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บทคัดย่อ 

 

การวิจยัครัÊงนี Êมีวตัถปุระสงคเ์พืÉอศกึษาและเปรียบเทียบปัจจยัสว่นบุคคลและปัจจยัทีÉส่งผลต่อ

ความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารวิจยัเชิงปรมิาณ กลุม่ตวัอย่างคือ

พนกังานทีÉทาํงานอยู่ในกรุงเทพมหานครจาํนวน 400 คน ซึÉงไดม้าจากการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกเครืÉองมือ

ทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูคือแบบสอบถามและทาํการวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก ่

ความถีÉ รอ้ยละ ค่าเฉลีÉยและสว่นเบีÉยงเบนมาตรฐาน รวมถึงสถิติเชิงอนมุาน ไดแ้ก่ t-test, One-way 

ANOVA และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู 

 ผลการศึกษาพบว่าระดับของปัจจัยความตัÊงใจลาออกจากงานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( 𝑋ത = 3.34, S.D. = .570) และความตัÊงใจลาออกจากงานของพนักงาน

ในกรุงเทพมหานครภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( 𝑋ത = 3.17 , S.D. = .665 ) ผลการศึกษาปัจจัยส่วน

บุคคล ดา้นอายุและรายได้ต่อเดือนพบว่ามีความตัÊงใจลาออกจากงานทีÉแตกต่างกัน ส่วนด้านเพศและ

ระดบัการศึกษาความตัÊงใจลาออกจากงานไม่แตกต่างกนัและปัจจยัทีÉส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน

ของพนกังานในกรุงเทพมหานคร อธิบายความผนัแปรของความตัÊงใจลาออกจากงานไดใ้นระดบัตํÉา คิดเป็น

รอ้ยละ 4.8  (Adjusted R2 = .048) และมีนัยสาํคัญทางสถิติ .05 ( F = 5.034, Sig = 0.000 ) ตัวแปรต้น

ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานคือ ดา้นดา้นปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน (Beta = 

0.139 , t =2.447, p = 0.015) ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 อย่างไรก็ตามปัจจยัดา้นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกับ

ลกัษณะของงาน(Beta = 0.056 , t = 0.940, p = 0.348)  ดา้นปัจจัยดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ

ทํางาน(Beta = 0.030 , t = 0.483, p = 0.629) ด้านปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน (Beta = 

0.114 , t =1.905, p = 0.058)   และด้านปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ(Beta = -0.034 , t = -

0.572, p = 0.568)ไม่สง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

Received:  

Revised: 

Accepted:  



 

คาํสาํคัญ: ความตัÊงใจลาออกจากงาน, ปัจจัยสว่นบุคคล, พนักงานในกรุงเทพมหานคร 

 

ABSTRACT 

  

 The objective of this research was to examine and compare personal factors and other 

factors influencing employees’ intention to resign from their jobs in Bangkok. This study employed 

a quantitative research approach. The sample consisted of 400 employees working in Bangkok, 

selected through convenience sampling. The data collection instrument was a structured 

questionnaire. Data were analyzed using descriptive statistics, including frequency, percentage, 

mean, and standard deviation, as well as inferential statistics, namely the t-test, one-way analysis 

of variance (One-way ANOVA), and multiple regression analysis. 

 The results indicated that the overall level of factors related to the intention to leave 

among employees in Bangkok was at a moderate level (𝑥 ̄= 3.34, S.D. = 0.570), and the overall 

intention to leave was also at a moderate level (𝑥 ̄= 3.17, S.D. = 0.665). The analysis of 

personal factors revealed that age and monthly income significantly differed in terms of intention 

to leave, whereas gender and educational level showed no significant differences. Furthermore, 

the factors affecting employees’ intention to leave explained a low level of variance, accounting 

for 4.8 percent (Adjusted R² = 0.048), with statistical significance at the 0.05 level (F = 5.034, 

Sig. = 0.000). 

 The findings from the multiple regression analysis showed that the factor of relationships 

with coworkers significantly influenced employees’ intention to leave (Beta = 0.139, t = 2.447, p 

= 0.015) at the 0.05 significance level. However, job characteristics (Beta = 0.056, t = 0.940, p 

= 0.348), opportunities and career advancement (Beta = 0.030, t = 0.483, p = 0.629), 

organizational policies and management (Beta = 0.114, t = 1.905, p = 0.058), and 

compensation and benefits (Beta = −0.034, t = −0.572, p = 0.568) did not significantly affect 

employees’ intention to leave at the 0.05 significance level.. 
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ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

 ปัจจุบนัองคก์รตอ้งเผชิญกับการแข่งขนัและการเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลใหปั้ญหาความ

ตัÊงใจลาออกจากงานของพนักงานกลายเป็นประเด็นสาํคัญในการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ความตัÊงใจ

ลาออกถือเป็นสัญญาณเตือนก่อนการลาออกจริง ซึÉงมักเกิดจากความไม่พึงพอใจในงาน ปัจจัยด้าน

ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน ความสมัพันธ์ในการทาํงาน และโอกาสความกา้วหนา้ หากองคก์รไม่สามารถ

จัดการกับปัจจัยเหล่านีÊได้อย่างเหมาะสม อาจนําไปสู่การสูญเสียบุคลากรทีÉมีคุณค่าและกระทบต่อ

ประสิทธิภาพการดาํเนินงานโดยรวมขององคก์ร 

 ดังนัÊนผู ้วิจัยศึกษาเรืÉ อง  “ปัจจัยทีÉส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนักงานใน

กรุงเทพมหานคร” จึงมีความสาํคญัอย่างมาก  เพืÉอใหท้ราบถึงปัจจยัทีÉสาํคญัทีÉจะสามารถนาํมาปรบัแผน

ขององคก์รเพืÉอใหต้รงตามความตอ้งการและสอดคลอ้งกับสภาพสงัคมและเศรษฐกิจในปัจจุบัน  และใช้

เป็นข้อมูลในการสนับสนุนทัÊงทางดา้นนโยบายการการบริหารบุคคล เพืÉอใหอ้งค์กรสามารถรักษาไวซ้ึÉง

บุคคลทีÉมีความรูค้วามสามารถทีÉดีในการทาํงาน  ซึÉงจะเป็นผลดีกับองคก์รเพราะจะทาํใหเ้ป้าหมายของ

องคก์รมีความต่อเนืÉองและมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงคก์ารวิจัย  

 1. เพืÉอเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบคุคลกับความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานใน

กรุงเทพมหานคร 

 2. เพืÉอศึกษาปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร 

นิยามศัพท ์

 1 ปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกับลกัษณะของงาน หมายถึง คณุลกัษณะหรือองคป์ระกอบของตัวงานทีÉ

พนกังานปฏิบติั ซึÉงสะทอ้นถึงความเหมาะสม ความชดัเจน ความทา้ทาย และความรบัผิดชอบของงาน 

รวมถึงโอกาสในการใชท้กัษะและการไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบั โดยลกัษณะของงานทีÉเหมาะสมจะสง่ผลต่อ

แรงจงูใจ ความพงึพอใจ และความตัÊงใจคงอยู่ในงานของพนกังาน” 

  2 ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน หมายถึง โอกาสทีÉพนกังานไดร้บัในการ

พฒันาตนเองทัÊงดา้นความรู ้ความสามารถ และทกัษะ รวมถึงเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การ

เลืÉอนตาํแหน่ง การไดร้บัผลตอบแทนหรือสิทธิประโยชนที์Éสงูขึ Êน  

 3 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารงาน หมายถึง แนวทาง กฎเกณฑ ์และกระบวนการบรหิาร

จดัการขององคก์รทีÉกาํหนดขึ ÊนเพืÉอกาํกบัดูแลการทาํงานของพนกังาน ทัÊงในดา้นนโยบายทรพัยากรมนษุย ์

ระเบียบขอ้บงัคบั การจดัสรรงาน การประเมินผล การใหร้างวลัและค่าตอบแทน 



 4 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน หมายถึง ความรว่มมอื ความสามคัคี การสนบัสนุน

และการช่วยเหลือซึÉงกนัและกนัระหว่างพนกังานในองคก์ร รวมถึงบรรยากาศการทาํงานทีÉเป็นมิตร ความ

ไวว้างใจ และการยอมรบัซึÉงกนัและกนั 

 5 ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั รวมถึงสิทธิประโยชน์

และสวสัดิการต่าง ๆ ทีÉองคก์รจดัใหแ้ก่พนกังาน ทัÊงในรูปแบบตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เช่น ประกันสขุภาพ 

วนัลาหยุด การดแูลความปลอดภยัและคณุภาพชีวิต 

 6 ขาดแรงจงูใจในการทาํงาน หมายถึง ภาวะทีÉพนกังานไมเ่กิดความตัÊงใจหรือความกระตือรือรน้

ในการปฏิบตัิงาน ขาดความมุ่งมัÉนในการบรรลเุปา้หมายของงานหรือองคก์ร และไม่เห็นคณุค่าหรือ

ผลตอบแทนทีÉไดร้บัจากการทาํงาน ซึÉงอาจมสีาเหตมุาจากปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ผลตอบแทน โอกาส

ความกา้วหนา้ การบริหารงาน หรือบรรยากาศในการทาํงาน 

 7 ขาดความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง ภาวะทีÉพนกังานไม่เกิดความรูส้ึกผูกพนัทางอารมณห์รือ

จิตใจต่อองคก์ร ขาดความสนใจ ความรบัผิดชอบ และความมุ่งมัÉนต่อเปา้หมายและค่านิยมขององคก์ร 

สง่ผลใหม้ีแนวโนม้ทีÉจะไม่รกัษาความสมัพนัธก์บัองคก์รและมีโอกาสสงูในการลาออก 

 8 มีปัญหาส่วนตวั หมายถึง ภาวะหรือสถานการณที์Éพนกังานประสบปัญหาดา้นชีวิตส่วนตวั ไม่ว่า

จะเป็นปัญหาครอบครวั สขุภาพ การเงิน ความสมัพนัธ ์หรือความเครียดส่วนตวั ซึÉงสง่ผลกระทบต่อสมาธิ 

การปฏิบติังาน ประสิทธิภาพ และความพงึพอใจในการทาํงาน 

 9 มองหางานใหม่ทีÉดีกว่าเดิม หมายถึง พฤติกรรมหรือแนวโนม้ของพนกังานในการคน้หาโอกาส

การทาํงานใหม่ทีÉเสนอผลตอบแทน สวสัดิการ ลกัษณะงาน หรือความกา้วหนา้ทีÉดีกว่าตาํแหน่งปัจจบุนั ซึÉง

สะทอ้นถึงความไม่พงึพอใจ ความขาดแรงจงูใจ หรือความตอ้งการพฒันาตนเองและอาชีพ 

          10 ประชากรวัยทาํงาน หมายถึง บุคคลทีÉมีอายุครบ 18 ปีบริบูรณ ์ซึÉงถือเป็นผูบ้รรลุนิติภาวะตาม

กฎหมาย สามารถตัดสินใจ แสดงความคิดเห็น และตอบแบบสอบถามไดด้ว้ยตนเองอย่างอิสระ อีกทัÊงเป็น

ช่วงอายุทีÉเริÉมเข้าสู่ระบบแรงงานและมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคม การกาํหนดกลุ่ม

ประชากรตวัอย่างทีÉมีอายุตัÊงแต่ 18 ปีขึ Êนไปจึงมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัแนวคิดดา้นแรงงานและ

กฎหมายทีÉเกีÉยวขอ้งจากองคก์ารแรงงานระหว่างประเทศ 

 11 การตัดสินใจลาออก หมายถึง กระบวนการทีÉพนักงานพิจารณาและเลือกยุติการทาํงานกับ

องค์กรอย่างเป็นทางการ ภายหลังจากเกิดความไม่พึงพอใจในงานหรือมีความตัÊงใจลาออก โดยการ

ตดัสินใจดงักลา่วเป็นผลจากการประเมินปัจจยัสว่นบคุคล ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัดา้นองคก์ร ซึÉงนาํไปสู่

การลาออกจากงานจรงิโดยสมคัรใจ (Turnover Decision) 

 

 



ขอบเขตการวิจัย  

1 ขอบเขตดา้นเนื Êอหา 

การวิจยัครัÊงนี Êเป็นการเป็นการศกึษาปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานใน

กรุงเทพมหานครเกีÉยวกับปัจจยัสว่นบุคคล  

2 ขอบเขตประชากรและกลุม่ตวัอย่าง  

 การศึกษาวิจยัในครัÊงมีขอบเขตของประชากร คือ พนงังานบรษิัททีÉอยู่ในกรุงเทพมหานคร 

เนืÉองจากไม่สามารถระบจุาํนวนพนกังานบรษัิททีÉอยู่ในกรุงเทพมหานครครัÊงนี Êได ้ จึงจะตอ้งใชส้ตูรในหา

จาํนวนของกลุม่ตวัอย่าง ในกรณีทีÉไม่ทราบขนาดของประชากร ของ W.G. Cochran (1977) โดยขนาด

ตวัอย่างทีÉคาํนวณไดอ้ย่างนอ้ยทีÉสุด คือ 384 กลุม่ตัวอย่าง การศึกษาครัÊงนี Êจึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 400 ราย โดยใชว้ิธีการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวก 

 3 ตวัแปรทีÉใชใ้นการศึกษา 

 3.1 ตวัแปรตน้  

  3.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ รายได ้ระดับการศึกษา 

  3.1.2 ปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน ประกอบดว้ย เช่น ปัจจยัทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัลกัษณะของงาน   ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน   ปัจจยัดา้นนโยบายและ

การบริหารงาน   ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน   ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

 3.2 ตวัแปรตาม 

  3.2.1 ความตัÊงใจลาออกจากงาน ประกอบดว้ย ขาดแรงจงูใจในการทาํงาน ขาด

ความผูกพนัต่อองคก์ร มีปัญหาสว่นตวั มองหางานใหมท่ีÉดีกว่าเดิม. 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง  

 การทบทวนวรรณกรรมแนวคิดและทฤษฎีทีÉใชศ้กึษาปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน

นัÊน ผูว้ิจยัไดจ้าํแนกตามแต่ละปัจจยัรายดา้นไดว้่า  ปัจจยัดา้นทีÉเกีÉยวขอ้งกบัลกัษณะของงานกบัปัจจยัดา้น

โอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงานศกึษาจากแนวคิดของ Vroom (1964) คือลกัษณะงานสง่ผลต่อ

ความคาดหวงั (Expectancy) และความตอ้งการการเติบโต (Growth Needs) รวมถึงการเลืÉอนตาํแหน่งกบั

การพฒันาตนเองมผีลโดยตรงต่อแรงจงูใจ  ส่วนปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารงานศกึษาตามแนวคิด

ของ Storer (1966) และ Mobley et al. (1982)  คือความยุติธรรม  การจัดการ  ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ

หรือไม่พึงพอใจ  ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงานศกึษาตามแนวคิดของ Alderfer และ Spector คือ

ความสมัพนัธเ์ป็นตวักาํหนดความผกูพนัต่อองคก์รและดา้นปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการศกึษา

ตามแนวคิดของ Storer และ Vroom คือหากผลตอบแทนไม่เหมาะสมจะทาํใหแ้รงจงูใจลดลง ซึÉงจะสง่ผล

ต่อปัจจยัความตัÊงใจลาออกจากงาน 



 แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัความตัÊงใจลาออกจากงาน  อธิบายผ่านทฤษฎีของ Eric et al. (2001), 

Mobley et al. (1982) และ Spector (1996) ซึÉงลว้นชี Êใหเ้ห็นว่ากระบวนการลาออกไม่ใช่การตดัสินใจทันที 

แต่เป็นผลสะสมจากหลายปัจจัยทัÊงทางดา้นการขาดแรงจูงใจการทาํงาน การขาดความผูกพันต่อองคก์ร 

รวมถึงปัญหาสว่นตวัและการมองหางานใหม่ทีÉดีกว่าเดิม ซึÉงสามารถจาํแนกรายดา้นไดว้่า 

 ดา้นการขาดแรงจูงใจในการทาํงาน ซึÉงใชแ้บบจาํลองของ Mobley ระบุว่าเมืÉอพนกังานรูส้ึกไม่พึง

พอใจในงาน เช่น งานไม่ทา้ทาย ค่าตอบแทนไม่เหมาะสม หรือไม่ไดร้บัการยอมรบั ความพึงพอใจจะลดลง

และนาํไปสู่การคิดลาออกสอดคลอ้งกับ Spector ทีÉชี Êว่าความไม่พึงพอใจเป็นตัวกระตุ้นใหพ้นักงานเริÉม

คน้หางานใหม่  โดยเป็นขัÊนตอนก่อนการลาออกจรงิ 

 ด้านการขาดความผูกพันต่อองคก์ร ซึÉงมักเกิดจากสภาพแวดลอ้มการทํางานทีÉไม่เอื Êอต่อความ

มัÉนคง ทัÊงด้านความสัมพันธ์ในทีม ด้านบทบาทของผู้บังคับบัญชา ด้านบรรยากาศองค์กรและระบบ

สนบัสนุนต่าง ๆ เป็นตน้ ศึกษาจากแนวคิดของ Eric et al. อธิบายไดว่้าเมืÉอความผูกพันลดลงพนกังานจะ

รูส้ึกห่างเหินจากองค์กรและเปิดรับความเป็นไปได้ในการเปลีÉยนงานมากขึ Êน ซึÉงสัมพันธ์กับกรอบของ 

Mobley ทีÉมองว่าความผกูพนัเป็นตวักาํหนดทีÉสาํคญัในการอยู่ต่อหรือออกจากงาน 

 ด้านปัญหาส่วนตัว เช่น ดา้นภาระครอบครวั ดา้นสุขภาพ หรือด้านความเครียดยังมีผลต่อการ

ตดัสินใจลาออก  เป็นตน้  ศึกษาแนวคิดของ Eric et al. ระบุว่าปัจจยัส่วนบุคคลมีบทบาทโดยตรงต่อการ

รบัรูส้ถานการณแ์ละคณุภาพชีวิตในการทาํงาน เมืÉอปัญหาเหลา่นี Êสง่ผลต่อความสามารถในการทาํงานหรือ

ความสมดุลในชีวิต ซึÉงพนักงานย่อมประเมินว่างานปัจจุบนัไม่สอดคลอ้งกับสภาพชีวิตและเริÉมพิจารณา

ทางเลือกอืÉน ซึÉงจะกลบัไปเชืÉอมโยงกบัความพงึพอใจตามทฤษฎีของ Mobley และ Spector 

 ทา้ยทีÉสุดดา้นการมองหางานใหม่ทีÉดีกว่าเดิมเป็นอีกขัÊนตอนสาํคญัทีÉสอดคลอ้งกับการศึกษาตาม

แบบจาํลองของ Mobley ซึÉงอธิบายว่าหลงัจากเกิดความไม่พึงพอใจแลว้พนกังานจะเริÉมประเมินทางเลือก

และโอกาสใหม่  ซึÉงหากพบว่างานใหม่ให้ผลตอบแทนสูงกว่าทัÊงยังมีความก้าวหน้ามากกว่าหรือ

สภาพแวดลอ้มเหมาะสมมากกว่าทาํใหความตัÊงใจลาออกจะเพิÉมขึ Êนทนัที โดย Spector ระบุว่าพฤติกรรม

การหางานใหม่ เช่น การสมัครงานหรือการเขา้รบัการสมัภาษณคื์อสญัญาณชดัเจนของความตัÊงใจลาออก 

สว่น Eric et al. อธิบายว่าการรบัรูโ้อกาสทางเลือกภายนอกเป็นแรงผลกัสาํคญัทีÉนาํไปสูพ่ฤติกรรมลาออกจริง 

 สรุปไดว้่าความตัÊงใจลาออกจากงานเกิดขึ Êนจากการประเมินสถานการณโ์ดยรวมของพนกังาน ทัÊง

ทางดา้นแรงจงูใจ ดา้นความผกูพัน ดา้นปัญหาสว่นตวัและการมองหางานใหม่ เมืÉอปัจจยัเหล่านี Êบ่งชี Êว่า

งานปัจจบุนัไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการหรือเปา้หมาย พนกังานจึงเกิดความคิดลาออกและค่อย ๆ กา้ว

เขา้สูก่ระบวนการคน้หาทางเลือกใหม่ก่อนตดัสินใจลาออกในทีÉสดุ กระบวนการดงักล่าวสะทอ้นใหเ้ห็นว่า

ความตัÊงใจลาออกเป็นผลลพัธข์องการประเมินส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนัไปในแต่ละคนและมคีวามซบัซอ้น

มากกว่าการตดัสินใจเฉียบพลนัเพียงครัÊงเดียว 



 งานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 องัคณา ไวนส์ (2561) ศึกษาเรืÉอง  ปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของพนักงาน

โรงงานทอผา้ผืน อาํเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัสว่นบุคคลทีÉแตกต่างกนัมีระดับ

การตัดสินใจลาออกทีÉแตกต่างกันและปัจจัยจูงใจในการทํางาน ด้านลักษณะงาน ปัจจัยคํÊาจุน ด้าน

ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงานและดา้นรายไดแ้ละสวัสดิการ ปัจจยัภาวะผูน้าํองคก์ร ดา้นการทาํงาน เป็น

ทีม และดา้นการไวว้างใจ มีอิทธิพลต่อแนวโนม้การตัดสินใจลาออกของพนกังานโรงงานทอผา้ผืน อาํเภอ

นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในทิศทางตรงกนัขา้มผลการวิจัยเชิงคณุภาพพบว่า พนกังานไม่พอใจเรืÉองการ

ปรบัเงินเดือนและภาวะกดดนัจากการทาํงาน แต่โดยภาพรวมยงัไม่มีความคิดทีÉจะลาออก 

 วาโย อัศวรุ่งเรือง (2561) ศึกษาเรืÉอง ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อความตัÊงใจลาออกของแพทย์จาก

สถานพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานครผลการวิจยัพบว่า 1. ความเครียดจากงาน ความพึงพอใจในค่าจา้ง

และความกา้วหนา้ในวิชาชีพมีอิทธิพลต่อความตัÊงใจลาออกของแพทย ์2. ความเครียดจากงาน ความพึง

พอใจในค่าจ้างและความก้าวหน้าในวิชาชีพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของแพทย ์ 3. ความพึง

พอใจในงานมีอิทธิพลต่อความตัÊงใจลาออกของแพทย ์4. อิทธิพลของความเครียดจากงาน ความพึงพอใจ

ในค่าจา้ง ความกา้วหนา้ในวิชาชีพต่อความตัÊงใจลาออก ซึÉงไดร้บัอิทธิพลมาจากตวัแปรคัÉนกลางคือ ความ

พงึพอใจในงานของแพทย ์

 ไพศาล บุญสวุรรณ (2562) ศึกษาเรืÉอง  ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนักงาน

รกัษาความปลอดภยั บรษัิท จี4 เอส ซีเคียวรติี Ê เซอรว์ิสเซส (ประเทศไทย) ทีÉทาํงานภายในศนูยก์ารคา้พบว่า 

พนกังานรกัษาความปลอดภัยปัจจัยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน ส่วนปัจจยัทีÉส่งผล

ต่อความตัÊงใจลาออกจากงานจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการทาํงาน  

ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน และดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน ตามลาํดับ 

 ภทร พิทักษ์สจัจวงศ ์และคณะ (2563) ศึกษาเรืÉอง ปัจจัยทีÉส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกจากงาน

ของพนักงานบริษัท ABC จาํกัดพบว่า พนักงานบริษัท ABC จาํกัด ส่วนใหญ่ศึกษาระดับปริญญาตรีและ

ทาํงานในระดับขัÊนปฏิบติัการ (Operation) ซึÉงพนกังานบริษัทมีความคิดเห็นต่อภาพรวมของปัจจัยทีÉส่งผล

ต่อการตดัสินใจลาออก โดยเฉลีÉยอยู่ในระดับเห็นดว้ยปานกลาง (𝑥̅ =3.48) พบว่า พนกังานบริษัทมีความ

คิดเห็นต่อปัจจัยทีÉส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกในปัจจัยด้านลักษณะของงานทีÉปฏิบัติ ปัจจัยด้าน

ความสมัพนัธต์่อเพืÉอนรว่มงาน และปัจจยัดา้นความสมัพนัธต์่อหวัหนา้งาน โดยเฉลีÉยอยู่ในระดบัเห็นดว้ย 

 พงศกรณ ์เหลืองประเสรฐิ (2563) ศึกษาเรืÉอง การวิเคราะหข์อ้มลูความตัÊงใจลาออกและคงอยู่ของ

พนกังาน กรณีศึกษา บริษัทผลิต สินคา้เกีÉยวกบับิสกิตและหมากฝรัÉงแห่งหนึÉง ผลการวิจยัพบว่าพนกังานมี

ความพึงพอใจในการทาํงานอยู่ในระดบัสงู (รอ้ยละ 87.15) ความพงึพอใจในการทาํงานมีความสมัพนัธเ์ชิง

ลบกับความตัÊงใจลาออก หมายถึง หากพนักงานมีความพึงพอใจสูง ความตัÊงใจลาออกจะลดลง  ปัจจัย



ดา้นลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ ค่าตอบแทน และความสมัพนัธ์ในทีÉทาํงาน เป็นตัวทาํนายความ

ตัÊงใจลาออกไดด้ี 

 วรินทร การเดิม (2563) ศึกษาเรืÉอง ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานสายงานวิศวะ

กรรม : กรณีศึกษา หน่วย ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนักงานสายงานวิศวะกรรม  กรณีศึกษา 

หน่วย งานการทางพิเศษแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของ

พนกังานสายงานวิศวกรรม กรณีศึกษา หน่วยงานการทางพิเศษแห่งประเทศไทยจากการสมัภาษณ์ พบว่า

สาเหตขุองการ ลาออกของผูบ้ริหารสายงานวิศวกรรมและพนกังานสายวิศวกรรมมีประเด็นหลกั 5 ประเด็น 

คือ 1. ดา้นความน่าสนใจในงาน ดา้นลกัษณะงานในการบรหิารงาน 2. ดา้นความสมัพนัธต่์อผูบ้งัคบับญัชา 

3. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 4. ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 5. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ใน

สายงาน จากผลการศึกษาในครัÊงนี Ê หน่วยงานสามารถนาํผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการวางแผนและ

ปรบัปรุงแผนการบริหารทรพัยากรมนุษย ์  เพืÉอรกัษาพนกังานสายงานวิศวกรรมใหค้งอยู่ในหน่วยงานการ

ทางพิเศษแห่งประเทศไทย 

 นันทวรรณ คาํนวณ (2565) ศึกษาเรืÉอง ปัจจัยทีÉมีผลต่อความตัÊงใจลาออกของพนกังานกลุ่ม Gen 

Y ในเขตพืÊนทีÉกรุงเทพมหานครและปริมณฑลผลการวิจยัชี Êใหเ้ห็นว่า ปัจจยัการฝังตัวในงานและความตัÊงใจ

ลาออกของพนักงานมีความสมัพันธ์เชิงลบในระดับปานกลางอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ หมายความว่า 

หากพนกังานมีการฝังตวัในงานในระดับสงูจะทาํใหค้วามตัÊงใจลาออกลดลง โดยพบว่าความตัÊงใจลาออก

ของกลุ่มตวัอย่างลดลงคิดเป็นรอ้ยละ 45.5 

 วิทิตพล ขนบธรรมกลุ (2566) ศึกษาเรืÉอง ปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของบุคลากร 

กรณีศึกษา นกัวิชาการสาธารณสขุในคลินิก พยาบาลชุมชนอบอุ่น  ผลการศึกษาพบว่าดา้นคณุภาพชีวิต

การทาํงานทีÉมีอิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจในงานของบุคลากรในคลินิกพยาบาลชุมชนอบอุ่นในทิศทาง

ตรงกันขา้มทางดา้นคุณภาพชีวิตในการทาํงานมีอิทธิพลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของบุคลากรใน

คลินิก พยาบาลขุมชนอบอุ่นในทิศทางตรงกันขา้มและความไม่พึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความตัÊงใจ

ลาออกจากงานของบุคลากรในคลินิกพยาบาลชุมชนอบอุ่นในทิศทาง โดยความไม่พึงพอใจในงานมี

อิทธิพลทีÉสาํคัญในทิศทาง เดียวกันกับความตัÊงใจลาออกจากงานของบุคลากรในคลินิกพยาบาลชุมชน

อบอุ่น (Beta = 0.521) ส่วนคณุภาพชีวิตในการทาํงานมีอิทธิพลทีÉสาํคญัในทางตรงกนัขา้มกบัความตัÊงใจ

ลาออกจากงานของ บคุลากรในคลินิกพยาบาลชมุชนอบอุ่น (Beta = -0.260) 

 รสสพุร อินแบน (2566) ศึกษาเรืÉอง การศึกษาสาเหตแุละประสบการณท์ีÉส่งผลต่อการลาออกของ

พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมเทคโนโลยี (Information Technology) ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดย

ผลการวิจัยครัÊงนี Êสามารถสรุปการตัดสินใจลาออกของพนักงาน IT ผูว้ิจัยสามารถแบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย

หลักทีÉส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกประกอบไปด้วย  ปัจจัยดา้นความพึงพอในใจงาน  ความผูกพันกับ

องคก์ร และดา้นความตอ้งการพฒันาตนเองรวมถึงการมีอิสระในการทาํงาน 



 ดวงใจ มงคลแสงสุรีย์ และคณะ (2566) ศึกษาเรืÉอง ปัจจัยทีÉมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของ

พนกังานรกัษาความปลอดภยั กรณีศกึษาบริษัท รกัษาความปลอดภัย เท็ค จาํกดั ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยั

จูงใจด้านภายในบุคคลและปัจจัยด้านองค์กรพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ส่วนการ

ตดัสินใจลาออกของ พนกังานรกัษาความปลอดภยับริษัทรกัษาความปลอดภัย เท็ค จาํกดั พบว่า ภาพรวม

อยู่ในระดับ เห็นด้วยน้อยผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1) พนักงานทีÉมีเพศ อายุ ระยะเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน รายไดแ้ละตาํแหน่งแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน 2) การ

ทดสอบ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้านภายในบุคคลพบว่า ด้านลักษณะงานทีÉปฏิบัติ ด้าน 

ความสาํเรจ็ในการทาํงานและ ดา้นจิตอารมณม์ีความสมัพนัธก์บัการตดัสินใจลาออกอย่างมีนัยสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดับ 0.05 ส่วนดา้นการยอมรบันับถือไม่มีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจลาออก 3) การทดสอบ

ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้นองคก์รดา้นความมัÉนคงในอาชีพ ดา้นการปฏิสมัพันธ์ ส่วนด้านนโยบาย

และการบริหารและดา้นค่าตอบแทน ไม่มีความสมัพันธ์กับการตัดสินใจลาออกของพนักงานรกัษาความ

ปลอดภยับรษิัทรกัษาความปลอดภยั เท็ค จาํกดั 

 McCarthy  et al. (2020) ศึกษาเรืÉองความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจัยการมีส่วนร่วมของพนักงานและ

ความตัÊงใจลาออกในหมู่พนกังานรฐับาลกลางสหรฐัในปี 2015 การศกึษานี Êพบว่าพนกังานรฐับาลกลางทีÉมี

ระดบัการมีสว่นรว่มสงูมีแนวโนม้ทีÉจะมีความตัÊงใจลาออกนอ้ยกว่าพนกังานทีÉมีระดับการมีส่วนร่วมตํÉา ดา้น

ปัจจยัทางประชากรศาสตร ์เช่น อาย ุเพศและตาํแหน่งหนา้ทีÉก็มีผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน ดา้นการ

มีส่วนรว่มของพนกังานสามารถช่วยลดความตัÊงใจลาออกและรกัษากาํลงัคนทีÉมีประสิทธิภาพในองคก์รได ้

 Abdullah. (2021) ศึกษาเรืÉอง ปัจจัยทีÉมีอิทธิพลต่อความตัÊงใจลาออกของพนักงาน กรณีศึกษา

โรงแรมระดับห้าดาวในกรุงริยาด ประเทศซาอุดีอาระเบีย พบว่ากลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคือพนักงาน

โรงแรม 266 คน ในโรงแรมหา้ดาวในเมืองริยาดประเทศซาอุดีอาระเบียพบว่าจาก 7 ปัจจยั มี 6 ปัจจยัทีÉมี

อิทธิพลต่อความตัÊงใจลาออกอย่างมีนัยสาํคัญ ไดแ้ก่ ความคาดหวังของพนักงาน ความเครียดในการ

ทํางาน ค่าตอบแทน แรงจูงใจ โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล และบรรยากาศการทาํงาน 

 Ramasamy et al. (2025) ไดศ้ึกษาเชิงสาํรวจเกีÉยวกบัปัจจยัภายในทีÉมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ

และความตัÊงใจลาออก โดยมีเพศเป็นปัจจยักาํกบัระหว่างกลุม่พนกังานคอลเซ็นเตอรใ์นประเทศมาเลเซีย

 ผลการวิจยัหลกัพบว่าอาํนาจในการตดัสินใจเชิงบรหิารส่งผลลดความตั Êงใจลาออกอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดดา้นแรงจงูใจภายในและความเป็นอสิระในการทาํงาน สว่นดา้น

ความกา้วหนา้ในอาชีพไม่พบว่ามีอิทธิพลต่อความตัÊงใจลาออก ซึÉงตัÊงคาํถามถึงการรบัรูโ้อกาสเติบโตใน

งานคอลเซ็นเตอร ์ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารส่งผลลดความตัÊงใจลาออกอย่างมีนยัสาํคญัแสดงใหเ้ห็นว่า

ยิÉงพนกังานมีความผกูพนัมากยิÉงลดโอกาสลาออก ดา้นการบรหิารค่าตอบแทนสง่ผลลดความตัÊงใจลาออก

อย่างมีนยัสาํคญั โดยสะทอ้นความสาํคญัของระบบค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรม ดา้นเพศมีบทบาทกาํกบั

ความสมัพนัธบ์างตวัแปรแสดงถึงความแตกต่างระหว่างชายหญิงในการตอบสนองต่อนโยบายองคก์ร 



สมมติฐานการวิจัย  

1 ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร 

2 ปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

                                                   

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความตัÊงใจลาออกจากงาน  (Eric,et al,2001) 

(Mobley , et al ,1982)  ( Spector ,1996) 

1.ขาดแรงจงูใจในการทาํงาน  

2.ขาดความผูกพนัต่อองคก์ร 

3.มีปัญหาสว่นตวั  

4.มองหางานใหม่ทีÉดีกว่าเดิม 

ปัจจัยส่วนบุคคล :  

1   เพศ 

2   อายุ 

3   รายได ้

4   ระดบัการศกึษา 

ปัจจัยทีÉส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจาก

งาน (Vroom (1964) , Storer (1966 , 

Clayton Alderfer (1969)) 

 1 ปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัลกัษณะของงาน 

 2 ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน  

3 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 

4 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน  

5 ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 



ระเบียบวิธีวิจัย  

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างการศึกษาวิจัยในครัÊงมีขอบเขตของประชากร คือ พนังงานบริษัททีÉอยู่

ในเขตกรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร ตัÊงแต่อายุ 18 ปีขึ Êนไป  เนืÉองจากไม่สามารถระบุจาํนวนพนกังาน

บริษัททีÉอยู่ในกรุงเทพมหานครครัÊงนี Êได ้ จึงจะตอ้งใชสู้ตรในหาจาํนวนของกลุ่มตัวอย่าง ในกรณีทีÉไม่ทราบ

ขนาดของประชากร ของ W.G. Cochran (1977)  และการประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้ความ

คลาดเคลืÉอน ± 5 ทีÉระดบัความเชืÉอมัÉน 95% 

การวิเคราะหข์อ้มลู 1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) เพืÉออธิบายขอ้มลูทีÉไดจ้ากแบบสอบถามในสว่นทีÉ   

 1 เกีÉยวกบัปัจจยัส่วนบคุคลของพนกังานในกรุงเทพมหานคร 

 2 ค่าเฉลีÉย (Mean) เพืÉออธิบายข้อมูลทีÉไดจ้ากแบบสอบถามในส่วนทีÉ 2 และ ส่วนทีÉ 3 เกีÉยวกับ

ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงลาออกจากงานของพนงังานในกรุงเทพมหานคร 

 3 ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพืÉออธิบายขอ้มลูทีÉไดจ้ากแบบสอบถามในส่วน

ทีÉ 2 และส่วนทีÉ3 เกีÉยวปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร 

 4 นาํขอ้มลูมาแยกหมวดหมู่ตามประเภทการวัดของตัวแปร และดาํเนินการวิเคราะหป์ระมวลผล

ขอ้มลูในทางสถิติ เพืÉอวิเคราะหค์วามหมายจากการคาํนวณค่าเฉลีÉยตามเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดว้ยสตูรการ

หาความกวา้งของอนัตรภาคชัÊน 

 5 วิเคราะหข์อ้มลูเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความสมดลุในชีวิตการทาํงานจาํแนกตาม

ปัจจยัสว่นบุคคล ใชวิ้ธีการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร 2 ตวั แปรดว้ยการวิเคราะหค่์าเฉลีÉย

ของ 2 ตวัแปร และปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตวัแปร มากกว่า 2 ตวัแปร ดว้ยการวิเคราะหค์วาม

แปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA: F-test และ เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี Scheffe’ 

และทดสอบสมมติฐานทีÉระดบันยัสาํคญั เท่ากับ 0.05  

6 การวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) ใชส้าํหรบั ทดสอบ

สมมติฐาน และเป็นการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระมากกว่าหนึÉงตัวแปร กบัตวัแปรตาม 1 ตวั

แปรเป็นการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทีÉเป็นตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม ซึÉงนอกจากจะทาํใหท้ราบ

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัÊงสองแลว้ ยงัสามารถนาํค่าของตวัแปรตน้ไปทาํนายหรือพยากรณต์วัแปรทีÉ

เป็นผลไดพ้รอ้มกบับอกขนาดของความสามารถในการทาํนายและการอธิบายตวัแปรว่ามีผลมากนอ้ย

เพียงใด โดยการเขียนความสมัพนัธใ์นรูปแบบของสมการ 

 

 

 



สถิติทีÉใชใ้นการวิจยั  

1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  Statistic) ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติเชิงพรรณนาสาํหรบัการวิเคราะห์

ขอ้มลูเบื Êองตน้  เพืÉออธิบายขอ้มลูเกีÉยวกบัลกัษณะทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ รายได ้ 

ระดบัการศึกษาเป็นตน้  โดยแสดงเป็นตารางค่ารอ้ยละ (Percentage) และค่าความถีÉ (Frequency) 

 2   สถิติเชิงอนุมาน   ( Inferential  Statistic) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ  เพืÉอหาความ

แตกต่างและความสมัพนัธข์องขอ้มลู  โดยจะเป็นการวิเคราะหก์ลุ่มทดสอบซึÉงสามารถนาํผลการวิเคราะห์

ไปสรุปและอา้งอิงได ้ โดยการสรุปผลการใชห้ลกัความน่าจะเป็น (Probability)  มาทดสอบเพืÉอหาผลสรุป

ของงานวิจยั  ประกอบดว้ย   

    2.1   F  -  test  หรือ  One  way  ANOWA  เพืÉอทดสอบความแตกต่างระหว่างตวัแปรส่วน

บคุคลทีÉแบ่งมาเป็น  2  กลุม่  ของปัจจยัส่วนบุคคล  เช่น  เพศ  อาย ุ ระดบัการศกึษา  รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดือน  

ว่าสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานครหรือไม่ 

    2.2   การวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู   (Multiple  Regression  Analysis)  เป็นการวิเคราะห์

ขอ้มูลเพืÉอหาสาเหตุของตัวแปรต่างๆ  ทีÉส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน  โดยการวิจัยนี Êไดใ้ชว้ิธีการ

วิเคราะหถ์ดถอยแบบ  Enter  และกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉ 0.05 

ผลการวิจัย  

 ตารางทีÉ 1 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานระดบัของปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจาก

งานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวม 

ปัจจัยทีÉส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน ระดับปัจจัยทีÉส่งผลต่อความตัÊงใจลาออก

จากงาน ( N = 400 ) 

𝑋ത S.D. การแปล

ผล 

1 ปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัลกัษณะของงาน 3.35 .734 ปานกลาง 

2 ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.32 .755 ปานกลาง 

3 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 3.34 .819 ปานกลาง 

4 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน  3.39 .787 ปานกลาง 

5 ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.33 .795 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.34 .570 ปานกลาง 



 

 จากตารางผลการศึกษาพบว่าระดบัของปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังาน

ในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั ปานกลาง ( 𝑋ത = 3.34 , S.D. = .570)  เมืÉอพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบว่า  ดา้นปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน  มีค่าเฉลีÉยสงูสดุ  ( 𝑋ത = 3.39 , S.D. = .787) 

รองลงมา  คือ  ดา้นปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัลกัษณะของงาน  ( 𝑋ത = 3.35 , S.D. = .734) ดา้นปัจจยัดา้น

นโยบายและการบริหารงาน ( 𝑋ത = 3.33 , S.D. = .791) เรืÉองทีÉมีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสุด  คือ ดา้นปัจจยัดา้น

โอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน ( 𝑋ത = 3.34 , S.D. = .819) 

 ตารางทีÉ 2 ค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของระดบัของปัจจยัความตัÊงใจลาออกจากงาน

ของพนกังานในกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม 

ความตัÊงใจลาออกจากงาน ระดับความคิดเหน็ต่อความตัÊงใจลาออก

จากงาน ( N = 400 ) 

𝑋ത S.D. การแปล

ผล 

1.ขาดแรงจงูใจในการทาํงาน  3.14 .778 ปานกลาง 

2.ขาดความผกูพนัต่อองคก์ร 3.16 .847 ปานกลาง 

3.มีปัญหาส่วนตวั  3.08 .902 ปานกลาง 

4.มองหางานใหม่ทีÉดีกว่าเดิม 3.29 .860 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.17 .665 ปานกลาง 

 

 จากตารางทีÉ 2 ผลการศึกษาพบว่าระดบัของปัจจยัความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานใน

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( 𝑋ത = 3.17 , S.D. = .665 )  เมืÉอพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบว่า  ดา้นมองหางานใหม่ทีÉดีกว่าเดิม มีค่าเฉลีÉยสงูสดุ  ( 𝑋ത = 3.29 , S.D. = .860 ) รองลงมาคือ  

ดา้นขาดความผูกพนัต่อองคก์รมีค่าเฉลีÉย( 𝑋ത = 3.16, S.D. = .847) รองลงมาเรืÉองขาดแรงจงูใจในการ

ทาํงานมีค่าเฉลีÉย  ( 𝑋ത = 3.14 , S.D. = .778 ) เรืÉองทีÉมีค่าเฉลีÉยนอ้ยทีÉสดุคือ ดา้นมีปัญหาสว่นตวั ( 𝑋ത = 

3.08, S.D. = .902 ) 



 ตารางทีÉ 3 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน

ของพนกังานในกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล 

 (รายด้าน) 

F Sig 

เพศ .624 .536 

อาย ุ 2.778 .041 

รายได ้ 2.622 .035 

ระดบัการศกึษา 2.071 .103 

 

 จากตารางทีÉ 3 ผลการวิเคราะหพ์บว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายแุละรายได ้ทีÉแตกต่างกนัมีความ

ตัÊงใจลาออกจากงานแตกต่างกนัทีÉนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนดา้นเพศและดา้นระดับการศึกษาทีÉแตกต่างกนั

ความตัÊงใจลาออกจากงานไม่แตกต่างกนัทีÉนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ตารางทีÉ 4 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออก

จากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร 

 

ตัวแปร (ภาพรวม/รายด้าน) F Sig 

1.ขาดแรงจงูใจในการทาํงาน 4.564 .004 

2.ขาดความผกูพนัต่อองคก์ร 1.126 .338 

3.มีปัญหาส่วนตวั 2.034 .109 

4.มองหางานใหม่ทีÉดีกว่าเดิม 2.245 .083 

ภาพรวม 2.778 .041 

 จากตารางทีÉ 4 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบกระบวนการทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน

ของพนกังานในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายุ โดยใชส้ถิติทดสอบดว้ยค่า F (F-Fest) เมืÉอพิจารณา



ภาพรวมดา้นอายุทีÉแตกต่างกนัความตัÊงใจลาออกจากงานทีÉแตกต่างกนัทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 (F = 

2.778, Sig. = .041) เมืÉอพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นขาดแรงจงูใจในการทาํงานมีความแตกต่างกนัความ

ตัÊงใจลาออกจากงานแตกต่างกนัทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  (F = 4.564, Sig. = .004) ส่วนดา้นขาด

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นมปัีญหาส่วนตวั ดา้นมองหางานใหม่ทีÉดีกว่าเดิม ไม่พบความแตกต่างกนัทีÉนียสาํคญั 

 ดา้นผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบกระบวนการความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานใน

กรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ดว้ยวิธี Scheffé  พบว่ากลุม่ตัวอย่างช่วงอายุ 33–46 ปี มี

ค่าเฉลีÉยความตัÊงใจลาออกจากงานสงูกว่ากลุ่มตวัอย่างช่วงอาย ุ60 ปีขึ Êนไป ทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

(Sig. = .028) หมายความว่า พนกังานกลุ่มช่วงอาย ุ33-46 ปี มคีวามตัÊงใจลาออกจากงานมากกว่า

พนกังานกลุม่อาย ุ60 ปีขึ Êนไป ส่วนคู่เปรียบเทียบอืÉน ๆ ไม่แตกต่างกนัทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 ตารางทีÉ 5 ค่าสถิติทีÉใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชิงพหุคณูของตวัแปร

โดยรวม ของความตัÊงใจลาออกจากงาน ของพนกังานในกรุงเทพมหานคร 

Model 

Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficient 
t Sig Tolerance VIF 

B Std. 

Error 

Beta 

ค่าคงทีÉ 2.297 .195  11.801 .000   

ดา้นปัจจยัทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบั

ลกัษณะของงาน 

.051 .054 .056 .940 .348* .668 1.498 

ดา้นปัจจยัดา้น

โอกาสและ

ความกา้วหนา้ใน

การทาํงาน 

.026 .054 .030 .483 .629* .626 1.598 

ดา้นปัจจยัดา้น

นโยบายและการ

บรหิารงาน 

.093 .049 .114 1.905 .058* .663 1.508 



ดา้นปัจจยัดา้น

ความสมัพนัธก์บั

เพืÉอนรว่มงาน 

.118 .048 .139 2.447 .015* .736 1.358 

ดา้นปัจจยัดา้น

ผลตอบแทนและ

สวสัดิการ 

-.028 .049 -.034 -.572 .568* .686 1.457 

Y = 2.297 + 0.051 (X1) + 0.026 (X2) + 0.093 (X3) + 0.118 (X4) + -0.028 (X5) 

R = .245, R2 = .060, Adjusted R2 = .048, F = 5.034, Sig = 0.000 , Durbin-Watson = 1.375 

  

 จากตารางทีÉ 5 แสดงตวัแปรตน้ปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงาน อธิบายความผนัแปร

ของความตัÊงใจลาออกจากงานไดใ้นระดบัปานกลาง คิดเป็นรอ้ยละ 4.8  (Adjusted R2 = .048) และมี

นยัสาํคญัทางสถิติ .05 ( F = 5.034, Sig = 0.000 )  

 เมืÉอพิจารณาค่าสมัประสิทธิÍถอดถอยของปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังาน

ในกรุงเทพมหานครพบว่า ตวัแปรตน้ปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานคือ ดา้นดา้นปัจจยัดา้น

ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน (Beta = 0.139 , t =2.447, p = 0.015) อย่างไรก็ตามปัจจยัดา้นปัจจยัทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัลกัษณะของงาน  ดา้นปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นปัจจยัดา้น

นโยบายและการบริหารงาน  และดา้นปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการไม่ส่งผลต่อความตั Êงใจลาออก

จากงาน 

สรุปและอภปิรายผล  

 1 เพืÉอเปรียบเทียบปัจจยัสว่นบุคคลกบัความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร  

 ดา้นเพศ ผลการวิจยัพบว่า พนกังานทีÉมีเพศแตกต่างกนัความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานไม่

แตกต่างกนัทีÉนยัสาํคญัทางสถิติ .05 ซึÉงสะทอ้นใหเ้ห็นว่าเพศไม่ไดเ้ป็นปัจจยัหลกัทีÉเป็นตัวกาํหนดความคิด

หรือเป็นตวัชี Êถึงการมีแนวโนม้ในการลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร ซึÉงสามารถอธิบายได้

จากบริบทของสงัคมการทาํงานในปัจจุบนัทีÉเปิดกวา้งดา้นความเท่าเทียมทางเพศมากขึ Êน พนกังานทุกเพศ

มีโอกาสในการเขา้ถึงตาํแหน่งงาน ค่าตอบแทน และสวสัดิการทีÉใกลเ้คียงกนั ส่งผลใหก้ารตดัสินใจลาออก

จากงานไม่ไดขึ้ Êนอยู่กบัปัจจยัสว่นบุคคลดา้นเพศ ผลการวิจยันี Êสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดวงใจ มงคลแสง

สรีุย ์และคณะ (2566) ทีÉพบว่าพนกังานทีÉมีเพศแตกต่างกนัไม่มีความแตกต่างในระดบัการตดัสินใจลาออก

จากงานอย่างมีนยัสาํคญั ซึÉงสะทอ้นใหเ้ห็นว่าเพศไม่ใช่ตัวแปรชี Êขาดต่อความตัÊงใจลาออกในบริบทของ

องคก์รยคุใหม่ 



 ดา้นอาย ุผลการวิจัยพบว่า พนกังานทีÉมีช่วงอายแุตกต่างกนัมีความตัÊงใจลาออกจากงานแตกต่าง

กนัทีÉนยัสาํคญัทางสถิติ .05โดยกลุม่พนกังานชว่งอาย ุ33–46 ปี มรีะดบัความตัÊงใจลาออกสงูกว่ากลุม่

พนกังานอาย ุ60 ปีขึ Êนไป จากทีÉกลา่วมาสามารถอธิบายไดว้่า พนกังานวยัทาํงานมกัอยู่ในช่วงของการสรา้ง

ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีภาระความรบัผิดชอบทัÊงดา้นการงานและครอบครวั และมีความคาดหวงัต่อ

รายได ้ความมัÉนคง และการเติบโตในสายอาชีพ หากองคก์รไมส่ามารถตอบสนองความคาดหวงัเหลา่นี Êได ้

อาจทาํใหพ้นกังานกลุม่นี Êเกิดความรูส้กึไม่พงึพอใจและมีแนวโนม้คิดทีÉจะลาออกจากงานมากขึ Êน  ในขณะทีÉ

พนกังานวยัสงูอายมุีแนวโนม้ใหค้วามสาํคญักบัความมัÉนคง ความคุน้เคย และผลประโยชนร์ะยะยาว

มากกว่าการแสวงหาโอกาสใหม่ สง่ผลใหม้ีระดบัความตัÊงใจลาออกตํÉากว่า ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดวงจร

ชีวิตการทาํงาน (Career Life Cycle) และงานวิจยัของ นนัทวรรณ คาํนวณ (2565) และ องัคณา ไวนส์ 

(2561) 

 ดา้นรายไดต่้อเดือน ผลการวิจยัพบว่า พนักงานทีÉมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกันมีความตัÊงใจลาออก

จากงานแตกต่างกนัทีÉนยัสาํคญัทางสถิติทีÉ .05 โดยกลุม่พนกังานทีÉมีรายไดใ้นระดับตํÉาและปานกลางมี

แนวโนม้ความตัÊงใจลาออกสงูกว่ากลุ่มพนกังานทีÉมีรายไดส้งู 

ผลการวิจยันี Êสะทอ้นใหเ้ห็นว่าค่าตอบแทนยงัคงเป็นปัจจยัพื ÊนฐานทีÉสาํคญัต่อการตัดสินใจทาํงานและการ

คงอยู่กบัองคก์ร ตามแนวคิดทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964) ทีÉอธิบายว่าหากพนกังานรบัรูว้่า

ค่าตอบแทนทีÉไดร้บัไม่สอดคลอ้งกบัความพยายามหรือภาระงาน จะทาํใหแ้รงจงูใจลดลงและเพิÉมแนวโนม้

ในการลาออกจากงาน ผลดงักล่าวสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ พงศกรณ ์เหลืองประเสรฐิ (2563) ทีÉพบว่า

ค่าตอบแทนและผลประโยชนม์ีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัความตัÊงใจลาออก กล่าวคือ เมืÉอรายไดแ้ละ

สวสัดิการเพิÉมขึ Êน ความตัÊงใจลาออกจะลดลงอย่างมีนยัสาํคญั 

 ดา้นระดบัการศึกษา ผลการวิจยัพบว่า พนกังานทีÉมีระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมีความตัÊงใจ

ลาออกจากงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยพนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาสงูมีแนวโนม้ความ

ตัÊงใจลาออกสงูกว่าพนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาตํÉากว่า  ผลการวิจยัในประเด็นนี Êสามารถอธิบายไดว้่า 

พนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาสงูมกัมีความคาดหวงัต่อความกา้วหนา้ โอกาสในการพัฒนา และความทา้

ทายในงานมากกว่า หากองคก์รไม่สามารถจดัหางานทีÉสอดคลอ้งกบัศกัยภาพและคุณวฒุิได ้อาจทาํใหเ้กิด

ความรูส้ึกไม่พงึพอใจและมองหาโอกาสใหมใ่นตลาดแรงงาน ผลดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Human 

Capital Theory ทีÉมองว่าบคุลากรทีÉมีทนุมนุษยส์งูจะมีทางเลือกในตลาดแรงงานมากกว่า และมีแนวโนม้

เคลืÉอนยา้ยงานเพืÉอเพิÉมผลตอบแทนจากทนุมนษุยข์องตนเอง 

 2 เพืÉอศึกษาปัจจยัทีÉส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร พบว่า 

 ผลการวิเคราะห ์ตวัแปรอสิระทัÊง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสและ

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน และ

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ สามารถรว่มกนัพยากรณค์วามตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานใน



กรุงเทพมหานครทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 (F = 5.034, Sig. = .000) โดยมีค่า Adjusted R² 

เท่ากบั .048 แสดงใหเ้ห็นว่าตวัแปรอสิระทัÊงหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตัÊงใจลาออก

จากงานไดร้อ้ยละ 4.8 ซึÉงถือว่าอยู่ในระดบัต ํÉา อย่างไรก็ตามเมืÉอมองรายดา้น พบว่า 

 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานไม่มีอิทธิพลต่อความ

ตัÊงใจลาออกจากงานทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  .05 (Sig = .348) ซึÉงอาจอธิบายไดว้่า พนกังานใน

กรุงเทพมหานครอาจมีการยอมรบัลกัษณะงานทีÉตนเองปฏิบตัิอยู่แลว้ หรือมทีางเลือกในการปรบัตวักบั

ภาระงานและรูปแบบงานไดใ้นระดบัหนึÉง ส่งผลใหล้กัษณะของงานไม่ใช่ปัจจยัหลกัทีÉทาํใหเ้กิดความตัÊงใจ

ลาออก ผลดงักล่าวสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Mobley (1977) ทีÉระบวุ่าลกัษณะงานเพียงอย่างเดียวอาจ

ไม่เพียงพอทีÉจะก่อใหเ้กิดความตัÊงใจลาออก หากพนกังานยงัไดร้บัการสนับสนนุดา้นอืÉน ๆ เช่น 

ความสมัพนัธใ์นองคก์ร หรือสวสัดิการทีÉเหมาะสม นอกจากนี Êยงัสอดคลอ้งกบั Herzberg (1966) ทีÉอธิบาย

ว่า ลกัษณะของงานเป็นปัจจยัจงูใจ (Motivator) ซึÉงหากมีอยู่ในระดบัปานกลาง อาจไม่ก่อใหเ้กิดความไม่

พอใจจนถึงขัÊนลาออก 

 ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสและ

ความกา้วหนา้ในการทาํงานไม่ส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05  (Sig 

= .629) ซึÉงอาจเกิดจากลกัษณะตลาดแรงงานในกรุงเทพมหานครทีÉมีการแข่งขนัสงู พนกังานบางส่วนอาจ

มองว่าโอกาสความกา้วหนา้ไม่จาํเป็นตอ้งเกิดขึ Êนในองคก์รเดียว แต่สามารถเปลีÉยนงานเพืÉอแสวงหาโอกาส

ใหม่ได ้ ผลการศึกษานีÊสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Price and Mueller (1986) ทีÉพบว่า โอกาส

ความกา้วหนา้อาจไม่ส่งผลโดยตรงต่อความตัÊงใจลาออก หากพนกังานยงัไดร้บัผลตอบแทนหรือ

บรรยากาศการทาํงานทีÉเหมาะสม รวมถึงสอดคลอ้งกบั March and Simon (1958) ทีÉกลา่วว่าความตัÊงใจ

ลาออกขึ Êนอยู่กับการรบัรูโ้อกาสทางเลือกภายนอกมากกว่าความกา้วหนา้ภายในองคก์รเพียงอย่างเดียว 

 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารงาน  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นนโยบายและการบรหิารงาน

ไม่มีอิทธิพลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 (Sig = .058) แมจ้ะมีค่าใกลเ้คียง

ระดบันยัสาํคญั แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานอาจรบัรูว้่านโยบายและการบรหิารเป็นเรืÉองทีÉควบคมุไดย้าก หรือ

เป็นปัจจยัเชิงโครงสรา้งทีÉไม่สง่ผลต่อการตดัสินใจลาออกในระยะสัÊน  ผลดังกล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

Robbins (2005) ทีÉระบุว่า นโยบายองคก์รมีผลต่อความพงึพอใจในงาน แต่ไม่จาํเป็นตอ้งนาํไปสู่ความ

ตัÊงใจลาออกโดยตรง หากพนกังานยงัมีความสมัพนัธท์ีÉดีในระดบับคุคล นอกจากนี Êยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ Griffeth et al. (2000) ทีÉพบว่า ปัจจยัเชิงการบรหิารมกัมีผลทางออ้มต่อความตัÊงใจลาออกผ่านความ

พงึพอใจในงาน 

 ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอน

รว่มงานส่งผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานทีÉระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 (Sig = .015) โดยมีอิทธิพลใน

ทิศทางบวก แสดงใหเ้ห็นว่าความสมัพนัธใ์นทีÉทาํงานมบีทบาทสาํคญัต่อการตดัสินใจคงอยู่หรือออกจาก



งานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษานี Êสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Maslow (1943) ในลาํดบั

ขัÊนความตอ้งการดา้นสงัคม (Social Needs) ทีÉระบุว่าความสมัพนัธแ์ละการยอมรบัจากกลุ่มเป็นปัจจยั

สาํคญัต่อพฤติกรรมของบุคคล รวมถึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Chiang and Birtch (2010) ทีÉพบว่า 

ความสมัพนัธท์ีÉดีระหว่างเพืÉอนรว่มงานช่วยลดความตัÊงใจลาออก และเพิÉมความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการไม่

สง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานทีÉระดบันัยสาํคญัทางสถิติ .05 (Sig = .568) ซึÉงอาจสะทอ้นว่าพนกังาน

ในกรุงเทพมหานครใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัเชงิจิตวิทยาและสงัคมมากกว่าปัจจยัดา้นตวัเงินเพียงอย่าง

เดียว 

ผลดงักล่าวสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1966) ทีÉอธิบายว่า ผลตอบแทนและสวสัดิการ

เป็นปัจจยัคํÊาจนุ (Hygiene Factors) ซึÉงหากมีในระดบัทีÉยอมรบัได ้จะไมก่่อใหเ้กิดแรงจงูใจเพิÉมเติมหรอื

ความตัÊงใจลาออกโดยตรง นอกจากนี Êยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Allen and Meyer (1990) ทีÉชี Êใหเ้ห็นว่า 

ความผูกพนัทางอารมณมี์อิทธิพลต่อการคงอยู่ในองคก์ร มากกว่าผลตอบแทนเพียงอย่างเดียว 

 ผลการวิจยัชี Êใหเ้ห็นว่า ความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานครมิไดเ้กิดจาก

ปัจจยัดา้นโครงสรา้งขององคก์รหรือผลตอบแทนเพียงอย่างเดียว หากแต่มีความสมัพนัธอ์ย่างใกลชิ้ดกบั

ปัจจยัดา้นมนษุยส์มัพนัธ ์ โดยเฉพาะความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงานซึÉงเป็นปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจ

ลาออกจากงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ผลการศึกษาสะทอ้นใหเ้ห็นว่า การสรา้งบรรยากาศการทาํงานทีÉ

เอื Êอต่อความร่วมมือ ความเขา้ใจ และการสนบัสนนุซึÉงกนัและกนัในองคก์ร มีบทบาทสาํคญัในการลดความ

ตัÊงใจลาออกของพนกังาน ดงันัÊน องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นเชิง

คณุภาพ ควบคู่ไปกบัการพฒันานโยบายและระบบงานดา้นอืÉน ๆ เพืÉอรกัษาพนกังานใหอ้ยู่กบัองคก์รใน

ระยะยาวอย่างยัÉงยืน 

ข้อเสนอแนะ  

 1 ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานในกรุงเทพมหานครดา้นอายุ จาก

ผลการวิจยัพบว่าพนกังานทีÉมีช่วงอายแุตกต่างกนัมีความตัÊงใจลาออกจากงานแตกต่างกนั โดยเฉพาะกลุม่

อาย ุ33–46 ปีทีÉมีความตัÊงใจลาออกจากงานสงูกว่ากลุม่อาย ุ60 ปีขึ Êนไป องคก์รจงึควรใหค้วามสาํคญักบั

การบริหารทรพัยากรมนุษยท์ีÉสอดคลอ้งกบัช่วงวยัของพนกังาน เช่น ออกแบบงานและมอบหมายหนา้ทีÉให้

เหมาะสมกบัประสบการณ ์ความรู ้และศักยภาพของพนกังานในแต่ละช่วงอาย ุหรอืเปิดโอกาสใหพ้นกังาน

ทกุช่วงวยัไดร้บัการพฒันาทกัษะ ความรู ้และโอกาสในการเลืÉอนตาํแหน่งอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 

 ดา้นรายไดต่้อเดือน ผลการวิจยัพบว่าพนกังานทีÉมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความตัÊงใจลาออกจากงาน

แตกต่างกนั โดยเฉพาะดา้นขาดแรงจงูใจในการทาํงานและดา้นขาดความผูกพนัต่อองคก์ร ดงันัÊน องคก์ร

ควรจะมีการปรบัโครงสรา้งค่าตอบแทนใหม้ีความเหมาะสมกบัภาระงาน ความรบัผิดชอบ และค่าครองชีพ



ในปัจจบุนั หรือมรการใชร้ะบบประเมินผลการปฏิบตัิงานทีÉโปรง่ใสและเชืÉอมโยงกับการปรบัค่าตอบแทน

หรือโบนสัอย่างชดัเจน และมีการสรา้งแรงจูงใจเพิÉมเติมในรูปแบบทีÉไม่ใช่ตวัเงิน เช่น การยกย่องชมเชย 

โอกาสในการพฒันาศักยภาพ หรือสวสัดิการทีÉตอบโจทยค์วามตอ้งการของพนกังานแต่ละกลุม่รายได ้

 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (MRA) ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน  

จากผลการวิเคราะห ์MRA พบว่า ดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงาน เป็นปัจจยัทีÉสง่ผลต่อความตัÊงใจ

ลาออกจากงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นว่าความสมัพนัธท์ีÉดีในทีÉทาํงานมีบทบาทสาํคญัต่อ

การตัดสินใจอยู่หรือออกจากองคก์ร องคก์รจึงควรใหค้วามสาํคญักบัประเด็นดงักล่าว โดยสามารถ

ดาํเนินการไดด้งันี Ê มีสง่เสรมิบรรยากาศการทาํงานทีÉเอื Êอต่อการทาํงานรว่มกนัอย่างเป็นมิตร เคารพซึÉงกนั

และกนั และลดความขดัแยง้ภายในทีม สรา้งการพฒันาทกัษะผูน้าํของหวัหนา้งานใหม้ีความยุติธรรม เปิด

โอกาสใหพ้นกังานมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็นและการตดัสินใจหรือมกีารจดักิจกรรมสรา้ง

ความสมัพนัธใ์นองคก์ร เช่น กิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ ์การทาํงานเป็นทีม หรือกิจกรรมสานสมัพนัธร์ะหว่าง

หน่วยงา อาจรวมถึงการสนบัสนนุระบบการสืÉอสารภายในองคก์รทีÉเปิดกวา้ง เพืÉอใหพ้นกังานรูส้กึเป็นส่วน

หนึÉงขององคก์ร ลดความเครียด และไดร้บัแรงสนบัสนนุทางสงัคมในการทาํงาน เพราะความสมัพนัธที์Éดี

ระหว่างเพืÉอนรว่มงานและหวัหนา้งานจะช่วยเสรมิสรา้งความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์ร ลดความรูส้กึโดดเดีÉยว 

และลดแนวโนม้ความตัÊงใจลาออกจากงานในระยะยาว 

 2 ความตัÊงใจลาออกจากงานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ความตัÊงใจ

ลาออกจากงานของพนกังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานยงัไม่มีความ

ตอ้งการลาออกจากงานในระดบัสงู แต่มีแนวโนม้และความคิดเกีÉยวกบัการลาออกปรากฏอยู่ในระดบัหนึÉง 

ซึÉงอาจสะทอ้นถึงสภาพแวดลอ้มการทาํงานทีÉยงัตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดบ้างสว่น แต่ยงัมี

ปัจจยับางประการทีÉสง่ผลใหพ้นกังานพิจารณาทางเลือกในการทาํงานอืÉน เมืÉอพิจารณาผลการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจยัทีÉนาํมาศึกษาสามารถอธิบายความแปรปรวนของความตัÊงใจลาออกจากงาน

ไดใ้นระดับค่อนขา้งตํÉา แสดงใหเ้ห็นว่าความตัÊงใจลาออกจากงานเป็นพฤติกรรมทีÉมีความซบัซอ้น และอาจ

ไดร้บัอิทธิพลจากปัจจัยอืÉนเพิÉมเติม เช่น สภาพเศรษฐกิจ โอกาสในตลาดแรงงาน ภาระครอบครวั หรือ

ทศันคติสว่นบุคคลอย่างไรก็ตาม ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพืÉอนรว่มงานเป็นปัจจยัทีÉ

สง่ผลต่อความตัÊงใจลาออกจากงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถติิ เป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นว่าความสมัพนัธ์

ระหว่างหวัหนา้งานและเพืÉอนรว่มงาน การทาํงานร่วมกนัอย่างราบรืÉน และความยุติธรรมในการบรหิาร

จดัการ มีบทบาทสาํคญัต่อการตดัสินใจของพนกังาน หากพนกังานรูส้กึว่าบรรยากาศในการทาํงานไม่เอื Êอ

ต่อการทาํงานร่วมกนั ย่อมเพิÉมแนวโนม้ความตัÊงใจลาออกจากงาน แมว่้าปัจจยัดา้นค่าตอบแทนหรือ

ลกัษณะของงานจะอยู่ในระดบัทีÉยอมรบัไดก้็ตามและในขณะทีÉปัจจัยดา้นลกัษณะของงาน โอกาสและ

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน นโยบายและการบริหารงาน รวมถึงผลตอบแทนและสวสัดิการ ไม่พบอทิธิพล

ต่อความตัÊงใจลาออกจากงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึÉงอาจอธิบายไดว้่าพนกังานส่วนใหญ่อาจรบัรูว้่า



ปัจจยัเหลา่นี Êอยู่ในระดบัทีÉใกลเ้คียงกนั หรือยงัไม่แตกต่างมากพอทีÉจะเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการตดัสินใจ

ลาออกอย่างชดัเจน 

 ดงันัÊนผูว้ิจยัครัÊงนี Êมีขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัการสรา้ง

ความสมัพนัธท์ีÉดีในทีÉทาํงาน ควรสง่เสรมิบรรยากาศการทาํงานทีÉเอื Êอต่อความรว่มมือ ความเคารพซึÉงกนั

และกนั และการสืÉอสารอย่างเปิดเผย โดยเฉพาะบทบาทของหวัหนา้งานในการบรหิารทีมอย่างเป็นธรรม

และรบัฟังความคิดเห็นของพนกังาน เพืÉอลดความตัÊงใจลาออกจากงาน และควรมีการพัฒนาทกัษะภาวะ

ผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา องคก์รควรจดัอบรมหรือพฒันาหัวหนา้งานใหมี้ทกัษะดา้นภาวะผูน้าํเชงิบวก การ

บริหารความขดัแยง้ และการสรา้งแรงจงูใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึÉงจะช่วยเสรมิสรา้งความผกูพนัและลด

แนวโนม้การลาออก รวมถึงการส่งเสรมิการมีส่วนร่วมของพนกังานในการตัดสินใจการเปิดโอกาสให้

พนกังานแสดงความคิดเห็นและมีส่วนรว่มในกระบวนการทาํงาน จะช่วยใหพ้นกังานรูส้ึกมคีณุค่าและเป็น

สว่นหนึÉงขององคก์ร อนันาํไปสูก่ารลดความตัÊงใจลาออกจากงาน สดุทา้ยควรดแูลคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของพนกังานอย่างต่อเนืÉองแมปั้จจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการจะไม่ส่งผลอย่างมีนยัสาํคญั แต่

องคก์รควรติดตามและปรบัปรุงอย่างเหมาะสม เพืÉอไม่ใหก้ลายเป็นปัจจยัเสีÉยงทีÉกระตุน้ความตัÊงใจลาออก

ในระยะยาว 
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