก เป็นตัวแบบที่ให้มองเห็นภาพระหว่าง ความพึงพอใจในงาน การตัดสินใจ
เปลี่ยนงานใหม่ และการลาออก เป็นตัวแบบการลาออกโดยสมัครใจ โดยตัวแบบน้ีอธิบายว่า ความไม่พึง
พอใจในงานของพนักงานเป็นจุดเริ่มต้นทําให้พนักงานคิดถึงการลาออก จากน้ันพนักงานจะเริ่มหางาน
ใหม่ และหากหางานใหม่ได้ ต้องตัดสินใจว่าจะลาออก หรือทํางานอยู่ต่อไป ซึ่งก่อนการตัดสินใจลาออก 
พนักงานจะเปรียบเทียบงานใหม่กับงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน หากเทียบแล้วได้ผลประโยชน์น้อยกว่างาน
ปัจจุบัน พนักงานจะไม่แสดงพฤติกรรมลาออก แต่จะลดความรู้สึกต่อต้าน และมองงานท่ีทําอยู่ในแง่ดี

ความพึงพอใจในงาน 

ความต้ังใจที่จะหางานใหม ่

ตําแหน่งที่ว่างในขณะนั้น 

ความคิดที่จะลาออก 

ความต้ังใจที่จะลาออก/คงอยู่ 

การลาออก/คงอยู่ 

อายุ/อายุงาน 
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มากขึ้น แต่หากพบว่าการลาออกทําให้ตนเองได้รับผลประโยชน์มากกว่า พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการ
ลาออก จากตัวแบบน้ี ตัวแปรที่สําคัญในกระบวนการลาออก คือ ตําแหน่งที่ว่างในขณะนั้น 
   Mobley, 1982 (อ้างถึงใน วรัชยา ทองสิมา, 2552, หน้า 24) ทําการทดสอบตัว
แปรน้ีกับพนักงานของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงจํานวน 203 คน ผลการทดสอบ ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพึงพอใจในงานกับการลาออกโดยตรง แต่มีผลการทดสอบสนับสนุนว่า ความไม่พึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์กับความต้ังใจลาออก ซึ่งความต้ังใจลาออกนั้น พบว่ามีผลโดยตรงต่อการลาออก และมี
นักวิชาการท่ีทดสอบแนวคิดน้ี ได้ผลสนับสนุนตัวแบบตามแนวคิดของมอบเลห์ โดยพบว่าความต้ังใจ
ลาออก และความพึงพอใจในงาน เป็นสิ่งที่คาดการณ์การลาออก หรือการเปลี่ยนงานของบุคคลได้ 
   2) ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ์ (Price, 1977, p. 4) 
 
                                            + 
 
 
                                             + 
 
 
                                             + 
 
 
                                             + 
 
                                              - 
 
 
 
ภาพท่ี  2.4  ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของไพรซ์ (Price, 1977) 
ที่มา: Price, L.J.  (1977).    
 
   Price, 1977 (อ้างถึงใน ลินดา วรรธนะกุลกิจ, 2552, หน้า 14) ได้สร้าง และ
กําหนดตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงาน โดยอธิบายว่า ตัวแปรที่มีผลต่อการตัดสินใจขั้นต้น
ในการลาออกจากงานของบุคคล  ไ ด้แก่  ค่าตอบแทน  ความสามัคคีของพนักงานในองค์กร

ค่าตอบแทน 

ความสามัคคีของพนักงาน 

ในองค์กร 

การติดต่อสื่อสาร 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ

ติดต่อสื่อสาร 

การรวมอํานาจ 

ความพึงพอใจ การลาออก 

โอกาส 
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การติดต่อสื่อสาร เครื่องมือที่ใช้ในการติดต่อสื่อสาร และการรวมอํานาจ (เป็นลักษณะการบังคับบัญชา 
ของผู้บังคับบัญชาอย่างหน่ึง) ซึ่งตัวแปรทั้ง 5 น้ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ โดยตัวแบบนี้ช้ีให้เห็นว่า 
ความพึงพอใจในการทํางาน และโอกาสของบุคคลเป็นสิ่งที่แทรกซ้อนระหว่างการตัดสินใจของบุคคลน้ัน 
กับการลาออก ซึ่งแบ่งตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกได้ 3 ลักษณะ คือ 

 ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับองค์กร ได้แก่ ค่าตอบแทน ความสามัคคีของพนักงานในองค์กร การ
ติดต่อสื่อสาร เคร่ืองมือในการติดต่อสื่อสาร และการรวมอํานาจ ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีผลโดยตรงกับการ
ลาออก 
 ตัวแปรที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อม ได้แก่ โอกาสของการเลือกงานใหม่มีมากน้อยเพียงใด ซึ่งเป็น
ตัวแปรที่แทรกซ้อนระหว่างตัวแปรที่เก่ียวข้องกับองค์กร กับการลาออก 
 ตัวแปรที่เก่ียวกับบุคลากรในองค์กร ได้แก่ ความพึงพอใจ เป็นทัศนะคติทางบวกของสมาชิกที่อยู่
ในองค์กรน้ันๆ 
 แต่นักวิชาการ วิเคราะห์ว่าตัวแบบน้ีขาดการมองด้านจิตวิทยาทางด้านบุคลากรหรืออาจกล่าวได้
ว่า ตัวแบบนี้ไม่ได้คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ่งส่งผลต่อการรับรู้และการตัดสินใจลาออก 
(Mobley, 1982, p. 121) 
 ต่อมา Price and Mueller, 1986 (อ้างถึงใน วรรษพร อากาศแจ้ง, 2555, หน้า 14-15) ได้
ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก ซึ่งเป็นปัจจัยที่ครอบคลุมในระดับองค์กร ปัจจัยเหล่าน้ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน และส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกดังน้ี 
  1. การทํางานเกินบทบาท หมายถึง การทํางานที่หนักเกินความสามารถของบุคคลจะปฏิบัติได้ 
การทํางานที่นอกเหนือความรับผิดชอบ โดยปัจจัยน้ีได้รวมถึงงานท่ียากและซับซ้อนด้วย 
  2. งานประจํา หมายถึง งานที่ต้องทําทุกวัน หรือเกือบทุกวัน จนเป็นหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ 
  3. การรวมอํานาจ หมายถึง รูปแบบการบริหารงานชนิดหน่ึง ซึ่งเป็นการรวมอํานาจไว้ที่
ผู้บังคับบัญชาในการสั่งการ ตัดสินใจ อาจทําให้บุคคลในองค์การรู้สึกอึดอัด และรู้สึกไม่อยากทํางาน 
  4. การส่ือสารภายในองค์กร หมายถึง การสื่อสารระหว่าบุคคลในองค์กรเดียวกันที่ทําให้เกิด
ความเข้าใจ และความรู้สึกที่ดีต่อกัน 
  5. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์กรที่แสดงถึงความ
ร่วมมือกันในการทํางาน และยอมรับการเป็นสมาชิกขององค์กร 
  6. ค่าตอบแทนขององค์กร หมายถึง ผลตอบแทนไม่ว่าจะอยู่ในรูปตัวเงิน หรือไม่ได้อยู่ในรูปตัว
เงิน โดยเป็นผลประโยชน์ สิทธิประโยชน์ที่บุคคลจะได้รับจากการทํางาน และจากการเป็นสมาชิกของ
องค์กร 
  7. การกระจายความยุติธรรมในองค์กร หมายถึง ความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันภายใน
องค์กร 
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  8. การส่งเสริมสนับสนุน หมายถึง การได้รับโอกาสท่ีทําให้เกิดความก้าวหน้าในงาน หรือโอกาสท่ี
จะประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เช่น การได้รับการเลื่อนตําแหน่ง ได้รับการสนับสนุน หรือ
ส่งเสริมให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน การได้ศึกษาดูงาน ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ความรู้ เพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงาน 
  9. โอกาสในการเลือกงาน หมายถึง โอกาสของบุคคล ที่สามารถเลือกงานอ่ืนที่ดีกว่า หรือมีความ
พึงพอใจมากกว่างานในปัจจุบัน 
   3) ตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของลอว์เลอร์ (Lawler, 1971, p. 450) 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี  2.5  แสดงผลท่ีเกิดจากความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน   
ที่มา: Lawler, 1971 (อ้างถึงใน สุธิดา คิวานนท์, 2555 หน้า 15) 
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   Lawler, 1971 (อ้างถึงใน วรัชยา ทองสิมา, 2552, หน้า 22-23) ตัวแบบนี้มา
จากการศึกษาพฤติกรรมการลาออกของบุคคล เพ่ือค้นหาสาเหตุและผลกระทบที่เกิดขึ้นในองค์กร ทําให้
พบว่า บุคลากรที่ลาออกจากงานมีสาเหตุมาจาก ความไม่พอใจในค่าตอบแทน (Pay Dissatisfaction) ซึ่ง
จากความไม่พอใจในค่าตอบแทนทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 6 ประการคือ 
   1. ผลการปฏิบัติงานตํ่า 
   2. การนัดหยุดงาน 
   3. การร้องทุกข์ 
   4. การลาออก 
   5. เกิดความไม่พอใจในงาน 
   6. เกิดความผิดปกติทางจิตใจ 
   จากการศึกษาตัวแบบการลาออกน้ีทําให้พบว่า พฤติกรรมดังกล่าวเป็นสัญญาณที่
แสดงออกมาจากบุคลากร ซึ่งหากองค์กรไม่ทําการแก้ไขอาจส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน และส่งผลต่อ
การดําเนินงานต่างๆท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ 
   4) แนวทางศึกษาเก่ียวกับการลาออก โดยนักวิชาการได้มีการกล่าวไว้ 3 แนวทาง
ด้วยกัน คือ 
    4.1) แนวทางการศึกษาด้านพฤติกรรม (Behavioral schools of Thought 
or Approach) เป็นแนวทางการศึกษาท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยการค้นหาสาเหตุการลาออก 
และผลกระทบที่เกิดขึ้นกับองค์กร โดยนักวิชาการช่ือ Lawler, 1971 (อ้างถึงใน สุธิดา คิวานนท์, 2555, 
หน้า 15-16) ได้ให้แนวคิดว่า การลาออก เกิดมาจากการไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งทําให้
พนักงานเกิดความรู้สึก 2 ประการด้วยกัน คือ 
     4.1.1) ความต้องการค่าตอบแทนที่สูงขึ้น (Desire for more pay) หาก
พนักงานมีความรู้สึกเช่นน้ี จะทําให้เกิดพฤติกรรมต่างๆได้แก่ ผลการปฏิบัติงานตํ่า การนัดหยุดงาน การ
ร้องทุกข์ และการแสวงหางานใหม่ที่ให้ค่าตอบแทน สูงกว่างานในปัจจุบัน ซึ่งจะทําให้เกิดการขาดงาน
และการลาออกจากงานในที่สุด 
     4.1.2) ความดึงดูดใจในงานตํ่าลง (Lower attractiveness) เมื่อเกิด
ความรู้สึกน้ีขึ้น จะทําให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในงาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน หาก
พนักงานเกิดความไม่พอใจในงาน จะส่งผลให้เกิดความผิดปกติทางด้านจิตใจ (Psychological 
withdrawal) หรือมีสุขภาพจิตไม่ดี 
 อย่างไรก็ตาม หากสรุปว่าความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน มีผลทําให้เกิดการลาออกของ
พนักงานเสมอไปน้ัน คงเป็นการสรุปที่ไม่ถูกต้อง เน่ืองจากยังคงมีปัจจัยอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องนอกเหนือจาก
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ค่าตอบแทน เช่น ลักษณะของงาน ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคงขององค์กร ซึ่งอาจจะ
เป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดการลาออกได้เช่นกัน (สุวลักษณ์ แสนภักดี, 2550, หน้า 12) 
    4.2) แนวทางการศึกษาทางด้านเศรษฐศาสตร์ (Economic schools of 
Thought or Approach) เป็นแนวทางการศึกษา ที่ได้กล่าวถึง ภาวะแรงงานในตลาดแรงงาน ซึ่งเป็น
สาเหตุหน่ึงที่มีผลต่อการตัดสินใจของพนักงานในการลาออก  โดยมีนักวิชาการประกอบด้วย Bowey 
(1974), Fry and Burton, 1969 (อ้างถึงใน สุวลักษณ์ แสนภักดี, 2550, หน้า 12) เห็นด้วยกับแนว
การศึกษานี้ เพราะหากธุรกิจต่างๆ ดําเนินไปได้เป็นอย่างดี มีการสร้างงานเป็นจํานวนมาก ส่งผลต่ออัตรา
การจ้างแรงงานสูงขึ้น ทําให้พนักงานมีโอกาสในการเปลี่ยนงานที่สูงขึ้นเช่นกัน แต่ถ้าหากความต้องการ
ของแรงงานคงที่ พนักงานจะมีโอกาสเปลี่ยนงานน้อย ดังน้ันอัตราการลาออกจึงมีความสัมพันธ์กับโอกาส
การเปลี่ยนแปลงงานของพนักงาน 
    4.3) แนวทางการศึกษาทางด้านปัจจัยที่เป็นแรงผลัก และปัจจัยที่เป็นแรง
ดึงดูด (Push and Pull Approach) (มธุรส สว่างบํารุง, 2536, หน้า 22-23) เป็นแนวทางการศึกษาท่ี
ผสมผสานแนวความคิดด้านพฤติกรรม และแนวความคิดทางด้านเศรษฐศาสตร์ไว้ด้วยกัน จากการศึกษา
ของ ชิเกียร์ และ เฟรดเดนเบอร์ก (Shikiar and Freudenberg, 1982, pp. 846-847) กล่าวว่าปัจจัยที่
ทําให้บุคลากรออกจากงานมี 2 ปัจจัยด้วยกันดังน้ี 
     4.3.1) ปัจจัยผลักดัน (Push Factors) หมายถึง ปัจจัยภายในองค์กรที่มี
ผลต่อการสร้างความไม่พอใจให้กับพนักงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทําให้พนักงานลาออกในที่สุด เช่น 
ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ขนาดขององค์กร การติดต่อสื่อสาร 
     4.3.2)  ปัจจัยดึงดูด (Pull Factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอกองค์กรที่
ดึงดูดให้พนักงานลาออกจากองค์กรเดิมไปทํางานกับองค์กรใหม่ เช่น ตลาดแรงงาน ค่าตอบแทนที่สูงกว่า 
โอกาสก้าวหน้า  
    Mobley, 1977 (อ้างถึงใน ดุจดาว มีปรีชา, 2539, หน้า 25) ได้กล่าวถึง
ปัจจัย ทั้ง 2 ว่าปัจจัยผลักดันเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในลาออกของพนักงานได้น้อยกว่า
ปัจจัยดึงดูด เหตุที่ปัจจัยดึงดูด มีผลเป็นอย่างมากต่อการตัดสินใจลาออก เพราะเป็นปัจจัยที่เก่ียวกับ
ความคาดหวังของพนักงาน พนักงานมักคาดหวังว่างานใหม่จะดีกว่าเดิม จะเกิดความพึงพอใจในงาน
มากกว่าองค์กรที่ทําอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งโดยปกติแล้วพนักงานมักจะลาออกจากงานเมื่อได้งานใหม่ที่ให้
ค่าตอบแทนสูงกว่า 
 นอกจากน้ีมีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการลาออกในภาพรวม (วรัชยา 
ทองสิมา, 2552, หน้า 26) ไว้ว่าการลาออกของพนักงานระดับผู้จัดการหรือผู้ชํานาญการมักมีสาเหตุ
เก่ียวกับงาน และความไม่พอใจในค่าตอบแทน มากกว่าสาเหตุจากส่ิงแวดล้อมภายนอกเช่น ครอบครัว 
สุขภาพ ในขณะที่การลาออกของพนักงานระดับทั่วไปมักมีสาเหตุมาจากสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น
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การย้ายตามสามี หรือ ภรรยา การคลอดบุตร นอกจากน้ียังพบว่าการลาออกในองค์กรขนาดใหญ่มี
แนวโน้มสูงกว่าองค์กรขนาดเล็ก และมีแนวโน้มการลาออกสูงในองค์กรที่มีช่ัวโมงการทํางานมาก สําหรับ
องค์กรที่ต้ังอยู่ในเขตเมืองจะประสบปัญหาการลาออกมากกว่าองค์กรที่ต้ังอยู่ในเขตชนบท ซึ่งพนักงานที่
มีอายุน้อยจะลาออกมากกว่าพนักงานที่มีอายุมาก และท้ายน้ีหากตลาดแรงงานมีอัตราการว่างงานสูงจะ
ส่งผลให้แนวโน้มการลาออกลดลง 
  
2.2  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 จากการศึกษา พบงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ดังน้ี 
 2.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
  2.2.1.1 เพศ 
  กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 22) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของผู้ช่วย
ผู้สอบบัญชีของบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ในประเทศไทย มีกลุ่มตัวอย่างจํานวน 325 คน โดยใช้สถิติ
Independent-Sample T-test, One-Way ANOVA และวิเคราะห์ตัวประกอบเพ่ือจับกลุ่มตัวแปรอิสระ 
ใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ วิเคราะห์การถดถอย ในการทดสอบสมติฐาน พบว่าเพศส่งผลต่อแนวโน้มการ
ลาออก โดยผู้ช่วยผู้สอบบัญชีเพศหญิงมีแนวโน้มการลาออกมากกว่าเพศชาย  
  ซึ่งแตกต่างกับ ณปภัช นาคเจือทอง (2552, หน้า 70) ที่ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้ม
การลาออกของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ.พระนครศรีอยุธยา โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จํานวน 400 คน ใช้สถิติ T-test และวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกไม่แตกต่างกัน   
  ทรงพล อ่อนทรัพย์ (2555, หน้า 61) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ กรณีศึกษา การไฟฟ้านครหลวง โดยมีกลุ่มตัวอย่างจํานวน 382 คน ใช้สถิติ Independent-
Sample T-test, One-Way ANOVA และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ในการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานที่เพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการรักษาพนักงานไว้ในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
  วรนาฏ เวนุอาธร (2555, หน้า 89) ศึกษา การรับรู้สนับสนุนจากองค์กรและจากหัวหน้า
งาน ความผูกพันในงาน และความต้ังใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ องค์กรภายใต้การดูแลของ
รัฐแห่งหน่ึง ใช้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 206 คน ใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้น ในการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศท่ี
แตกต่างกัน มีความต้ังใจลาออกไม่แตกต่างกัน 
  พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 40) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเครียดของ
พนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีกลุ่มตัวอย่างจํานวน 405 คน ใช้สถิติ
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Independent-Sample T-test, One-Way ANOVA และการวิเคราะห์ตัวประกอบ (Factor Analysis)
เพ่ือจับกลุ่มตัวแปรต้นที่เป็นปัจจัยภายนอกมีความสัมพันธ์กันไว้ในกลุ่มเดียวกัน โดยใช้การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) และการวิเคราะห์สมการถดถอย (Regression Analysis) ในการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศของพนักงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ ความเครียดของพนักงานให้บริการ
ทางโทรศัพท์ในเขตกรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน ซึ่งเพศหญิงมีความเครียดจากการทํางานมากกว่าเพศชาย ซึ่ง
แตกต่างจาก งานวิจัยของ รื่นฤดี วรวัฒน์วิสาล (2556, หน้า 59) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียดของ
พนักงาน กรณีศึกษา บมจ. ธนาคารกรุงไทย พบว่า พนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทยที่มีเพศต่างกัน มี
ความเครียดในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน 
  2.2.1.2 อายุ 
  กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 23) การศึกษาพบว่า อายุ ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก
โดยผู้ช่วยผู้สอบบัญชีอายุน้อยมีแนวโน้มการลาออกน้อยกว่าผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่มีอายุมาก 
  Ramoo, Abdullah, and Piaw, 2013 (อ้างถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557, หน้า 33) 
ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง ความพึงพอใจในงาน กับความต้ังใจลาออก โดยเก็บข้อมูลที่โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของประเทศมาเลเซีย ซึ่งใช้กลุ่มตัวอย่าง 150 คน พบว่า ปัจจัยด้านอายุ อายุงาน และระดับ
การศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้ังใจลาออกจากงานของพยาบาล และความพึงพอใจในงาน
สามารถทํานายความต้ังใจลาออกได้ 
  วรัชยา ทองสิมา (2552, หน้า 75) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการลาออกของ
พนักงานบริษัท โทเทิ่ลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยกลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าที่บริการลูกค้า
จํานวน 216 คน และใช้สถิติ Chi-Square สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ในการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า อายุของพนักงาน มีความสัมพันธ์ต่อการลาออก เนื่องจากพนักงานที่อายุมาก จะมีตําแหน่งงานท่ี
สูงขึ้น จึงมีแนวโน้มพอใจในงานมากขึ้น ส่วนพนักงานที่มีอายุน้อย อาจมีความพึงพอใจน้อยกว่า เน่ืองจาก
มีความคาดหวังมาก 
  ปวลี วิทยานานนท์ (2556, หน้า 66-68) ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน เชาว์ทางจิตวิญญาณที่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออก โดยกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานธนาคารพาณิชย์
แห่งหน่ึง 340 คน การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) พบว่า พนักงานที่มีกลุ่มอายุ
แตกต่างกันมีระดับความต้ังใจลาออก ที่แตกต่างกัน ซึ่งพนักงานช่วงอายุตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 30 ปี มี
ความต้ังใจลาออกมากกว่า กลุ่มอายุมากกว่า 30 ปีขึ้นไป 
  ทรงพล อ่อนทรัพย์ (2555, หน้า 62) ศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อด้านการเข้าออกจากงานไม่แตกต่างกัน  
  ณปภัช นาคเจือทอง (2552, หน้า 71-72) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านอายุ ที่แตกต่างกันของ
พนักงานสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกไม่แตกต่างกัน 
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  วรนาฏ เวนุอาธร (2555, หน้า 92) ศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการขององค์กร
ภายใต้การดูแลของรัฐ ที่ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ ที่แตกต่างกัน มีความต้ังใจลาออกไม่แตกต่างกัน 
  พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 41) ศึกษาพบว่า อายุของพนักงานที่แตกต่างกัน ส่งผล
ต่อ ความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ในเขตกรุงเทพฯ ไม่แตกต่างกัน เพราะแม้อายุจะ
ต่างกันแต่ต้องพบเจอสภาพแวดล้อมการทํางานไม่ต่างกัน ส่งผลให้มีระดับความเครียดไม่ต่างกันด้วย
สอดคล้องกับ งานวิจัยของ รื่นฤดี วรวัฒน์วิสาล (2556, หน้า 59) เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียดของ
พนักงาน กรณีศึกษา บมจ. ธนาคารกรุงไทย พบว่า พนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทยที่มีอายุต่างกัน มี
ความเครียดในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน 
  2.2.1.3 สถานภาพ  
  ชลธิชา บรรจงธรรม (2557, หน้า 53) ศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส 
และด้านการมีบุตร ไม่มีความสัมพันธ์กับความต้ังใจลาออก และความคงอยู่ในงานของพยาบาล 
  ณปภัช นาคเจือทอง (2552, หน้า 73-74) ศึกษาพบว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกันของ
พนักงานสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก ไม่แตกต่างกัน 
  สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี (2555, หน้า 78-79) ศึกษา ความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท
การบินไทย จํากัด (มหาชน) กรณีพนักงานบริษัทการบินไทยฯ สํานักงานใหญ่ ใช้จํานวนตัวอย่าง 341 
คน และใช้สถิติ t-test F-test ในการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส มีความพึง
พอใจในการทํางานมากกว่า พนักงานสถานภาพโสด เพราะด้วยภรรยา สามี บุตร ที่ยังสามารถใช้
สวัสดิการของบริษัทได้  
  ปวลี วิทยานานนท์ (2556, หน้า 68-70) ศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง 
ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน จะมีระดับความต้ังใจลาออกแตกต่างกัน เมื่อเปรียบเทียบระหว่างพนักงาน
สถานภาพโสดกับสมรส พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีระดับความต้ังใจลาออกมากกว่า พนักงานที่
มีสถานภาพสมรส 
  วรนาฏ เวนุอาธร (2555, หน้า 96) ศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ ขององค์กร
ภายใต้การดูแลของรัฐ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความต้ังใจลาออกไม่แตกต่างกัน 
  พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 42) ศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ
สมรส ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ไม่แตกต่างกัน สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ รื่นฤดี วรวัฒน์วิสาล (2556, หน้า 60) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน สภาพสมรส ที่
แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเครียดของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย ไม่แตกต่างกัน 
  2.2.1.4 อายุงาน 
  Kado and others, 2006 (อ้างถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557, หน้า 32) ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้ังใจคงอยู่ในงานกับความพึงพอใจงาน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลญี่ปุ่น
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ซึ่งทํางานในโรงพยาบาลขนาดเล็กและขนาดกลางจํานวน 625 คน พบว่า อายุงาน และ ความพึงพอใจใน
งาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้ังใจคงอยู่ในงาน 
  กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 24) ศึกษาพบว่า อายุงาน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก 
โดยผู้ช่วยผู้สอบบัญชีอายุงานน้อยมีแนวโน้มการลาออกน้อยกว่าผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่มีอายุงานมาก       
ซึ่งแตกต่างกับงานวิจัยของ ชลธิชา บรรจงธรรม (2557, หน้า 52) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับความ
ต้ังใจลาออก และคงอยู่ในงานของพยาบาล กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐแห่ง
หน่ึง ใช้กลุ่มตัวอย่าง 182 คน ใช้ Chi-Square, t-test และ logistic regression ในการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า อายุงาน มีความสัมพันธ์กับความต้ังใจลาออก และคงอยู่ในงาน โดยพยาบาลท่ีมีอายุ
งานน้อยกว่า มีความต้ังใจลาออกสูงกว่าพยาบาลท่ีมีอายุงานมากกว่า 
  ปวลี วิทยานานนท์ (2556, หน้า 71-73) ศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง 
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน มีระดับความต้ังใจลาออกที่แตกต่างกัน ซึ่งพนักงานที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานตํ่ากว่า 5 ปี มีระดับความต้ังใจลาออกที่มากที่สุด มากกว่าช่วงอายุอ่ืน 
  ณปภัช นาคเจือทอง (2552, หน้า 84-85) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านอายุงาน ที่แตกต่างกัน
ของพนักงานสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก ไม่แตกต่างกัน 
  วรนาฏ เวนุอาธร (2555, หน้า 98) ศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ ขององค์กร
ภายใต้การดูแลของรัฐ ที่มีอายุงาน แตกต่างกัน มีความต้ังใจลาออกไม่แตกต่างกัน 
  พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 44) ศึกษาพบว่า อายุงานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ในเขตกรุงเทพฯ ไม่แตกต่างกัน ถึงแม้ประสบการณ์การ
ทํางานจะแตกต่างกันแต่ต้องทํางานลักษณะเดิมอยู่เป็นประจํา จึงทําให้เกิดความเครียดไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ รื่นฤดี วรวัฒน์วิสาล (2556, หน้า 61) เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียด
ของพนักงาน กรณีศึกษา บมจ. ธนาคารกรุงไทย พบว่า พนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทยที่มีอายุงาน
ต่างกัน มีความเครียดในการปฏิบัติงานต่างกัน เมื่อพนักงานอายุงานมากขึ้น ย่อมมีประสบการณ์การ
ทํางานมาก รวมถึงอํานาจการตัดสินใจต่างๆท่ีมากขึ้น ส่งผลให้ความเครียดจากการปฏิบัติงานน้อยลง 
  2.2.1.5 ตําแหน่งงาน 
  ณปภัช นาคเจือทอง (2552, หน้า 81-82) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านตําแหน่งงาน ที่แตกต่าง
กัน ของพนักงานสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก ไม่แตกต่างกัน 
  สอดคล้องกับ งานวิจัยของ รื่นฤดี วรวัฒน์วิสาล (2556, หน้า 61) พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านตําแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความเครียดของพนักงาน บมจ. กรุงไทย ไม่แตกต่างกัน 
  ซึ่งไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี (2555, หน้า 82)  พบว่า พนักงาน
ของบริษัท การบินไทย ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านตําแหน่งงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับความพึงพอใจ
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ในการทํางานที่แตกต่างกันเน่ืองมาจาก พนักงานที่มีตําแหน่งงานสูง การได้รับเงินเดือน การได้รับการ
ยอมรับ ย่อมมากทําให้ความพึงพอใจในการทํางานมากด้วย 
 2.2.2 ปัจจัยด้านผลปฏิบัติงาน 
 กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 33) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ปัจจัยด้านทัศนะคติเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก คือ เมื่อผู้ช่วยผู้สอบบัญชี
ได้รับการประเมินจากหัวหน้างานในระดับดี ส่งผลให้แนวโน้มการลาออกน้อยลง และหากพนักงานคิดว่า
ตนเองมีผลการปฏิบัติงานดี จะส่งผลให้แนวโน้มการลาออกน้อยลงเช่นกัน  
 งานวิจัยข้างต้นไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ณัฐพล บัวบุตร (2556, หน้า 113) ศึกษา ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความต้ังใจในการลาออก โยกย้าย หรือโอนย้ายองค์การ ของพนักงานสอบสวนระดับปฏิบัติการ 
ในสังกัดสํานักงานตํารวจแห่งชาติ กรณีศึกษา กองบังคับการตํารวจนครบาล สําหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ 
พนักงานสอบสวนระดับปฏิบัติการจํานวน 353 คน ซึ่งมีการนํากลุ่มตัวอย่างมาแยกกลุ่มโดยวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster or Area Sampling) โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง ได้ผลงานวิจัยเก่ียวกับผล
การปฏิบัติงาน ดังน้ี ปัจจัยด้านผลสะท้อนกลับจากการทํางาน ไม่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน
สอบสวนระดับปฏิบัติการ 
 Farris, 1971 (อ้างถึงใน กุลญา ชํานาญค้า, 2555, หน้า 10) ศึกษาการลาออกของวิศวกร และ
นักวิทยาศาสตร์ซึ่งมาจาก 2 องค์กรที่แตกต่างกัน พบว่าพนักงานที่รับรู้ว่าตนเองมีผลการปฏิบัติงานที่ดีจะ
มีการลาออกในอัตราที่ตํ่ากว่า พนักงานที่รับรู้ว่าตนเองมีผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี 
 2.2.3 ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 Weick, 1983 (อ้างถึงใน กุลญา ชํานาญค้า, 2555, หน้า 11) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับลักษณะ
งานของผู้สอบบัญชีกับการลาออกไว้ว่า ผู้สอบบัญชีมีความเครียดจากการทํางาน เน่ืองจากแต่ละธุรกิจที่
วิเคราะห์และตรวจสอบมีความแตกต่างกัน นอกจากน้ีต้องกดดันกับการปฏิบัติงานให้ทันเวลา รวมถึง
ปริมาณงานที่มีมาก ส่งผลให้มีความคิดในการลาออกได้  
 กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 33-34) ศึกษาพบว่าปัจจัยด้านความซับซ้อนของงาน และปัจจัย
ด้านความหลากหลายของงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของผู้ช่วยผู้สอบบัญชี โดยงานที่มี
ลักษณะเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ไม่ซ้ําซาก ทําให้พนักงานเกิดความกดดัน ส่งผลให้แนวโน้มการลาออก
มากขึ้น ในขณะที่ปัจจัยด้านขั้นตอนและปริมาณงานมีมากเกินไป ไม่ส่งผลต่อแนวโน้มการออก 
 งานวิจัยข้างต้นไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพล บัวบุตร (2556, หน้า 113) ที่ศึกษาพบว่า 
ปัจจัยด้านความหลากหลายในการทํางาน ไม่ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกของพนักงานสอบสวนระดับ
ปฏิบัติงาน สังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาล 
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 วรัชยา ทองสิมา (2552, หน้า 68) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับการ
ลาออกของพนักงานบริการลูกค้า บริษัท โทเทิ่ลแอ็คเซ็ทคอมมูนิเคช่ัน จํากัด 
 งานวิจัยข้างต้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทรงพล อ่อนทรัพย์ (2555, หน้า 71-72) พบว่า ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อการรกัษาพนักงานไว้ในองค์กรของการไฟฟ้านครหลวง 
 วาสนา โกสา (2553, หน้า 34) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน 
โดยกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรของโรงพยาบาลนครธนจํานวน 275 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่ง   
ช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) สถิติที่ใช้คือ การหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานใน
การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใช้ One-Way ANOVA ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และใช้ Factor Analysis ในการจัดกลุ่มตัวแปรที่เก่ียวข้องกันไว้ด้วยกัน 
รวมถึงหาคะแนนของแต่ละปัจจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้ความสําคัญต่อแรงจูงใจในด้านลักษณะงานมาก
ที่สุด ซึ่งลักษณะงาน 3 อันดับแรก คือ งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่มีความสําคัญต่อหน่วยงาน งานมีความ
น่าสนใจ และท้าทายความสามารถ หน่วยงานมีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน 
 มานะชัย สาอุดม (2556, หน้า 19) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออกของพนักงานธนาคาร กลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานธนาคารกรุงไทยที่เคยลาออกจากการเป็นพนักงานธนาคารอ่ืนมาก่อน จํานวน 30 
คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ Snowball Sampling และเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ พบว่า สาเหตุการ
ลาออกจากธนาคารเดิมอันดับหน่ึงคือ มีความกดดันจากนโยบายที่ให้พนักงานขายผลิตภัณฑ์ของธนาคาร 
ซึ่งต้องทักษะใช้ในการเจราจากับลูกค้า และเน่ืองจากการขายถูกกําหนดเป็นหน้าที่ มียอดขาย เวลาจํากัด
รวมถึงมีผลต่อการประเมินงาน ทําให้พนักงานเกิดความเครียด รวมถึงเกิดความคิดที่จะลาออก ถือว่าเป็น
ปัจจัยผลักให้ลาออก นอกจากน้ียังมีอีกสาเหตุที่เก่ียวกับลักษณะงาน คือ กลุ่มตัวอย่างลาออกมาเพ่ือมา
ทํางานที่ตนเองถนัด และท้าทายกว่างานเดิม 
 งานวิจัยข้างต้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ นํ้าผึ้ง โชติ (2556, หน้า 71-74) ศึกษา ความพึงพอใจ 
และแนวโน้มการลาออกของพนักงานภายหลังการควบรวมกิจการ: กรณีศึกษา ธนาคาร ABC (เฉพาะใน
เขตกรุงเทพมหานคร) โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานธนาคาร ABC ในเขตกรุงเทพฯ จํานวน 404 คน 
ใช้สถิติทดสอบ Independent Sample T-test และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ได้ผลว่า ความพึงพอใจด้าน
ลักษณะงานมีความสัมพันธ์เชิงลบในระดับค่อนข้างน้อยกับแนวโน้มการลาออก 
 พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 55) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านงานที่กดดัน ส่งผลต่อ
ความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ในเขตกรุงเทพฯ เน่ืองจากเป็นลักษณะงานที่ซ้ําซาก และ
ต้องปฏิบัติงานที่เร่งรีบ แข่งขันกับเวลาเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า ดังน้ันปริมาณ รวมถึง
ช่ัวโมงในการทํางานที่มากเกินไปย่อมส่งผลต่อความเครียดของพนักงานที่เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ รื่นฤดี วรวัฒน์วิสาล (2556, หน้า 62-63) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ต่อ
ความเครียดในการทํางานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย 
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 2.2.4 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 วรัชยา ทองสิมา (2552, หน้า 75-76) ศึกษาพบว่าปัจจัยด้านความเจริญก้าวหน้าในการทํางานมี
ความสัมพันธ์ต่อการลาออกของพนักงาน ซึ่งหากพนักงานที่มีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่งสูงขึ้นจาก
ความสามารถในการทํางาน ย่อมก่อให้เกิดความพอใจในงาน ทําให้พนักงานอยากอยู่ในองค์กรต่อไป 
 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวลี วิทยานานันท์ (2556, หน้า 75-76) พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานด้านการพัฒนาศักยภาพบุคคล และความก้าวหน้ามั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความ
ต้ังใจลาออกของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง 
 วาสนา โกสา (2553, หน้า 38) ศึกษา พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลนครธน ให้ความสําคัญต่อ
แรงจูงใจด้านโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่งาน ในระดับปานกลาง 
 พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 56-57) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านความสําเร็จ และ
ความก้าวหน้าในการทํางาน ส่งผลเชิงลบต่อความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ในเขต
กรุงเทพฯ เน่ืองจากลักษณะงานของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ เป็นงานเดิมๆ มีขอบเขตการ
ให้บริการ และวิธีการทํางานที่เป็นระบบแน่นอน ทําให้พนักงานไม่ค่อยมีโอกาสได้พัฒนาความรู้ หรือใช้
ทักษะการทํางานใหม่ๆ หากพนักงานได้รับการอบรม สัมมนาต่างๆ ทําให้พนักงานมีโอกาสได้พัฒนา
ตนเอง ซึ่งจะส่งผลต่อความก้าวหน้าในการทํางาน ส่งผลให้ความเครียดจากการทํางานลดลงได้  
สอดคล้องกับ งานวิจัยของ   รื่นฤดี วรวัฒน์สาล (2556, หน้า 62-63) พบว่า ปัจจัยด้านความสําเร็จ และ
ความก้าวหน้าในงานอาชีพ มีความสัมพันธ์ต่อความเครียดในการทํางานของพนักงาน บมจ . 
ธนาคารกรุงไทย 
 2.2.5 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ 
 Marxen, 1996 (อ้างถึงใน กุลญา ชํานาญค้า, 2555, หน้า 10) ศึกษา โดยวิธีสํารวจทางโทรศัพท์
เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับการลาออกของอดีตพนักงานของบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่ในอเมริกาพบว่า ปัจจัย
เรื่องเงินเดือนเป็นสาเหตุอันดับ 2 ที่ทําให้พนักงานลาออก 
 ทรงพล อ่อนทรัพย์ (2555, หน้า 71-72) ศึกษาพบว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์
พิเศษ มีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงานไว้ในองค์กรของการไฟฟ้านครหลวง สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
วรัชยา ทองสิมา (2552, หน้า 71) พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ต่อการลาออกของ
พนักงาน หากพนักงานเกิดความไม่พอใจในค่าตอบแทนท่ีได้รับ ส่งผลให้แสดงพฤติกรรมขึ้น ซึ่งอาจเป็น
พฤติกรรมการลาออกในที่สุด หากมีการปรับค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น จะส่งผลให้การลาออกลดลงได้ 
 มานะชัย สาอุดม (2556, หน้า 20) ศึกษาพบว่า ความต้องการผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นเป็นปัจจัย
ผลักดันให้พนักงานธนาคารเลือกไปทํางานในที่ที่ให้ผลตอบแทนที่มากกว่า 
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 ปวลี วิทยานานันท์ (2556, หน้า 75-76) ศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้าน
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และเพียงพอ มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้ังใจลาออกของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์แห่งหน่ึง 
 กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 33) ศึกษาพบว่า การท่ีผู้ช่วยผู้สอบบัญชีได้รับค่าตอบแทนท่ี
คุ้มค่ากับงานที่ได้รับผิดชอบ เหมาะสมกับความรู้ และประสบการณ์ จะส่งผลให้แนวโน้มการลาออกลดลง 
 ณัฐพล บัวบุตร (2556, หน้า 114) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ 
ส่งผลต่อความต้ังใจลาออก ของพนักงานสอบสวนระดับปฏิบัติการ 
 วาสนา โกสา (2553, หน้า 37) ศึกษาพบว่า บุคลากรโรงพยาบาลนครธน ให้ความสําคัญต่อ
แรงจูงใจด้านเงินเดือน และสวัสดิการ ในระดับมาก 
 พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 59) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีไม่
เหมาะสม ส่งผลต่อความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ในเขตกรุงเทพฯ หากได้รับ
ค่าตอบแทน หรือสวัสดิการท่ีไม่สอดคล้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบ พนักงานจะเกิดความกดดันในการ
ดํารงชีวิต ทั้งความเป็นอยู่ของตนเองและครอบครัว เมื่อค่าตอบแทนไม่เพียงพอ จะก่อให้เกิดความเครียด 
และส่ งผล ถึงผลการปฏิ บั ติ งานอีก ด้วย   สอดคล้อง กับงาน วิจั ยของ  รื่ นฤ ดี  วร วัฒน์ วิสาล                  
(2556, หน้า 62-63) พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์ต่อความเครียดในการ
ทํางานของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย 
 2.2.6 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กร 
 Wayne, Shore, and Liden, 1997 (อ้างถึงใน วรนาฏ เวนุอาธร, 2555, หน้า 56) ศึกษาพบว่า 
การรับรู้สนับสนุนขององค์กรในด้านเก่ียวกับงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความต้ังใจลาออก โดยศึกษา
จากผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาจํานวน 252 คู่  
 Eisenberger and others, 2002 (อ้างถึงใน วรนาฏ เวนุอาธร, 2555, หน้า 56) ศึกษาพบว่า 
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการลาออกของพนักงานขายปลีก ซึ่งเป็น
การศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 493 คน 
 Thatcher and others, 2003 (อ้างถึงใน กุลญา ชํานาญค้า, 2555, หน้า 12) พบว่า ปัจจัยด้าน
ผู้บังคับบัญชามีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน และความพึงพอใจจะส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศได้ 
 กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 34) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กรมีผลต่อ
แนวโน้มการออกของผู้ช่วยผู้สอบบัญชี ซึ่งอาจเกิดจากผู้บังคับบัญชาไว้วางใจและมอบหมายงานให้ใน
ปริมาณมากเกินกว่าที่จะเสร็จได้ทันตามกําหนด ทําให้พนักงานเกิดความเครียด ส่งผลให้มีแนวโน้มการ
ออกมากข้ึน 
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 วาสนา โกสา (2553, หน้า 36) ศึกษาพบว่า บุคลากรโรงพยาบาลนครธนให้ความสําคัญในระดับ
มาก ต่อแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 วรนาฏ เวนุอาธร (2555, หน้า 81-83) ศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
เห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้ังใจลาออก ขณะที่การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรด้านความรู้ในงาน และโอกาสก้าวหน้า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความต้ังใจลาออก 
ส่วนการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้ังใจลาออก 
 งานวิจัยข้างต้นสอดคล้องกับงานวิจัยของมานะชัย สาอุดม (2556, หน้า 20) ศึกษาพบว่า สาเหตุ
หน่ึงที่ทําให้พนักงานธนาคารลาออกคือ ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับหัวหน้างาน โดยหัวหน้างานไม่เห็นคุณค่า
ในการปฏิบัติงาน 
 ปวลี วิทยานานนท์ (2556, หน้า 75-76) ศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านสังคม
สัมพันธ์ และลักษณะการบริหาร มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้ังใจลาออกของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์แห่งหน่ึง 
 พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 58) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านโครงสร้าง นโยบาย และ
บรรยากาศขององค์การไม่เหมาะสม ส่งผลต่อความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ เน่ืองจาก
เป็นปัจจัยที่พนักงานไม่สามารถควบคุม หรือปรับเปลี่ยนได้ด้วยตนเอง รวมถึงผู้บังคับบัญชาที่มีนโยบาย
บริหารที่ไม่ชัดเจน มีเกณฑ์การประเมินผลงานที่ไม่เหมาะสม ทําให้พนักงานไม่มีแรงผลักดันในการทํางาน 
ก่อให้เกิดความเครียดจากการปฏิบัติงานในที่สุด 
 2.2.7 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
 นํ้าผึ้ง โชติ (2556, หน้า 75) ศึกษาพบว่า ความพึงพอใจด้านเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์เชิง
ลบกับแนวโน้มการลาออกของพนักงานธนาคาร ABC ในเขตกรุงเทพฯ 
 วาสนา โกสา (2553, หน้า 35) ศึกษาพบว่า บุคลากรโรงพยาบาลให้ความสําคัญต่อแรงจูงใจด้าน
สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานมากเป็นอันดับที่สอง โดยมีความคิดเห็นว่า มีความพอใจในการทํางานกับ
เพ่ือนร่วมงานมากกว่าทํางานโดยลําพัง พนักงานและเพ่ือนร่วมงานสามารถทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 
และการทํางานร่วมกันทําให้รู้สึกสนุกไปกับงาน 
 งานวิจัยของ พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 57) พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับ
เพ่ือนร่วมงาน ไม่ส่งผลต่อความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ในเขตกรุงเทพฯ  เน่ืองด้วย
ลักษณะงานที่ทําให้ส่วนใหญ่พนักงานต้องทํางานด้วยตนเองเป็นหลัก การรวมกันทํางานเป็นทีมมีไม่มาก 
การสื่อสารส่วนใหญ่จะเป็นระหว่างตัวพนักงานกับลูกค้า ดังน้ันความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานจึงไม่มี
อิทธิพลต่อการเกิดความเครียด ซึ่งไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ รื่นฤดี วรวัฒน์วิสาล (2556, หน้า 62-
63) พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความเครียดในการทํางานของ
พนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย 
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 2.2.8 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
 Chen, Hui, and Sego, 1998 (อ้างถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557, หน้า 32) ศึกษาโดยการ
เก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทในสาธารณรัฐประชาชนจีนจํานวน 205 คน เพ่ือหาตัวแปรที่สามารถ
ทํานายการลาออกได้ พบว่า ความต้ังใจลาออกมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับโอกาสการเลือกงาน และมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ียังพบว่าความต้ังใจลาออกสามารถทํานายการ
ลาออกของพนักงานได้ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Allen and Griffeth, 2001 (อ้างถึงใน ชลธิชา 
บรรจงธรรม, 2557, หน้า 32) ที่ว่า โอกาสในการเลือกงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ต้ังใจลาออก ในขณะท่ี ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความต้ังใจลาออก ซึ่งความต้ังใจ
ลาออกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการลาออก โดยเก็บข้อมูลมาจากพนักงานในองค์กรที่
ให้บริการทางการแพทย์ของสหรัฐอเมริกาจํานวน 130 คน  
 กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 35) พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานไม่ส่งผลต่อแนวโน้ม
การลาออกของผู้ช่วยผู้สอบบัญชี เน่ืองจากวิชาชีพสอบบัญชี มีกําหนดให้มีการสอบเป็นผู้สอบบัญชีรับ
อนุญาต และมีการฝึกหัดงานเป็นระยะเวลา 3 ปี ผู้ช่วยผู้สอบบัญชีจึงต้องทํางานเพ่ือให้ครบระยะเวลาที่
กําหนด  
 ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชลธิชา บรรจงธรรม (2557, หน้า 54) พบว่า ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธ์กับความต้ังใจลาออกจากงาน และคงอยู่ในงาน ซึ่งพยาบาลท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง
จะมีความต้ังใจคงอยู่ในงาน และ พยาบาลที่มีความพึงพอใจในงานตํ่า จะมีความต้ังใจลาออกจากงาน
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2.3  สมมติฐานของการวิจัย 
 2.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 

2.3.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 

2.3.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน สถานภาพ ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 

2.3.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 

2.3.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ตําแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 

2.3.6 ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 
 2.3.7 ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 
 2.3.8 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากงาน
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 
 2.3.9 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 
 2.3.10 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กร มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 
 2.3.11 ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน มีสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 

2.3.12 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ  
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2.4  กรอบแนวคิดในงานการวิจัย 
 จาการทบทวนวรรณกรรม และศึกษางานวิจัยในอดีต สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดงานวิจัยได้
ดังน้ี 
                     ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 
 
 

  
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-เพศ 

-อายุ 

-สถานภาพ 

-อายุงาน 

-ตําแหน่งงาน 

ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กร 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 

ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ 

 

 

 

 

 

แนวโน้มการลาออกจากงาน  

ของพนักงาน  

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง  

เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 



 

 

บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีวจิัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ โดยมี
รายละเอียดเก่ียวกับระเบียบวิธีวิจัย ได้แก่ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บ
รวบรวมข้อมูล  วิธีการทางสถิติเพ่ือการวิเคราะห์ และทดสอบสมมติฐานของตัวแปร 
 
3.1  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา และกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ 
กรุงเทพฯ ในส่วนงานท่ีเก่ียวกับด้านสุขภาพ โดยเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในปี 2560 ซึ่งเป็นช่วงเก็บ
ข้อมูล  
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานของหน่วยงานที่เก่ียวกับด้านสุขภาพทั้งหมด
ของโรงพยาบาลเอกชนที่ทําการศึกษาโดยมีจํานวน 282 คน ซึ่งหน่วยงานท่ีเก่ียวกับด้านสุขภาพของ
โรงพยาบาลแบ่งเป็น 2 ฝ่าย คือฝ่ายการพยาบาล และฝ่ายสนับสนุน 
 
ตารางที่  3.1  แสดงข้อมูล จาํนวนพนักงานของหน่วยงานท่ีเก่ียวกับด้านสุขภาพ แบ่งเป็น 2 ฝ่ายดังน้ี 

ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายสนับสนุน 
196 คน 86 คน 

                 รวม      282 คน   

 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง  
 3.2.1 การสร้างแบบสอบถามมีขั้นตอนดังน้ี 
  3.2.1.1 ศึกษางานวิจัย เอกสาร รวมถึงแนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับ ปัจจัยที่มีผลต่อ
แนวโน้มการลาออก และตัวแบบการลาออก เพ่ือเป็นข้อมูลในการสร้างแบบสอบถาม 
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  3.2.1.2 สร้างแบบสอบถาม โดยพิจารณาให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ และขอบเขตของการ
วิจัย 
  3.2.1.3 นําแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจาณาว่า
แบบสอบถามมีความครอบคลุม มีความสอดคล้องกับเน้ือหา รวมถึงภาษาที่ใช้มีความเหมาะสม   
  3.2.1.4 ทําการปรับปรุง และแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 
  3.2.1.5 นําแบบสอบถามไปทดลองแจกจํานวน 30 ชุด เพ่ือนําข้อมูลมาหาค่าความเช่ือมั่น
ของเครื่องมือ โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)   

โดยมีค่าระหว่าง 0≤α≤1 ซึ่งหากค่าที่ได้ใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่าเคร่ืองมือมีความเช่ือมั่นสูง  
  3.2.1.6 ตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไขก่อนนําเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เมื่อได้รับการอนุมัติ 
จึงแจกแบบสอบถามจํานวน 282 ชุด 
  3.2.2 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
   3.2.2.1 การตรวจสอบเน้ือหา ผู้วิจัยตรวจสอบความครบถ้วน ความสอดคล้องของเน้ือหา 
และนําเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบว่าคําถามในแบบสอบถามสามารถวัดข้อมูลที่ต้องการได้
หรือไม่ รวมถึงภาษาที่ใช้ในแบบสอบถาม เพ่ือให้ผู้วิจัยนํากลับมาปรับปรุงแก้ไขก่อนใช้จริง 
  3.2.2.2 การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม เป็นการวัดว่าคําถาม
แต่ละข้อมีความสอดคล้องกันหรือไม่ โดยพิจารณาจาก ค่าสัมประสิทธ์แอลฟาของครอนบาค
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ว่าเป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้หรือไม่ สําหรับการวิจัยทาง
สั ง ค ม ศ า ส ต ร์  ต้ อ ง มี ค่ า  0 . 7  ขึ้ น ไ ป  จึ ง เ ป็ น เ กณ ฑ์ ที่ ย อ ม รั บ ไ ด้  (ส ร า ยุ ท ธ  กั น ห ล ง , 
http://www.ipernity.com/blog/248956/424773, 7 มกราคม 2560) 
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ตารางที่  3.2  แสดงค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามในส่วนที่ 2 ซึ่งเป็นแบบสอบถาม 
     เก่ียวกับปัจจยัที่มีอิทธิพล รวมถึงแบบสอบถามในส่วนที ่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
                   แนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

       ส่วนที ่2  
ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน 

 
0.802 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 0.723 
ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 0.750 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ 0.920 
ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชาและองค์กร 0.845 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 0.912 
ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 0.921 
       ส่วนที ่3 
ด้านแนวโน้มการลาออก 

 
0.870 

  
 3.2.3 แบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษา 
 โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 4 ส่วนดังน้ี  
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน และตําแหน่งงาน ซึ่งมี
ลักษณะคําถามเป็นปลายปิดให้เลือกตอบ โดยมีมาตรการวัดค่าข้อมูลดังน้ี 
 ข้อ 1 เพศ วัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ข้อ 2 อายุ วัดข้อมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ข้อ 3 สถานภาพ วัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ข้อ 4 อายุงาน วัดข้อมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ข้อ 5 ตําแหน่งงาน วัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
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ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพล ประกอบด้วย ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่งาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้าน
ผู้บังคับบัญชาและองค์กร ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 
โดยแบบสอบถามจะวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มีลักษณะคําถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) โดยมีระดับมาตราส่วน 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert scale) ซึ่งมี
เกณฑ์การให้คะแนนต่อระดับความคิดเห็นดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็น      คะแนน 
 เห็นด้วยมากที่สุด   5 
 เห็นด้วยมาก                  4 
 เห็นด้วยปานกลาง               3 
 เห็นด้วยน้อย                      2 
 เห็นด้วยน้อยที่สุด         1 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแนวโน้มการลาออก ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน เขตราษฎร์
บูรณะ วัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มีลักษณะคําถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า
(Rating scale) โดยมีระดับมาตราส่วน 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert scale) ซึ่งมีเกณฑ์การให้
คะแนนต่อระดับความคิดเห็นดังน้ี 
 ระดับความคิดเห็น      คะแนน 
 เห็นด้วยมากที่สุด   5 
 เห็นด้วยมาก                     4 
 เห็นด้วยปานกลาง             3 
 เห็นด้วยน้อย                      2 
 เห็นด้วยน้อยที่สุด                1 
ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นเพ่ิมเติม เก่ียวกับปัจจัยอ่ืน ที่ส่งผลต่อ
แนวโน้มการลาออก ซึ่งลักษณะคําถามเป็นปลายเปิด วัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  
 3.2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยดําเนินการเก็บข้อมูลซึ่งมีขั้นตอนต่อไปน้ี  
  3.2.4.1 ผู้วิจัยกระจายแบบสอบถามผ่านทางหัวหน้าแผนก แต่ละแผนกของหน่วยงาน
ด้านสุขภาพ เพ่ือนําแบบสอบถามไปแจกให้กับพนักงานในแผนกของตนเอง โดยผู้วิจัยได้อธิบายถึง
รายละเอียดของเน้ือหา รวมถึงวิธีการตอบแบบสอบถาม เพ่ือให้ผู้ตอบสามารถตอบแบบสอบถามได้อย่าง
ถูกต้อง และครบถ้วน 
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  3.2.4.2 เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามทําแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อย ผู้วิจัยจะตรวจสอบความ
ครบถ้วนของแบบสอบถามนั้น หากพบว่ายังไม่สมบูรณ์จะช้ีแจงให้ผู้ตอบแบบสอบถามทราบ  เพ่ือแก้ไข
ให้เกิดความสมบูรณ์ 
  3.2.4.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลมีระยะเวลาต้ังแต่เดือนกุมภาพันธ์-มีนาคม 2560 
 3.2.5 แหล่งข้อมูล โดยผู้วิจัยทําการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ี 
  3.2.5.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้จากแบบสอบถามท่ีแจกให้กลุ่มตัวอย่าง
จํานวน 282 คน โดยทําการรวบรวมเพ่ือนํามาใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
  3.2.5.2 แหล่งทุติยภูมิ (Secondary data) ได้จากการศึกษาค้นคว้า แหล่งข้อมูลต่างๆ
เช่น ตํารา บทความ วารสารวิชาการ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์รวมถึงแหล่งข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต 
 3.2.6 การจัดทํา และวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.2.6.1 รวบรวมแบบสอบถามครบตามจํานวนที่กําหนดไว้ รวมทั้งตรวจสอบความถูกต้อง 
และความครบถ้วนของข้อมูล 
  3.2.6.2 นําข้อมูลมาลงในระบบคอมพิวเตอร์ เพ่ือจัดเก็บ และประมวลผล วิเคราะห์ข้อมูล 
รวมถึงทดสอบสมมติฐานด้วยโปรแกรมทางสถิติ 
 
3.3  สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 
 กําหนดสถิติสําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดังน้ี 
 3.3.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใช้อธิบายลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานใน
หน่วยงานเก่ียวกับด้านสุขภาพ และอธิบายระดับความคิดเห็นพนักงานต่อปัจจัยที่มีอิทธิพล รวมถึงระดับ
ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแนวโน้มการลาออก 
 - ข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน และตําแหน่งงาน นําเสนอในรูปแบบ
ตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
 - ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยที่มีอิทธิพล และข้อมูลแนวโน้มการลาออก นําเสนอเป็นค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.3.2 สถิติเชิงอ้างอิง (Inferential statistics) งานวิจัยครั้งน้ีได้ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ 
Independent-Sample T test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ใน
การทดสอบความแตกต่างของแนวโน้มการลาออก กับปัจจัยส่วนบุคคล และใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation Coefficient) ทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ กับแนวโน้ม
การลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ  
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ตารางที่  3.3  แสดงสมมติฐานการวิจัย และสถิติที่ใช้ 

สมมติฐาน สถิติ 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ ที่แตกต่างกัน ส่งผล
ต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ที่แตกต่างกัน 

Independent Sample 
T-test 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ ที่แตกต่างกัน ส่งผล
ต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ที่แตกต่างกัน One-Way ANOVA 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน สถานภาพ ที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ที่แตกต่างกัน One-Way ANOVA 
สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุงาน ที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ที่แตกต่างกัน One-Way ANOVA 
สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ตําแหน่งงาน ที่แตกต่าง
กันส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ที่แตกต่างกัน 

Independent Sample 
T-test 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ
แนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

Pearson’s Product Moment  
Correlation 

สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับ
แนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

Pearson’s Product Moment  
Correlation 

สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

Pearson’s Product Moment  
Correlation 

สมมติฐานที ่9 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ            
มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

Pearson’s Product Moment  
Correlation 

สมมติฐานที ่10 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กร              
มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

Pearson’s Product Moment  
Correlation 

สมมติฐานที่ 11 ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับ
แนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

Pearson’s Product Moment  
Correlation 

สมมติฐานที่ 12 ปัจจัยด้านความพอใจในงาน มีความสัมพันธ์
กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

Pearson’s Product Moment  
Correlation 

 
 
 

     
 



 

 

บทท่ี 4 
ผลการศึกษาวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขต
ราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ โดยเก็บข้อมูลจากประชากรซึ่งเป็นพนักงานด้านสุขภาพจํานวน 282 คน และใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล เมื่อข้อมูลที่ต้องการครบถ้วนแล้ว นํามาวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรม SPSS และแบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็นส่วนต่างๆดังน้ี 
 
4.1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 282 คน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน และ
ตําแหน่งงาน วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ความถี่ และ ร้อยละ ได้ผลดังน้ี 
 
ตารางที่  4.1  ตารางแจกแจงความถ่ี และค่าร้อยละข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 
 
 

ข้อมูลทั่วไป จํานวน ร้อยละ อันดับ 

1. เพศ       

        ชาย 47 16.7 2 

        หญิง 235 83.3 1 

  282 100 

2. อายุ 

       ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี 67 23.8 3 

       มากกว่า 25 ปี - 35 ปี 128 45.4 1 

       มากกว่า 35 ปี - 45 ปี 70 24.8 2 

       มากกว่า 45 ปี 17 6 4 

  282 100 
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ตารางที่  4.1  (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จํานวน ร้อยละ อับดับ 

4. อายุงาน       

       น้อยกว่า 1 ปี 34 12.1 4 

       1 - 2 ปี 62 22 2 

       3 - 4 ปี 57 20.2 3 

       5 - 6 ปี 30 10.6 5 

       7 - 8 ปี 17 6 6 

       มากกว่า 8 ปีขึ้นไป 82 29.1 1 

  282 100 

5. ตําแหน่งงาน (พนักงานด้านสุขภาพ) 

      พนักงานวิชาชีพ 59 20.9 2 

      พนักงานทั่วไป 223 79.1 1 

  282 100 

 
เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 235 คน (ร้อยละ 83.3) และเป็นเพศชาย 

จํานวน 47 คน (ร้อยละ 16.7)  
 อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุมากกว่า 25 ปี - 35 ปี จํานวน 128 คน (ร้อยละ 45.4) 
รองลงมาอยู่ในช่วงอายุมากกว่า 35 ปี – 45 ปี จํานวน 70 คน (ร้อยละ 24.8) อายุตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 
25 ปี จํานวน 67 คน (ร้อยละ 23.8) และอายุมากกว่า 45 ปี จํานวน 17 คน (ร้อยละ 6)  
 สถานภาพ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จํานวน 169 คน (ร้อยละ 59.9) ถัดมามี
สถานภาพสมรสและมีบุตร จํานวน 87 คน (ร้อยละ 30.9) สถานภาพสมรสและไม่มีบุตร จํานวน 16 คน
(ร้อยละ 5.7) และสถานภาพหม้าย หย่าร้าง หรือแยกกันอยู่ จํานวน 10 คน (ร้อยละ 3.5) 

3. สถานภาพ 

       โสด 169 59.9 1 

       สมรส-มีบุตร 87 30.9 2 

       สมรส-ไม่มีบุตร 16 5.7 3 

       หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 10 3.5 4 

  282 100 
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 อายุงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 8 ปีขึ้นไป จํานวน 82 คน (ร้อยละ 29.1) 
รองลงมาคืออายุงาน 1-2 ปี จํานวน 62 คน (ร้อยละ 22) ช่วงอายุงาน 3-4 ปี จํานวน 57 คน (ร้อยละ 
20.2) อายุงานน้อยกว่า 1 ปี จํานวน 34 คน (ร้อยละ 12.1) ช่วงอายุงาน 5-6 ปี จํานวน 30 คน (ร้อยละ 
10.6) และท้ายสุดคือช่วงอายุงาน 7-8 ปี จํานวน  17 คน (ร้อยละ 6) 
 ตําแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานทั่วไปจํานวน 223 คน (ร้อยละ 79.1) และ 
พนักงานวิชาชีพ จํานวน 59 คน (ร้อยละ 20.9)  
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่มีอิทธิพล และด้านแนวโน้มการ
ลาออก 
 จากข้อมูลกลุ่มตัวอย่างที่ได้ตอบแบบสอบถาม สามารถนํามาแสดงเป็นค่าเฉลี่ย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตารางที่  4.2  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยต่างๆ 

  
 จากตารางที่ 4.2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างแสดงความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านต่างๆ ดังน้ี 
 ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็น 3.62 ซึ่งปัจจัยน้ีประกอบด้วย 
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีได้รับ พนักงานมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี   
พนักงานได้รับการประเมินจากหัวหน้างานให้มีผลการปฏิบัติงานในระดับดี และได้รับความเป็นธรรมใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น 3.65 โดยปัจจัยน้ีประกอบด้วย งานท่ี
ทําเป็นงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ งานที่ทําเป็นงานที่ซับซ้อน เข้าใจยาก และงานมีความน่าสนใจ 
และท้าทายความสามารถ 

ตัวแปร 
 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(S.D.) 

  ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน 3.62 0.52 
  ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 3.65 0.53 
  ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.48 0.52 
  ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ 2.98 0.75 
  ปัจจัยด้านผูบั้งคับบัญชาและองค์กร 3.49 0.59 
  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3.73 0.68 
  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 3.66 0.57 
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 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็น 3.48 ซึ่งปัจจัยน้ี
ประกอบด้วย พนักงานได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง ได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่าง
ยุติธรรม พนักงานได้รับผิดชอบงานที่สําคัญของหน่วยงาน และมีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่ง รวมถึงเลื่อน
เงินเดือนตามความรู้ความสามารถ 
 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น 2.98 ซึ่งปัจจัยน้ี 
ประกอบด้วย เงินเดือนที่ได้รับคุ้มค่ากับงานที่รับผิดชอบอยู่ขณะนี้ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถตลอดจนประสบการณ์ ค่าตอบแทนอ่ืนเช่น โบนัส ค่าล่วงเวลา ประกันต่างๆ ที่ได้รับมีความ
เหมาะสม และหากเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมแล้ว 
 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กร มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น 3.49 ซึ่งปัจจัยน้ี
ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชาให้คําแนะนํา และความช่วยเหลืออย่างเต็มที่ หากพนักงานมีปัญหาจากการ
ทํางาน พนักงานได้รับโอกาสในการเสนอแนะ แสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาให้การ
สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน รวมถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์กร 
 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น 3.73 ซึ่งปัจจัยน้ี
ประกอบด้วย พนักงานและเพ่ือนร่วมงานสามารถทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี มีการรับฟังความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน พนักงานรู้สึกสบายเมื่อได้ทํางานกับเพ่ือนร่วมงาน และ เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือเป็น
อย่างดี เมื่อเกิดความเดือดร้อน ทั้งเรื่องานและเรื่องส่วนตัว 
 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น 3.66 ซึ่งปัจจัยน้ีประกอบด้วย 
พนักงานมีความพอใจในงานเพราะเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ พอใจในงานเพราะมีบรรยากาศการ
ทํางานเป็นทีม พอใจในงานเพราะรู้สึกสนุกสนานกับงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน พอใจงานเพราะได้ใช้ความรู้
ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ และเหมาะสม พนักงานมีความต้ังใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถเพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์กรที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ มีความรู้สึกกระตือรือร้น และเต็มใจเข้ามามีส่วนช่วย
ในการแก้ปัญหา รวมถึงพนักงานรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่า และเป็นส่วนหน่ึงที่มีความสําคัญต่อองค์กร 
 
ตารางที่  4.3  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวโน้มการลาออก 

ตัวแปร 
 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ค่าส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

แนวโน้มการลาออก 3.05 1.09 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉลี่ยแนวโน้มการลาออกเท่ากับ 3.05 
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4.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 4.3.1 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร 
 จากวัตถุประสงค์ต้องการศึกษาว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่ แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ ที่แตกต่างกันหรือไม่ โดยใช้สถิติ 
Independent-Sample T Test ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ และ
ตําแหน่งงาน และใช้สถิติ One-Way ANOVA ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนด้านอายุ 
สถานภาพ และอายุงาน 
  4.3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ กับแนวโน้มการลาออก 
  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่  4.4  แสดงผลการวิเคราะห์เพศกับแนวโน้มการลาออก 

เพศ จํานวน 
(N) 

ค่าเฉลี่ยแนวโน้ม 
การลาออก (Mean) 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(S.D.) 

t Sig. 

ชาย 47 2.68 0.925 -2.605 0.010* 

หญิง 235 3.13 1.104 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.4 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแนวโน้มการลาออกจําแนก
ตามเพศ จากการใช้ Independent-Sample T test ได้ค่า Sig. เท่ากับ 0.010 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า         

ค่า α 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน และสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยเพศหญิงมีแนวโน้มการลาออกมากกว่าเพศชาย  
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  4.3.1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ กับแนวโน้มการลาออก 
  สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่  4.5  แสดงผลการวิเคราะห์อายุกับแนวโน้มการลาออก 

อายุ 
 

จํานวน
(N) 

ค่าเฉลี่ยแนวโน้มการ
ลาออก (Mean) 

ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

F 
 

Sig. 
 

ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี 67 3.15 0.990 14.301 
 
 
 

0.000* 
 
 
 

มากกว่า 25 ปี – 35 ปี 128 3.33 0.937 
มากกว่า 35 ปี - 45 ปี 70 2.78 1.196 
มากกว่า 45 ปี 17 1.75 0.909 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
  จากตารางที่ 4.5 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแนวโน้มการลาออกจําแนก
ตามกลุ่มอายุ โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ได้ค่า Sig. เท่ากับ 

0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า ค่า α 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน และสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ที่
แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และนําไปทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดังแสดงในตารางที่ 4.6 
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ตารางที่  4.6  แสดงผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามอายุ  

ช่วงอายุ Mean Different Std. Error Sig. 
1. ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี 
       มากกว่า 25 ปี - 35ปี -0.172 0.153 0.265 
       มากกว่า 35 ปี - 45 ปี 0.373 0.174 0.033* 
       มากกว่า 45 ปี 1.409 0.276 0.000* 
2. มากกว่า 25 ปี - 35ปี 
       ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี 0.172 0.153 0.265 
       มากกว่า 35 ปี - 45 ปี 0.545 0.151 0.000* 
       มากกว่า 45 ปี 1.580 0.263 0.000* 
3. มากกว่า 35 ปี - 45 ปี 
       ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี -0.373 0.174 0.033* 
       มากกว่า 25 ปี - 35ปี -0.545 0.151 0.000* 
       มากกว่า 45 ปี 1.036 0.275 0.000* 
4. มากกว่า 45 ปี 
       ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 25 ปี -1.409 0.276 0.000* 
       มากกว่า 25 ปี - 35ปี -1.580 0.263 0.000* 
       มากกว่า 35 ปี - 45 ปี -1.036 0.275 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.6 เป็นการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแนวโน้มการลาออกเป็นรายคู่ 

จําแนกตามอายุ โดยใช้ วิธี LSD (Least Significant Different) พบว่า พนักงานที่อยู่ในช่วงอายุ    
ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า 25ปี- 35 ปี มีแนวโน้มการลาออกที่แตกต่างกับพนักงานที่อยู่ในช่วงอายุ         
มากกว่า 35 ปี- 45 ปี และแตกต่างกับพนักงานที่มีอายุมากกว่า 45 ปี ขึ้นไป โดยพบว่า พนักงานที่มีอายุ
มากข้ึนจะมีแนวโน้มการลาออกลดลง ซึ่งพนักงานที่มีอายุมากกว่า 25 ปี – 35 ปี มีค่าเฉล่ีย 3.33 ถัดมา
คือช่วงอายุมากกว่า 35 ปี-45 ปี มีค่าเฉล่ีย 2.78 และพนักงานที่มีอายุ 45 ปี ขึ้นไปมีค่าเฉล่ีย 1.75 

 



56 

 

  4.3.1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ กับแนวโน้มการลาออก 
  สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.7  แสดงผลการวิเคราะห์สถานภาพ กับแนวโน้มการลาออก 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.7 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแนวโน้มการลาออกจําแนก
ตามสถานภาพ โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ได้ค่า Sig. เท่ากับ 

0.072 ซึ่งมีค่ามากกว่า ค่า α 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพ  
ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถานภาพ 
 

จํานวน
(N) 

ค่าเฉลี่ยแนวโน้ม 
การลาออก (Mean) 

ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

F 
 

Sig. 
 

โสด 169 3.19 0.993 2.361 
 
 
 
 
 

0.072 
 
 
 
 
 

สมรส-มีบุตร 87 2.85 1.142 

สมรส-ไม่มีบุตร 16 3.02 1.336 

หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 10 2.67 1.474 
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  4.3.1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงาน กับแนวโน้มการลาออก 
  สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.8  แสดงผลการวิเคราะห์อายุงานกับแนวโน้มการลาออก 

อายุงาน 
 

จํานวน
(N) 

ค่าเฉลี่ยแนวโน้มการ
ลาออก (Mean) 

ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

F 
 

Sig. 
 

    น้อยกว่า 1 ปี 34 2.98 0.902 1.601 
 
 
 
 
 

0.160 
 
 
 
 
 

    1-2 ปี 62 3.23 0.965 
    3-4 ปี 57 3.22 1.055 
    5-6 ปี 30 2.90 1.025 
    7-8 ปี 17 2.53 1.137 
    มากกว่า 8 ปีขึ้นไป 82 3.00 1.247 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.8 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแนวโน้มการลาออกจําแนก
ตามอายุงาน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ได้ค่า Sig. เท่ากับ 

0.160 ซึ่งมีค่ามากกว่า ค่า α 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงาน     
ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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  4.3.1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตําแหน่งงานกับแนวโน้มการลาออก 
  สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตําแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4.9  แสดงผลการวิเคราะห์ตําแหน่งงานกับแนวโน้มการลาออก 

ตําแหน่งงาน จํานวน 
(N) 

ค่าเฉลี่ยแนวโน้ม 
การลาออก (Mean) 

ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

t Sig. 

พนักงานวิชาชีพ 59 3.28 1.037 1.819 0.070 
พนักงานทั่วไป 223 2.99 1.095 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยแนวโน้มการลาออกจําแนก
ตามตําแหน่งงาน จากการใช้ Independent-Sample T test ได้ค่า Sig. เท่ากับ 0.070 ซึ่งมีค่ามากกว่า    

ค่า α 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตําแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผล
ต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
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 4.3.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพล และแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 
 
ตารางที่  4.10  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆกับแนวโน้มการลาออก 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.10 การทดสอบสมมติฐาน โดยการใช้สถิติ Pearson’s Product Moment 
Correlation ซึ่งผลที่ได้จากการทดสอบคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน, ด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ, 
ด้านผู้บังคับบัญชาและองค์กร มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ส่วนปัจจัยอ่ืนๆไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออก โดยพิจารณารายด้านได้ผลดังน้ี 

สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกพนักงานของ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานกับแนวโน้มการลาออก       
โดยใช้ สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ได้ค่า Sig. (2-tailed) 0.637 ซึ่งมากกว่า 

ค่า α 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 
 

ปัจจัย แนวโน้มการลาออก 
Pearson's Correlation Sig. (2-tailed) 

ด้านผลการปฏิบัติงาน 0.028 0.637 
ด้านลักษณะงาน 0.163** 0.006 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน -0.024 0.684 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ -0.303** 0.000 
ด้านผู้บังคับบัญชาและองค์กร -0.165** 0.005 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน -0.013 0.834 
ด้านความพึงพอในใจงาน -0.089 0.138 
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สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ  
 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับแนวโน้มการลาออก โดยใช้ สถิติ

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ได้ค่า Sig. (2-tailed) 0.006 ซึ่งน้อยกว่าค่า α 0.01 
จึงยอมรับสมมติฐาน และสรุปว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแนวโน้มการลาออก
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออก
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ  

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานกับแนวโน้มการ
ลาออก โดยใช้ สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ได้ค่า Sig. (2-tailed) 0.684 ซึ่ง

มากกว่าค่า α 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่มี
ความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ 
กรุงเทพฯ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 9 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ  

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการกับแนวโน้มการ
ลาออก โดยใช้ สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ได้ค่า Sig. (2-tailed) 0.000 ซึ่ง

น้อยกว่าค่า α 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน และสรุปว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์เชิงลบกับแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ 
กรุงเทพฯ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หากพนักงานได้รับค่าตอบแทน และสวัสดิการน้อยกว่า
ที่ควรจะได้รับ จะทําให้แนวโน้มการลาออกสูงขึ้น 

สมมติฐานที่ 10 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กรมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ  
 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กรกับแนวโน้มการลาออก 
โดยใช้ สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ได้ค่า Sig. (2-tailed) 0.005 ซึ่งน้อยกว่า

ค่า α 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน และสรุปว่า ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงลบ
กับแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หากผู้บังคับบัญชาไม่ให้การสนับสนุน ไม่ให้โอกาสในการเสนอแนะความ
คิดเห็น จะทําให้แนวโน้มการลาออกสูงขึ้น 
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 สมมติฐานที่ 11 ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงานกับแนวโน้มการลาออก โดยใช้ สถิติ

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ได้ค่า Sig. (2-tailed) 0.834 ซึ่งมากกว่าค่า α 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปว่า ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 12 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานกับแนวโน้มการลาออก โดย
ใช้ สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation) ได้ค่า Sig. (2-tailed) 0.138 ซึ่งมากกว่า    

ค่า α 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน และสรุปว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
แนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผลการศึกษาวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
 วิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขต
ราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ จัดทําขึ้นเพ่ือศึกษาว่าพนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกัน มีแนวโน้มการ
ลาออกแตกต่างกันหรือไม่ เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นพนักงานต่อปัจจัยที่มีอิทธิพล รวมถึงศึกษา
แนวโน้มการลาออกของพนักงาน และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพล กับแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน เพราะหากทราบว่าปัจจัยใดมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการ
ลาออก สามารถนํามาปรับปรุง แก้ไข เพ่ือลดปัญหาการลาออกของสมาชิกในองค์กรได้ 
 ซึ่งงานวิจัยน้ี ได้ใช้ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง เป็นพนักงานในหน่วยงานด้านสุขภาพทั้งหมด
ของโรงพยาบาลเอกชนแห่งน้ี จํานวน 282 คน  
 - เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 เน่ืองจากงานวิจัยน้ี เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ จึงใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่าง โดยแบบสอบถามนั้นสร้างมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
ซึ่งก่อนนําไปเก็บข้อมูลจริง ต้องไปตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) สําหรับผลการทดสอบพบว่า ค่าที่ได้อยู่ในช่วง        
0.70-0.95 ซึ่งมีค่าอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังน้ี 

ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออก 
ส่วนที่ 3 แนวโน้มการลาออก 
ส่วนที่ 4 ปัจจยัอ่ืนๆที่มผีลต่อแนวโน้มการลาออก 

 ซึ่งแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 มีลักษณะคําถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) ในรูปแบบของลิเคิร์ท (Likert scale) และแบบสอบถามส่วนที่ 4 มีลักษณะคําถามเป็นแบบ
ปลายเปิด 
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 - การวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อได้แบบสอบถามท่ีมีข้อมูลครบถ้วน ผู้วิจัยจะนํามาประมวลและวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรม 
SPSS statistics version 20 เพ่ือคํานวณค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และหาความแตกต่างของค่าเฉล่ียแนวโน้มการลาออกท่ีจําแนกตาม
เพศ และตําแหน่งงานด้วยสถิติ Independent-Sample T test หาความแตกต่างของค่าเฉล่ียแนวโน้ม
การลาออกจําแนกตามอายุ อายุงาน สถานภาพ ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) และหาความสัมพันธ์ของตัวแปร ด้วยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson’s Correlation 
Coefficient) ซึ่งเมื่อได้ผลการวิจัย สามารถนํามาสรุปผล และข้อเสนอแนะ โดยประกอบด้วย 
 5.1 สรุปผลงานวิจัย 
 5.2 อภิปรายผลงานวิจัย 
 5.3 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 5.4 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1  สรุปผลงานวิจัย 

5.1.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการศึกษากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานของหน่วยงานด้านสุขภาพของโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ จํานวน 282 คนพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อย
ละ 83.3 ในขณะที่เพศชายคิดเป็นร้อยละ 16.7 โดยมีช่วงอายุมากกว่า 25-35 ปี มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 
45.5 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 59.9 พนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 8 ปีขึ้นไป     
คิดเป็นร้อยละ 29.1 และมีพนักงานทั่วไปร้อยละ 79.1 ส่วนพนักงานวิชาชีพร้อยละ 20.9 

5.1.2 ข้อมูลของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  
  5.1.2.1 ปัจจัยที่มีอิทธิพล 
  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยต่างๆดังน้ี ด้านความ
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉล่ีย 3.73 ด้านความพึงพอใจในงานมีค่าเฉล่ีย 3.66 ด้านลักษณะงาน
มีค่าเฉลี่ย 3.65 ด้านผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย 3.62 ด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กรมีค่าเฉล่ีย 3.49  
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมคี่าเฉล่ีย 3.48 และ ด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการมีค่าเฉล่ีย 2.98 
  5.1.2.2 แนวโน้มการลาออก 
  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีค่าเฉล่ียแนวโน้มการลาออกเท่ากับ 3.05 
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 5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การวิจัยน้ี ได้ทดสอบสมมติฐานว่า ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงานหรือไม่  และทดสอบสมมติฐานว่า ปัจจัยใดมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออก
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ ได้ผลดังน้ี 
 
ตารางที่  5.1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ ทีแ่ตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้ม 
                  การลาออกของพนักงานที่แตกต่างกัน ยอมรับสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ ที่แตกต่างกันส่งผลต่อแนวโน้ม 
                  การลาออกของพนักงาน ที่แตกต่างกัน ยอมรับสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน สถานภาพ ที่แตกต่างกันส่งผลต่อ 
                  แนวโน้มการลาออกของพนักงาน ที่แตกต่างกัน ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุงาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อ    
                  แนวโน้มการลาออกของพนักงาน ที่แตกต่างกัน ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน ตําแหน่งงาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อ 
                  แนวโน้มการลาออกของพนักงาน ที่แตกต่างกัน ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่6 ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้ม    
                  การลาออกของพนักงาน ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่7 ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้ม            
                  การลาออกของพนักงาน ยอมรับสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่8 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีความสัมพันธ์ 
                  กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่9 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับ 
                   แนวโน้มการลาออกของพนักงาน ยอมรับสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่10 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และองค์กรมีความสัมพันธ์กับ 
                    แนวโน้มการลาออกของพนักงาน ยอมรับสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่11 ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้ม       
                    การลาออกของพนักงาน ปฏิเสธสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่12 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับแนวโน้ม  
                    การลาออกของพนักงาน ปฏิเสธสมมติฐาน 
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5.2  อภิปรายผลงานวิจัย  
จากผลงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ นํามาอภิปรายผลดังน้ี 
5.2.1 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ พบว่า 
  5.2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
ที่แตกต่างกัน 

  โดยเพศหญิงมีแนวโน้มการลาออกมากกว่าเพศชาย หากพิจารณาเหตุผลพบว่า ด้วย
ลักษณะทางกายภาพ เพศชายจะมีความแข็งแรง และทํางานที่ต้องใช้แรงได้มากกว่าเพศหญิง ในขณะท่ี
เพศหญิงรับแรงกดดัน ได้น้อยกว่าเพศชาย มีความอ่อนไหวทางอารมณ์มากกว่า จึงส่งผลให้เกิด
ความเครียด ความกดดันจากการปฏิบัติงานได้มากกว่า เพศหญิงจึงมีแนวโน้มการลาออกที่สูงกว่า      
เพศชาย 
  ดังน้ัน องค์กร และหน่วยงานควรจัดให้มีพนักงานผู้ชายอยู่ในแต่ละแผนกอย่างน้อย      
1-2 คน เพ่ือให้การช่วยเหลือพนักงานผู้หญิง ในการปฏิบัติงานที่ต้องมีการเคล่ือนย้าย การยกเอกสาร 
สิ่งของที่ต้องใช้แรงมาก เพ่ือลดอันตรายต่างๆ อันจะเกิดจากการปฏิบัติงานได้ นอกจากน้ีองค์กรควรจัด
กิจกรรมที่ช่วยผ่อนคลายความตึงเครียดจากการปฏิบัติงาน เช่น มีกิจกรรมเล่นโยคะหลังเลิกงานให้
พนักงานได้ผ่อนคลายความเครียด 
  ผลของงานวิจัยมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 22) 
พบว่า ผู้ช่วยสอบบัญชีเพศหญิงมีแนวโน้มการลาออกจากบริษัทสอบบัญชีขนาดใหญ่มากกว่าเพศชาย  
และมีทิศทางเดียวกับงานวิจัยของ สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี (2555, หน้า 70) พบว่า พนักงานบริษัทการบิน
ไทย เพศชายมีความพึงพอใจในการทํางานมากกว่าเพศหญิง และไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยของ    
พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 40) โดยพบว่า เพศหญิงมีความเครียดจากการปฏิบัติงานให้บริการ
ทางโทรศัพท์มากกว่าเพศชาย  
  5.2.1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
ที่แตกต่างกัน 

  โดยพนักงานที่มีอายุมากจะมีแนวโน้มการลาออกน้อยกว่า พนักงานที่มีอายุน้อย 
ผลงานวิจัยสามารถอธิบายได้ด้วยแนวคิดการลาออกของ Mobley et al., 1978 (อ้างถึงใน กุลญา 
ชํานาญค้า, 2555, หน้า 9) ซึ่งจากแนวคิดน้ีอายุเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีผลต่อความคิด รวมถึงการตัดสินใจใน
การลาออกจากงาน โดยพนักงานท่ีมีอายุมากขึ้น ย่อมมีประสบการณ์การใช้ชีวิตที่มากกว่าพนักงานอายุ
น้อย มีการปรับตัวตอบสนองสถานการณ์ต่างๆได้เร็วกว่า ทําให้เกิดความพึงพอใจในงานมากกว่า หรือ
อาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีอายุน้อยยังอยู่ในช่วงค้นหาตนเอง ค้นหางานที่ตนเองชอบ นอกจากน้ี
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พนักงานที่มีอายุน้อยมีโอกาสการเลือกงานมากกว่า เพราะองค์กรบ้างแห่งจํากัดอายุผู้รับสมัคร ด้วยเหตุน้ี 
พนักงานที่มีอายุน้อยจึงมีแนวโน้มการลาออกมากกว่าพนักงานที่มีอายุมาก 
  ดังน้ัน การสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานที่มีช่วงอายุต่างกัน จึงควรมีรูปแบบที่ต่างกัน 
เพราะสิ่งที่สามารถเป็นแรงจูงใจได้ ต้องตอบสนองตรงกับความต้องการของพนักงานเช่น พนักงานที่มี
อายุน้อย สามารถใช้นโยบายเพ่ิมเงินเดือน เป็นแรงจูงใจในการทํางาน เพราะเป็นช่วงที่มีความต้องการ
สร้างฐานะให้มั่นคง ในขณะที่พนักงานอายุมาก มีความม่ันคงอยู่แล้ว จึงต้องการตําแหน่งที่สูงขึ้น เพ่ือให้
ผู้อ่ืนยกย่อง และให้การยอมรับ 
  ผลงานวิจัยข้างต้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรัชยา ทองสิมา (2552, หน้า75) พบว่า 
อายุมีความสัมพันธ์ต่อการลาออกของพนักงานบริการลูกค้า และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวลี      
วิทยานานันท์ (2556, หน้า 66-68) ที่พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์ที่มีกลุ่มอายุต่างกันมีระดับความ
ต้ังใจลาออกแตกต่างกัน โดย  พนักงานที่มีอายุน้อยมีความต้ังใจลาออกมากกว่าพนักงานอายุมากและมี
ทิศทางเดียวกับงานวิจัย สุธานิธ์ิ นุกูลอ้ึงอารี (2555, หน้า 75) ที่พบว่า พนักงานที่อายุมากขึ้น ความพึง
พอใจในการทํางานมีแนวโน้มที่สูงขึ้น ซึ่งช่วงอายุ 26-30 ปี มีความพึงพอใจในการทํางานน้อยที่สุด  
  5.2.1.3 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงาน ไม่แตกต่างกัน 
  แต่หากเปรียบเทียบพนักงานที่มีสถานภาพโสด กับพนักงานที่สมรสและมีบุตรแล้ว ย่อมมี
ภาระทางครอบครัวแตกต่างกัน โดยพนักงานที่สมรส และมีบุตร จะมีภาระทางครอบครัวเพ่ิมขึ้นจากสามี 
หรือภรรยา รวมถึงบุตรด้วย ซึ่งการตัดสินใจลาออกจากงานของพนักงานที่มีบุตร อาจต้องพิจารณาปัจจัย
ต่างๆท่ีมากข้ึน เช่น เงินเดือน สวัสดิการท่ีได้รับครอบคลุมถึงสมาชิกในครอบครัวมากน้อยเพียงใด ความ
มั่นคงของงาน ดังน้ัน องค์กรควรจัดให้มีสวัสดิการที่ครอบคลุมไปถึงสามี/ภรรยา รวมถึงบุตรของพนักงาน
ด้วย เช่น การช่วยค่ารักษาพยาบาล การให้ทุนการศึกษาแก่บุตร ซึ่งทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และ
อาจส่งผลให้แนวโน้มการลาออกของพนักงานลดลงได้ 
  ผลของงานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรนาฏ เวนุอาธร (2555, หน้า 96) พบว่า 
พนักงานขององค์กรภายใต้การดูแลของรัฐ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีความต้ังใจลาออกไม่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณปภัช นาคเจือทอง (2552, หน้า 73-74) พบว่าพนักงานของสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกไม่แตกต่างกัน 
  5.2.1.4 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงาน ไม่แตกต่างกัน 
  ถึงแม้ปัจจัยด้านอายุงานจะไม่มีผลต่อแนวโน้มการลาออก แต่หากพิจารณาแล้วจะพบว่า
พนักงานท่ีปฏิบัติงานกับองค์กรเป็นเวลานาน ย่อมมีความผูกพัน และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร ดังน้ัน องค์กรควรมีการมอบรางวัล หรือของขวัญต่างๆ ซึ่งอาจมีมูลค่าสูงขึ้น สําหรับพนักงานที่มี
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อายุงานมาก เช่น มอบสร้อยทองสองสลึงให้แก่พนักงานที่มีอายุงาน 5 ปี ถ้าพนักงานอายุงาน 10 ปี    
จะได้รับทองคํามูลค่า 2 บาท เพ่ือเป็นขวัญ และกําลังให้แก่พนักงาน นอกจากน้ียังทําให้พนักงานรับรู้ได้
ว่าองค์กรเห็นคุณค่าในตัวของพวกเขา และเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส่งผลให้การปฏิบัติงานดีขึ้น 

  ผลงานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรนาฏ เวนุอาธร (2555, หน้า 98) พบว่า พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ขององค์กรภายใต้การดูแลของรัฐ ที่มีอายุงาน แตกต่างกัน มีความต้ังใจลาออกไม่
แตกต่างกัน สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ณปภัช นาคเจือทอง (2552, หน้า 84-85) พบว่า อายุงานท่ี
ต่างกัน ของพนักงานสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกไม่แตกต่างกัน 
  5.2.1.5 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตําแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก  
ไม่แตกต่างกัน 

  เน่ืองจากในแต่ละแผนก พนักงานวิชาชีพ และพนักงานทั่วไป มีลักษณะการทํางานที่
คล้ายกัน เช่น พยาบาล กับผู้ช่วยพยาบาล ต่างต้องปฏิบัติหน้าที่ในการดูแลผู้ป่วยตามบทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง และมีการทํางานเป็นเวรเช้า เวรดึก เหมือนกัน ดังน้ันปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงาน 2 กลุ่มน้ี จึงอาจไม่แตกต่างกัน ดังน้ันองค์กรสามารถสร้างจูงใจให้กับพนักงานสองกลุ่มน้ีได้ใน
ลักษณะใกล้เคียงกัน 
  ผลงานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณปภัช นาคเจือทอง (2552, หน้า 81-82) ศึกษา
พบว่า ปัจจัยด้านตําแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน ของพนักงานสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ส่งผลต่อแนวโน้มการ
ลาออก ไม่แตกต่างกัน และมีทิศทางเดียวกับ งานวิจัยของ รื่นฤดี วรวัฒน์วิสาล (2556, หน้า 61) ที่พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตําแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน  ส่งผลต่อความเครียดของพนักงาน บมจ .
ธนาคารกรุงไทย ไม่แตกต่างกัน 

5.2.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพล และแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพฯ พบว่า 

  5.2.2.1 ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกพนักงาน 
  ถึงแม้ผลการวิเคราะห์จะพบว่าปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน กับแนวโน้มการลาออก ไม่มี
ความสัมพันธ์กัน แต่องค์กรก็ไม่สามารถละเลยปัจจัยน้ีได้ นอกจากน้ีงานวิจัยพบว่า พนักงานในองค์กร
รับรู้ผลการปฏิบัติงานของตนเอง รวมถึงรับรู้เก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันสิ่งที่องค์กรควร
ตระหนักและให้ความสําคัญคือ วิธีการและเกณฑ์การประเมินที่เป็นธรรมเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับ รวมถึงเกิด
ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย สําหรับความจําเป็นของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานน้ัน เพ่ือเป็นข้อมูลให้แก่ฝ่ายบริหารในการสร้างโปรแกรม หรือโครงการในการฝึกอบรมให้แก่
พนักงานที่ความรู้ หรือทักษะบางประการยังไม่เพียงพอกับการปฏิบัติงาน เพ่ือพิจารณาการให้รางวัล การ
เลื่อนตําแหน่ง รวมถึงเพ่ือทราบว่าองค์กรควรเข้าไปช่วยเหลือหรือสนับสนุนส่วนงานใดที่จะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานดีขึ้น และสิ่งที่สําคัญคือ การมีข้อมูลย้อนกลับให้แก่พนักงาน หากพนักงานที่ผลการปฏิบัติการ
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ดีองค์กรควรให้คําช่ืนชม หรือพิจารณารางวัลให้จะถือเป็นแรงจูงใจ ที่ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานดีต่อไป 
แต่หากผลการปฏิบัติงานยังไม่ดี องค์กร รวมถึงผู้บังคับบัญชาควรให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงาน 
พนักงานจะได้นําไปแก้ไขให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น นอกจากน้ี องค์กรควรสร้าง และพัฒนาการประเมิน
งานให้มีความเป็นธรรม รวมถึงเกณฑ์การประเมินต้องมีความชัดเจน โดยจัดอบรมผู้ที่ต้องทําการประเมิน
ให้ทราบเกณฑ์ และวิธีการประเมิน เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกัน นอกจากน้ีควรให้พนักงานได้มีส่วนร่วมใน
กระบวนการประเมินผล และต้องมีข้อมูลย้อนกลับไปท่ีตัวผู้ถูกประเมินด้วยพร้อมข้อเสนอแนะจากผู้
ประเมิน เช่น การประเมินแบบข้อมูลย้อนกลับ 360 องศา ซึ่งเป็นการประเมินที่ผู้ถูกประเมินจะได้รับการ
ประเมินจากบุคคลที่เก่ียวข้อง ไม่ว่าจะเป็นจากเพื่อนร่วมงาน สมาชิกของทีม ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้มารับ
บริการ แทนที่จะเป็นผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชาเพียงผู้เดียว ซึ่งทําให้ผู้รับการประเมินได้รับข้อมูล
ย้อนกลับที่มากขึ้น ให้การยอมรับระบบประเมินผลมากขึ้น เห็นภาพการปฏิบัติงานกว้างและชัดเจน แต่
ทั้งน้ีก่อนที่จะเริ่มใช้การประเมินการงานในลักษณะน้ี ผู้ที่ให้ข้อมูลทุกคนต้องได้รับการฝึกอบรม รวมถึง
ต้องมีผู้ที่เข้าใจการประเมินเป็นอย่างดีมาให้คําปรึกษาพนักงานในการแปลผลการประเมิน เพ่ือสร้าง
แผนการปฏิบัติงาน รวมถึงการปรับปรุงงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

  ผลงานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพล บัวบุตร (2556, หน้า 113) พบว่า ปัจจัย
ด้านผลสะท้อนกลับจากการทํางานไม่ส่งผลต่อ ความต้ังใจลาออกของพนักงานสอบสวนระดับปฏิบัติการ 
สังกัดสํานักงานตํารวจแห่งชาติ 

  5.2.2.2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแนวโน้มการลาออกของ
พนักงาน  

  การท่ีลักษณะงาน จะเป็นแรงจูงใจภายในได้น้ัน ต้องเป็นลักษณะที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความรู้สึกที่ดี หรือ เกิดความรู้สึกทางบวกต่องาน ซึ่งลักษณะงานของพนักงานให้บริการด้านสุขภาพ ถือ
ได้ว่าเป็นงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เพราะผู้ที่สามารถปฏิบัติงานในหน่วยงาน
ด้านสุขภาพได้ต้องผ่านการเรียนรู้และฝึกฝนจนเกิดเป็นทักษะ เน่ืองจากเป็นงานที่เก่ียวข้องกับสุขภาพ 
และความปลอดภัยของผู้รับบริการ สําหรับการทํางานที่ต้องพบเจอผู้รับริการที่มีความหลากหลายด้าน
ปัจจัยส่วนบุคคล รวมถึงความยากง่ายของภาวะโรคที่มีความแตกต่างกัน ถือได้ว่าเป็นงานที่น่าสนใจ และ
ท้าทายความสามารถของผู้ปฏิบัติงานอีกประเภทหน่ึง ซึ่งจากลักษณะที่กล่าวมาน่าเป็นแรงจูงใจให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานได้ แต่การปฏิบัติงานของบางหน่วยงานจะมีกระบวนการทํางานที่มีหลายขั้นตอน มีความ
ซับซ้อน นอกจากน้ีหากผู้ปฏิบัติงานมีหน้าที่หลักอยู่แล้ว แต่ได้รับมอบหมายงานเพ่ิมแม้ว่างานจะน่าสนใจ
เพียงใด แต่หากไม่สามารถปฏิบัติงานได้ทันเวลา จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเครียด ความกดดัน ทําให้
ความรู้สึกที่ดีต่องานลดลงไปได้ และมีความนึกคิดที่จะลาออก รวมถึงอาจเกิดพฤติกรรมการลาออกใน
อนาคตได้  
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  สําหรับองค์กร ควรร่วมมือกับหน่วยงานในการวางแผนกระบวนการทํางานเพ่ือลดลําดับ
ขั้นตอนการทํางานที่มากเกินไปให้อยู่ในลักษณะที่เหมาะสม เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพลดความเหน่ือยล้า และความสับสนในการปฏิบัติงานลงได้ อีกทั้งการใช้เทคโนโลยี ควร
เลือกใช้ที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถเข้าใจได้ง่าย และควรเป็นรูปแบบเดียวกัน หรือโปรแกรมเดียวกันใน
หน่วยงานท่ีทําติดต่อ ประสานงานกัน เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาจากการสื่อสารที่ผิดพลาด นอกจากน้ี หาก
ผู้บังคับบัญชา หรืองค์กรจะมอบหมายงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพ่ิมจากงานหลัก ควรมีเวลาเพ่ิมให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน โดยไม่กระทบเวลาที่ต้องปฏิบัติงานหลัก โดยไม่เป็นงานท่ียากเกินความสามารถ หรือยาก
เกินกว่าจะทําให้เสร็จได้ทันตามกําหนด เพ่ือป้องกันความเครียด ความกดดันที่เกิดจากการปฏิบัติงาน อัน
ส่งผลต่อการลาออกได้ 

  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 33-34) พบว่า การท่ี
พนักงานมีงานท่ีซับซ้อนเกินไป รวมถึงงานที่มีความหลากหลาย มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทําให้เกิด
ความเครียด ส่งผลให้มีการลาออกที่เพ่ิมมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรัชยา ทองสิมา (2552,   
หน้า 68) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับการลาออก มีทิศทางเดียวกันกับงานวิจัยของ     
พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 55) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่กดดันเน่ืองจาก งานมีลักษณะ
ซ้ําซาก ต้องทํางานแข่งกับเวลา ปริมาณงาน ช่ัวโมงการทํางานที่มากส่งผลต่อความเครียดของพนักงานท่ี
มากขึ้นได้ สอดคล้องกับ ทรงพล อ่อนทรัพย์ (2555, หน้า 71-72) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพล
ต่อการรักษาพนักงานไว้ในองค์กรของการไฟฟ้านครหลวง สอดคล้องกับ มานะชัย สาอุดม (2556,     
หน้า 19) พบว่า ลักษณะงานที่กดดันให้ขายผลิตภัณฑ์ของธนาคาร เป็นงานที่กดดันจากยอดขาย มีเวลา
เป็นตัวกําหนด มีผลต่อการประเมินงาน ทําให้พนักงานเกิดความเครียด และเป็นสาเหตุอันดับหน่ึง ที่ทํา
ให้พนักงานลาออกจากธนาคารเดิม  
  5.2.2.3 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงาน 
  ถึงแม้ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการ
ลาออก แต่องค์กรไม่สามารถละเลยปัจจัยน้ีได้ เน่ืองจากโรงพยาบาลเป็นองค์กรที่ให้บริการด้านสุขภาพ 
ซึ่งในปัจจุบันมีวิวัฒนาการทางการแพทย์ และมีเทคโนโลยีต่างๆเกิดขึ้นมากมาย รวมทั้งมีข้อมูลภาวะโรค 
ข้อมูลทางยา ที่ผู้ปฏิบัติงานต้องเพ่ิมเติมความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ ดังน้ัน หน่วยงานต่างๆในองค์กร ควรส่ง
พนักงานไปเข้ารับการอบรม สัมมนาเพ่ือพัฒนาความรู้และทักษะต่างๆ  นอกจากน้ีควรมีการจัดอบรม
ภายในองค์กรเพ่ือส่งมอบความรู้ รวมถึงแลกเปลี่ยนความรู้ให้แก่พนักงานคนอ่ืนๆ ด้วย สําหรับการ
มอบหมายงานที่สําคัญให้พนักงานได้รับผิดชอบ ก็ถือเป็นการได้พัฒนาทักษะ เพ่ือโอกาสความก้าวหน้าใน
อนาคต และการที่พนักงานได้รับพิจารณาให้เลื่อนตําแหน่งตามความสามารถและประสบการณ์ที่เพ่ิมขึ้น 
ย่อมเป็นรางวัลที่จะผลักดันให้พนักงานพัฒนาการทํางานของตนเองให้ดีย่ิงขึ้น  สิ่งเหล่าน้ีองค์กร และ
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หน่วยงานสามารถสร้างได้เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถที่เพ่ิมขึ้น ผลการปฏิบัติงานต่างๆจะดี
ขึ้นตามมา และส่งผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่เพ่ิมสูงขึ้นอีกด้วย 

  พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 56-57) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านความสําเร็จและ
ความก้าวหน้าในการทํางาน เป็นปัจจัยหน่ึงที่ส่งผลต่อความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ 
เน่ืองจากงานของพนักงานท่ีมีลักษณะเดิมๆ ไม่ค่อยได้มีโอกาสพัฒนาทักษะความสามารถ ซึ่งหาก
พนักงานได้โอกาสเข้ารับการอบรม ได้รับมอบหมายงานที่สําคัญ  ซึ่งทําให้พนักงานมีโอกาสได้พัฒนา
ตนเอง อันส่งผลต่อความก้าวหน้าในการทํางานของพนักงานได้ และการได้รับโอกาสพัฒนาตนเองจะ
ส่งผลให้พนักงานมีความเครียดลดลงได้ 

  5.2.2.4 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์ทางลบกับแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงาน 

  ผลการวิจัยสอดคล้องกับแนวคิดของ Price, 1977 (อ้างถึงใน ลินดา วรรธนะกุลกิจ, 
2552, หน้า 14) ที่ว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับการลาออก และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Lawler, 1971 (อ้างถึงใน สุธิดา คิวานนท์, 2555, หน้า 16) ที่ว่า เมื่อพนักงานไม่พอใจในค่าตอบแทน มี
ความรู้สึกต้องการค่าตอบแทนที่สูงขึ้น จะแสดงพฤติกรรมในการแสวงหางานใหม่ที่ให้ค่าตอบแทนท่ีสูง
กว่างานในปัจจุบัน และเกิดการลาออกในที่สุด เน่ืองจากค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นผลตอบแทนท่ี
ทุกองค์กรได้มอบให้แก่พนักงานเพ่ือตอบแทนการทํางานของพนักงาน และตอบแทนจากการเป็นสมาชิก
ขององค์กร ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยหน่ึงที่สําคัญต่อการใช้ชีวิตประจําวันของตนเองและครอบครัว และปัจจุบัน
ถือเป็นเกณฑ์ทางเศรษฐกิจ และสังคมของตัวพนักงานด้วย ดังน้ันหากพนักงานรับรู้ว่าค่าตอบแทนท่ี
ตนเองได้รับไม่คุ้มค่ากับงานที่รับผิดชอบ ไม่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ โดยพนักงานอาจทําการ
เปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนที่มีลักษณะคล้ายกันหากพบว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เหมาะสม จะเกิดความไม่
พอใจ และแสวงหางานใหม่เพ่ือตอบสนองความต้องการด้านค่าตอบแทน และเกิดพฤติกรรมการลาออก
ในที่สุด ในทางกลับกันหากพนักงานรับรู้ว่าค่าตอบแทนมีความเหมาะสม และยุติธรรม จะส่งผลให้
แนวโน้มการลาออกลดลงได้ 

  ดังน้ันองค์กรควรพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับงานที่พนักงานได้ปฏิบัติอยู่ใน
ปัจจุบัน เช่น ปัจจุบันมีจํานวนผู้มารับบริการมากข้ึน แสดงว่าพนักงานมีภาระงานท่ีเพ่ิมขึ้น ควรปรับ
ค่าตอบแทนให้สูงขึ้น  พิจารณาให้เหมาะกับความรู้ และประสบการณ์ เช่น พนักงานสําเร็จการศึกษามี
โอกาสนําความรู้มาใช้พัฒนางานได้มากขึ้น จึงควรได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้นด้วย นอกจากน้ีควรตรวจสอบ 
และเปรียบเทียบค่าตอบแทนกับองค์กรอ่ืนที่มีลักษณะเดียวกัน  เพ่ือนํามาปรับใช้ หรือเป็นแนวทางใน
การพิจารณาเงินเดือนให้แก่พนักงาน และควรจัดสวัสดิการพ้ืนฐานให้แก่พนักงาน รวมถึงครอบคลุม
ครอบครัวของพนักงานด้วย 
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  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นํ้าผึ้ง โชติ (2556, หน้า 75) ที่ว่า ความพึงพอใจด้าน
เงินเดือน และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์เชิงลบกับแนวโน้มการลาออกของพนักงานธนาคาร สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ปวลี วิทยานันท์ (2556, หน้า 75-76) ที่ว่า คุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
และเพียงพอ มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความต้ังใจลาออกของพนักงาน สอดคล้องกับ ณัฐพล บัวบุตร  
(2556, หน้า 114) ที่ว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร ส่งผลต่อความต้ังใจลาออกของพนักงาน
สอบสวน สอดคล้องกับงานวิจัยของกุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 33) พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก หากผู้ช่วยผู้สอบบัญชีได้รับค่าตอบแทนที่คุ้มกับงานที่รับผิดชอบ 
ตลอดจนความรู้และประสบการณ์ จะทําให้แนวโน้มการลาออกลดลง สอดคล้องกับ วรัชยา ทองสิมา 
(2552, หน้า 71) พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับการลาออก ที่ว่า หากมีการปรับ
ค่าตอบแทน และสวัสดิการให้ดีขึ้น ส่งผลให้การลาออกของพนักงานลดลง สอดคล้องกับงานวิจัย ทรงพล 
อ่อนทรัพย์ (2555, หน้า 71-72) ที่ว่าปัจจัยด้านค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงานไว้ในองค์กร
ของการไฟฟ้านครหลวง มีทิศทางเดียวกับ งานวิจัยของ พิมลภัสร์ พุฒิพิพัฒน์ (2557, หน้า 59) ที่ว่าหาก
พนักงานได้รับค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ หรือไม่เพียงพอ จะส่งผลให้พนักงานรู้สึกดัน
ในชีวิต และรู้สึกไม่ดีต่องาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ รื่นฤดี วรวัฒน์วิสาล (2556, หน้า 62-63) พบว่า 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ส่งผลต่อความเครียดของพนักงาน บมจ. ธนาคารกรุงไทย  

  5.2.2.5 ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชาและองค์กร มีความสัมพันธ์ทางลบกับแนวโน้มการ
ลาออกของพนักงาน 

  เน่ืองมาจากการปฏิบัติต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชา กับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นสิ่งสําคัญอีก
ประการหน่ึงที่ส่งผลต่อความรู้สึกทางบวก หรือทางลบของผู้ใต้บังคับบัญชาได้สําหรับโรงพยาบาลมี
ผู้บังคับบัญชาโดยตรงคือ หัวหน้าแผนก ส่วนผู้บริหารถือว่าเป็นตัวแทนขององค์กร การรับรู้ของพนักงาน
ที่มีต่อหัวหน้างาน จะเป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางานได้ หากพนักงานรับรู้ว่าหัวหน้าให้
การสนับสนุนโดยให้คําแนะนํา รวมถึงช่วยเหลือหากเกิดปัญหาจากการทํางานเพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ให้ความห่วงใยในความเป็นอยู่ของพนักงาน ให้โอกาสพนักงานในการเสนอแนะ 
แสดงความคิดเห็นต่างๆ ให้โอกาสเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆของหน่วยงาน และองค์กร เพ่ือให้เกิดการพัฒนา
ตนเอง รวมถึงรับรู้ว่าหัวหน้างานมีการปฏิบัติต่อผู้ปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกันย่อมทําให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกทางบวกต่อการทํางาน ส่งผลให้แนวโน้มการลาออกลดลง 

  ดังน้ัน องค์กรควรจัดโปรแกรมการฝึกอบรม เพ่ือพัฒนาผู้บังคับบัญชาในเรื่องภาวะผู้นํา 
การบริหารงานรวมถึงการบริหารจัดการพนักงานในแต่ละแผนก เพ่ือนําความรู้และทักษะไปประยุกต์ใช้
ในการทํางาน และแก้ไขปัญหาต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีองค์กรควรจัดให้มีการประชุม
ระหว่างฝ่ายบริหารและพนักงาน รวมถึงผู้บริหารควรเข้าร่วมประชุมด้วย เพ่ือรับทราบปัญหา แลกเปลี่ยน
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ความคิดเห็น และหาแนวทางการแก้ไขร่วมกัน ยังส่งผลต่อความรู้สึกของพนักงานว่าองค์กรให้ความสนใจ 
และพร้อมให้การสนับสนุน 

  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นํ้าผึ้ง แสงโชติ (2556, หน้า 77) พบว่า ความพึงพอใจด้าน
วิธีบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์เชิงลบกับการลาออกของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ มานะชัย     
สาอุดม (2556, หน้า 20) พบว่า ความสัมพันธ์ที่ไม่ดีกับหัวหน้า กล่าวคือ หัวหน้าไม่เห็นคุณค่าการทํางาน 
เป็นสาเหตุหน่ึงของการลาออกของพนักงานธนาคาร สอดคล้องกับปวลี วิทยานานนท์ (2556,          
หน้า 75-76) ที่ว่า คุณภาพชีวิตด้านสังคมสัมพันธ์ และลักษณะการบริหาร มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความ
ต้ังใจลาออกของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรนาฏ เวนุอาธร (2555, หน้า 83) พบว่า การรับรู้
สนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการตัดสินใจลาออก 

  5.2.2.6 ปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกพนักงาน 
  ถึงแม้ว่าผลการวิจัยจะพบว่าปัจจัยด้านเพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับการลาออก แต่

องค์กรก็ไม่สามารถละเลยปัจจัยน้ีได้ เพราะการได้ทํางานกับเพ่ือนร่วมงานที่มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
ช่วยเหลือกัน เป็นที่ปรึกษาให้กันได้ ย่อมเป็นส่วนหน่ึงที่ทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ และมีความสุข
ในการปฏิบัติงาน โดยผู้ที่สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ ควรมีค่านิยม ทัศนคติเก่ียวกับการทํางานที่คล้าย 
หรือเหมือนกัน ซึ่งในแต่ละองค์กรจะมีวัฒนธรรม แบบแผนของแต่ละแห่งที่อาจเหมือนหรือแตกต่างกัน
อยู่แล้ว  

  ดังน้ัน หากองค์กรจะรับพนักงานใหม่ ควรออกแบบระบบการคัดเลือกที่ให้ผู้สมัครแสดง
ถึงมุมมอง แนวคิด ทัศนคติในการทํางานเพ่ือคัดกรองผู้สมัครที่มีแนวคิด ทัศนคติใกล้เคียง หรือคล้ายกับ
วัฒนธรรมขององค์กรที่มีอยู่ เพราะพนักงานใหม่ต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
และวัฒนธรรมขององค์กร หากพนักงานสามารถปรับตัวได้จะทํางานต่อไปได้อย่างมีความสุข และสร้าง
งานท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีองค์กรควรจัดให้มีพ่ีเลี้ยงซึ่งจะรับผิดชอบในการให้คําแนะนําเป็นผู้
ฝึกสอน เป็นผู้กําหนดบทบาทการทํางาน เพ่ือให้พนักงานใหม่ได้เข้าใจบทบาทการทํางานที่ชัดเจนขึ้น 
เข้าใจการปฏิบัติตัวร่วมกับเพ่ือนร่วมงานมากขึ้น และเมื่อพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้โดยลําพัง 
ความสัมพันธ์ของพ่ีเลี้ยง กับพนักงานใหม่ ก็จะเปลี่ยนมาเป็นความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และ
สามารถทํางานร่วมกันต่อไปได้เป็นอย่างดี 

  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมลภัสร์ พุฒิพัฒน์ (2557, หน้า 57) พบว่า ปัจจัยด้าน
เพ่ือนร่วมงานไม่ส่งผลต่อความเครียดของพนักงานให้บริการทางโทรศัพท์ 
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  5.2.2.7 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออก
พนักงาน 

  อธิบายได้จากแนวคิดของ Price, 1977 (อ้างถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, หน้า 8-9) ดังน้ี 
แม้ว่าภายในองค์กรมีปัจจัยต่างๆท่ีอาจทําให้เกิดความไม่พอใจในงานได้ ซึ่งจะก่อให้เกิดพฤติกรรมการ
ลาออกในอนาคต แต่ตัวแปรที่มาแทรกระหว่างความพึงพอใจในงานกับการลาออกคือ โอกาสในการได้
งานใหม่ ซึ่งหมายถึงตําแหน่งว่างในตลาดแรงงาน โดยความไม่พึงพอใจจะทําให้พนักงานคิดลาออกก็
ต่อเมื่อมีโอกาสได้งานใหม่  นอกจากน้ียังอธิบายได้จากแนวคิดของ Bowey (1974), Fry and Burton, 
1969 (อ้างถึงใน สุวลักษณ์ แสนภักดี, 2550, หน้า 12) ที่ว่า หากอัตราการจ้างงานที่สูงขึ้น เน่ืองจาก
ธุรกิจดําเนินไปได้ด้วยดี ส่งผลให้โอกาสการเปลี่ยนแปลงงานสูงขึ้นด้วย แต่หากความต้องการแรงงานคงที่ 
โอกาสการเปลี่ยนแปลงงานก็น้อยลง จะเห็นได้ว่าโอกาสการเปลี่ยนแปลงงานมีผลต่อความคิดที่จะลาออก
ของพนักงาน ด้วยแนวคิดน้ี อาจทําให้ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานไม่สัมพันธ์กับการลาออก เพราะ
หากพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน แต่องค์กรที่ใกล้บ้านมากกว่า มีตําแหน่งงานท่ี
เหมาะสมกับพนักงานคนน้ัน พนักงานอาจเลือกลาออกมาทํางานในองค์กรใหม่ได้ หรือในทางกลับกัน 
พนักงานไม่พึงพอใจในงานท่ีทําอยู่ แต่ยังไม่มีตําแหน่งว่างในตลาดแรงงาน พนักงานจึงไม่คิดลาออกจาก
องค์กร 

  แม้ว่างานวิจัยพบว่า ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับการลาออก แต่
องค์กรไม่ควรละเลยปัจจัยน้ี ซึ่งงานบริการด้านสุขภาพถือว่าเป็นงานหน่ึงที่ท้าทายความสามรถของ
ผู้ปฏิบัติงาน แต่องค์กรควรประเมินร่วมกับผู้ปฏิบัติงานว่า เน้ืองานยากเกินไป หรือมีปริมาณมากเกินกว่า
ที่จะปฏิบัติได้ทันเวลา หากเป็นเช่นน้ัน องค์กรควรสร้างทีมงานเพ่ือช่วยปฏิบัติงานให้สําเร็จลุล่วง ซึ่งเป็น
การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา และสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานได้ 

  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กุลญา ชํานาญค้า (2555, หน้า 35) พบว่า ปัจจัยด้านความ
พึงพอใจในงานไม่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของผู้ช่วยผู้สอบบัญชี เน่ืองจากวิชาชีพสอบบัญชีมีกําหนด
ระยะเวลาฝึกหัดงาน 3 ปี ผู้ช่วยผู้สอบบัญชีจึงต้องทํางานให้ครบตามระยะเวลาที่กําหนด 

 
5.3  ข้อจํากัดทางงานวิจัย 
 5.3.1 การวิจัยคร้ังน้ี จะศึกษาเฉพาะโรงพยาบาลเดียวเท่าน้ัน ทําให้ผลการวิจัย ไม่ได้ครอบคลุม
โรงพยาบาลเอกชนแห่งอ่ืน ดังน้ันหากมีโรงพยาบาลอ่ืนจะนําผลไปใช้ ควรคํานึงถึงลักษณะพ้ืนฐานของ
องค์กรน้ันๆมาประกอบการวางแผน และตัดสินใจร่วมด้วย 
 5.3.2 การวิจัยได้ทดสอบค่าความเช่ือมั่นของครอนบาค (Cornbach’s Reliability Coefficient 
Alpha) แต่ไม่ได้ทําการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) ให้เห็นความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระแต่ละ
ตัวซึ่งอาจสัมพันธ์กันเอง เพราะหากมีความสัมพันธ์กันจะถูกรวมไว้ด้วยกัน 
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5.4  ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งต่อไป 

5.4.1 ในการทําการวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนเพ่ิมเติมจากงานวิจัยครั้งน้ี เพราะองค์การ
แต่ละแห่งย่อมมีลักษณะบางประการท่ีแตกต่างกัน  

5.4.2 การวิจัยเป็นเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล งานวิจัยครั้งต่อไปอาจเพิ่มการ
สัมภาษณ์รวมด้วย จะได้ข้อมูลเชิงลึกมากขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจัยทีมี่ผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึง่ 

เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร 
 แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้าอิสระ เป็นส่วนหน่ึงของหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ วิทยาเขตบพิตรพิมุข จักรวรรดิ 
ประจําปีการศึกษา 2559 โดยข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามน้ีจะถือเป็นความลับ และนํามา
วิเคราะห์ในภาพรวมเพ่ือประโยชน์ในการวิจัย เพ่ือประกอบการศึกษาเท่าน้ัน โดยจะไม่มีการอ้างอิงถึงตัว
บุคคลไม่ว่ากรณีใดๆทั้งสิ้น 
 ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบตามความเป็นจริง และขอขอบคุณทุกท่านที่
กรุณาให้ความอนุเคราะห์ และสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามน้ี 
คําช้ีแจง 
แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วนได้แก่ 
ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาล 
ส่วนที่ 3 แนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาล 
ส่วนที่ 4 ปัจจยัอ่ืนๆที่มผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาล 
 
 
 

สุพรรษา พุ่มพวง (ผู้วิจัย) 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมายลงใน  ที่ตรงตามความเป็นจรงิของท่าน 

1. เพศ    ชาย    หญิง 

2. อายุ   ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่า  25 ปี  มากกว่า 25 ปี-35ปี 

   มากกว่า 35 ปี-45ปี  มากกว่า 45 ปี 

3. สถานภาพ  โสด     สมรส-มีบุตร 

   สมรส-ไมม่ีบุตร  หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 

4. อายุงาน    น้อยกว่า 1 ปี    1-2 ปี       3-4 ปี   

    5-6 ปี      7-8 ปี  มากกว่า 8 ปีขึ้นไป 

5. ตําแหน่งงาน    พนักงานวิชาชีพ  พนักงานทั่วไป 
 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาล 
คําชี้แจง ให้ท่านระบุประเด็นลักษณะการทํางานของท่านตามปัจจัยต่อไปน้ี ว่าท่านเห็นด้วยกับข้อความ
มากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน  
มากที่สุด 

ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออก 

ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง  น้อย น้อยที่สุด 

1.ปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน           
1.1 ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ได้รับ           
1.2 ท่านคิดว่าผลการปฏิบัติงานของท่านอยู่ใน
ระดับดี           
1.3 ท่านได้รับการประเมินจากหัวหน้างานให้มีผล
การปฏิบัติงานในระดับดี           
1.4 ท่านได้รับความเป็นธรรมในการประเมนิผล
การปฏิบัติงาน           
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ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออก 

ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง  น้อย น้อยที่สุด 

2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน           
2.1 งานที่ท่านทําเป็นงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน           

2.2 งานของท่านเป็นงานที่ซับซ้อน และเข้าใจยาก           
2.3 งานของท่าน  มีความน่าสนใจ และท้าทาย
ความสามารถ 

3.ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน           

3.1 ท่านได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง           
3.2 ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบอย่าง
ยุติธรรม           
3.3 ท่านเคยได้รับมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานท่ี
สําคัญของหน่วยงานท่าน           
3.4 ท่านมีโอกาสได้เลื่อนตําแหน่ง และเงินเดือนตาม
ความรู้ความสามารถ           

4. ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ           
4.1 เงินเดือนที่ได้รับคุ้มค่ากับงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่
ในปัจจุบัน           
4.2 เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ตลอดจนประสบการณ์ของท่าน           
4.3 ค่าตอบแทนอ่ืน เช่น โบนัส ค่าล่วงเวลา 
สวัสดิการ ประกันอุบัติเหตุ ฯลฯ มีความเหมาะสม           
 4.4 หากเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน ที่มลีักษณะงาน
คล้ายกัน ท่านคิดว่าเงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมแล้ว           

5. ปัจจัยด้านผู้บังคับบญัชา และองค์กร           
5.1 ผู้บังคับบัญชาให้คําแนะนํา และความช่วยเหลือ
อย่างเต็มที่ หากท่านมีปัญหาจากการทํางาน           
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ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออก 

ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง  น้อย น้อยที่สุด 
5.2 ท่านได้รับโอกาสในการเสนอแนะ แสดงความคิดเห็น
ต่อผู้บังคับบัญชา 
5.3 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนับสนุน
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน           

5.4 ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กร           

6. ปัจจัยด้านความสัมพันธกั์บเพื่อนร่วมงาน           
6.1 ท่านและเพ่ือนร่วมงานสามารถทํางานร่วมกันได้ เป็น
อย่างดี           
6.2 มกีารรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีการ
ปรึกษาหารือกัน           

6.3 ท่านรูส้ึกสบายใจเมื่อทํางานกับเพ่ือนร่วมงานของท่าน           
6.4 เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี 
เมื่อเกิดความเดือดร้อนทั้งเรื่องงาน และเรื่องส่วนตัว           

7. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน           
7.1 ท่านพึงพอใจในงานที่ทาํเพราะเป็นงานท่ีท้าทาย
ความสามารถของท่าน           
7.2 ท่านพึงพอใจในงานเพราะมีบรรยากาศการทํางาน  
เป็นทีม           
7.3 ท่านพึงพอใจในงานเพราะรู้สึกสนุกสนานกับงานที่ทํา
ในปัจจุบัน 

  
         

7.4 ท่านพึงพอใจในงานเพราะได้ใช้ความรู้ ความสามารถที่
ท่านมีอย่างเต็มที่ และเหมาะสม           
7.5 ท่านต้ังใจที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถ เพ่ือความ
เจริญก้าวหน้าให้กับองค์กรทีท่่านปฏิบัติงานอยู่           
7.6 ท่านรู้สึกกระตือรือร้น และเต็มใจ เข้ามามีส่วนร่วมใน
การแก้ปัญหา           
7.7 ท่านรูส้ึกว่า ท่านมีคุณค่าในตัวเอง และเป็นส่วนหน่ึงที่
มีความสําคัญต่อองค์กร           
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ส่วนที่ 3 แนวโน้มการลาออกของพนักงานโรงพยาบาล 
คําชี้แจง ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแนวโน้มการลาออก  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดับ
ความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

แนวโน้มการลาออก 

ระดับความคดิเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง  น้อย น้อยที่สุด 

1. ภายใน 1-2 ปี ท่านมแีนวโน้มที่จะลาออกจาก
องค์กรมากน้อยเพียงใด           

2. หากมีงานทีก้่าวหน้ากว่า งานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน 
ท่านจะลาออกจากงาน           

3. ทันททีี่ท่านหางานได้ดีกว่า งานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน 
ท่านจะลาออก           

 

ส่วนที่ 4 ปัจจัยอ่ืนๆที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออก 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคณุที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้
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ประวตัิผู้เขียน 
 

ช่ือ - สกุล     นางสาว สุพรรษา   พุ่มพวง 
วัน เดือน ปีเกิด  1 กรกฎาคม 2532 
สถานที่เกิด   กรุงเทพมหานคร 
ที่อยู่ปัจจุบัน   240/3 หมู่ที ่2 ต.ในคลองบางปลากด อ.พระสมุทรเจดีย์                         
      จ.สมุทรปราการ 10290 
สถานที่ทํางาน   โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2547-2550   มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนวิสุทธิกษัตรี 
  พ.ศ. 2550-2555   ปริญญาตรี เภสัชศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลมิพระเกียรติ 
ประการณ์ทํางาน 
 พ.ศ. 2555-2558   เภสัชกรโรงพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง กรุงเทพฯ 
 พ.ศ. 2559-ปัจจุบัน  เภสัชกรโรงพยาบาล (ล่วงเวลา) โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง กรุงเทพฯ 
 
 
 
 
 

 
 

  

 


