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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1)เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน และรายไดต้่อเดือน ที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิต

จงัชัน่ จ ากดั 2)เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยั

จูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั เป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง

(Non-Experimental Design) กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคือ พนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั มีขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

จ านวน 110 คน โดยใชแ้บบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความ
เช่ือมัน่ (Reliability)โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค(Cronbach’s Alpha) รวมเท่ากบั0.80 เป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูลสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)หากพบ

ความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชวิ้ธี LSD และ สถิติการถดถอยพหุคูณ(Multiple 

Regression Analysis) 
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 ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ช่วงอาย ุ26-30ปี มีสถานภาพ โสด มีระดบัการศึกษา ปริญญา

ตรี มีต าแหน่งงาน เทรนเนอร์ มีรายไดต้่อเดือนที่ 20,001-30,000 บาท และมีอายงุานระหว่าง 1-3 ปี มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ โดยรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้น

เงินเดือน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  และผลการทดสอบสมติฐาน พบว่า พนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ที่มี เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน อายงุานที่ต่างกนั ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกต่อ

องคก์รต่างกนั ที่ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 นอกจากน้ีปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้น

ความกา้วหนา้ในอาชีพและปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของ
พนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ที่ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ค าส าคัญ : แนวโนม้ลาออก การลาออก ฟิตจงัชัน่ 

ABSTRACT 
 The objective of this study. 1) to study the personal factors, including gender, age, marital status, 
education level, job title, years of service and monthly income. Trends affecting the resignation of the 
employees of FitJunction CO 2) to study the factors motivating factors influence salary. Motivating factors in 
career advancement. Factors motivating environment to work. Motivating Factors for management Motivating 
factors and the relationship between colleagues. Trends affecting the resignation of the employees of the 
office Junction Ltd. is a research trial (Non-Experimental Design) samples in the study. Employees of the 
office's limited sample size of 110 people were tested using content validity (Content Validity) and 
confidence. (Reliability) by Cronbach alpha coefficient (Cronbach's Alpha) Total 0.80. As a tool to collect 
statistical information used in the analysis were frequency, percentage, average, and standard deviation. Test 
the hypothesis by testing t-test statistics, ANOVA (One-way ANOVA) If the difference will lead to compare 
the pair, using LSD and record multiple regression (Multiple Regression Analysis). 
 The study found that the majority were male, age range 26-30 years old, single, with a Bachelor's 
degree in a job trainer income per month. 20,001-30,000 baht 
And  1-3 years of reviews, motivation factors. The total is moderate. Considering that it was found. Factors 
Motivating salary The highest average The test results showed that the resolution  
of the company's office Limited in sex, age, marital status, education level, monthly income jobs. The age 
difference Affecting the resignation of the organization as well. The level of statistical significance at the 0.05 
level also factors motivating factors influence the career prospects and motivation factors for relations with 



colleagues. Affecting the resignation of the employees of the office's limited at the level of statistical 
significance at the 0.01 level. 
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บทน า 
          ปัจจุบนัโลกไดม้ีการเปลี่ยนแปลง มีการพฒันานะบบงานดา้นการบริการสุขภาพ  เป็นผลให้ระบบการ

จดัการในธุรกิจที่เก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ มีความหลากหลายมากย่ิงขึ้น ธุรกิจต่าง ๆ จึงมีความจ าเป็นที่จะตอ้งปรับตวั

และพฒันา เพ่ือให้ สามารถแข่งขนัได ้การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นนบัเป็นความทา้ทายในองคก์รก่อให้เกิด
โอกาสและ ขอ้จ ากดัต่อการด าเนินงานคร้ังน้ีปัจจยัที่สาคญัจะผลกัดนัให้องคก์รเติบโตและสามารถแข่งขนัไดน้ั้น 

ขึ้นอยู่กบัความร่วมมือร่วมใจของพนกังาน ภายใตอ้งค์กรที่จะช่วยกนัผลกัดนัองคก์รให้สามารถยืนหยดั ไดใ้น

สภาวะการดังกล่าวดังนั้น องค์กรจึงต้องตระหนักถึงความส าคญัของพนักงานและจ าเป็น อย่างย่ิงที่จะตอ้งรู้
วิธีการต่างๆที่จะท าให้พนักงานในองค์กรมีความสุขในการท างานและทุ่มเทให้กบังานอย่างเต็มที่ ทรัพยากร

มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและสาคัญอย่างย่ิงขององค์กรเพราะมนุษย์เป็นผูท้ี่มี ความรู้ความสามารถมี
ความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันาส่ิงใหม่ ๆ  อนัจะเป็นตวัผลกัดนัที่สาคญัที่จะท าให้ องค์กรไปสู่เป้าหมายที่วาง

ไวไ้ด้อย่างมีประสิทธิภาพการด าเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น มิใช่อยู่ที่เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร

อุปกรณ์ และเทคโนโลยีแต่เพียงอยา่งเดียวแต่อยูท่ี่คุณภาพของบุคลากรที่มี ความรู้ความสามารถมีคุณธรรมและ
จริยธรรมแต่จะมีคุณภาพเพียงใดก็ตามถา้ผูบ้งัคบับญัชาหรือ ผูบ้ริหารขาดความเอาใจใส่สนใจและไม่เห็นความ

สาคัญในการทางานของพนักงานระดับล่างท าให้ พนักงานขาดความพึงพอใจ ในการท างาน ส่งผลให้การ

ปฏิบัติงาน หรือการปฏิบัติหน้าที่ ในความ รับผิดชอบไม่เต็มความสามารถ ขาดประสิทธิภาพและอาจส่งผล
ออกมาในรูปของการขาดความ รับผิดชอบ ขาดก าลงัใจขาดงานเป็นประจ าการยา้ยงานและการลาออกจากงาน

ส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิด ปัญหาความส้ินเปลืองและทรัพยากรมนุษยย์งัเป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยในการขบัเคลื่อนของ
องคก์รเพราะ ถือเป็นตน้ทุนที่ส าคญัที่สุดขององคก์ร แมว่้าองคก์รมีระบบบริหารที่ดีเพียงใดแต่ขาดบุคลากรที่มี 

คุณลกัษณะที่เหมาะสมและจ านวนที่เพียงพอต่อการปฏิบติังานก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้ง ไวไ้ด้

ดงันั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษยจึ์งควรจะมีการจดัการ และจดัสรรบุคลากรในองค์กรของตนให้ ปฏิบติังานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพทั้งยงัมีความสุขในการท างาน ตอ้งการร่วมงานกบัองคก์รให้นาน ที่สุด โดยไม่คิดที่จะลาออกจาก

องคก์ร ท าให้องคก์รตอ้งเสียบุคลากรที่มีความช านาญในสายงานของตนไป เพราะการรับบุคลากรเขา้มาใหม่ใน

แต่ละคร้ังนั้นท าให้เกิดตน้ทุนแก่องคก์ร ในการสรรหาว่าจา้งการ ฝึกอบรมบุคลากรใหม่เพื่อมาทดแทนบุคลากร
เก่าที่มีความช านาญอยูแ่ลว้และไดล้าออกไป(วารสารมหาวิทยาลยัพายบั ปีที่ 28 ฉบบัที่ 1) 



 ด้วยเหตุน้ีผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกงานของ 

พนักงานบริษทั ฟิตจงัชั่น จ ากดั โดยไดศ้ึกษาถึงปัจจยัต่างๆ เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัจูงใจ ที่ท าให้เกิดการลาออก
จากการท างงานของบริษทั ฟิตจงัชั่น  จ ากดั เน่ืองจากพนักงานที่ท างานบริษทั ฟิตจงัชั่น จ ากดั ถือว่ามี ความ

มัน่คงทางการท างานที่ค่อนขา้งเส่ียงต่อการลาออกน้อยกว่า พนักงานของภาครัฐบาลและรัฐวิสาหกิจ เพื่อน า
ผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการป้องกนัการลาออกของพนกังาน หรือ ลดอตัราการลาออกของพนักงานใน

อนาคต 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา รายได ้ อายงุาน และต าแหน่งงาน   ที่
มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั 

 2.เพ่ือศึกษาปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัจูง
ใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน   ที่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

  

    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ปัจจยัดา้นบุคคล 

• เพศ 
• อาย ุ
• สถานภาพ 
• การศึกษา 
• รายได ้
• อายงุาน 
• ต าแหน่งงาน 

 
ปัจจยัจูงใจ 

• เงินเดือน 
• ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
• สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
• การบริหารงาน 
• ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่น

ร่วมงาน 
 

 
การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ 

จ ากดั 



สมมติฐานการวิจัย 

 1.ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และ อายุ
งานปัจจุบนัที่ต่างกนัส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ต่างกนั   

 2.ปัจจยัจูงใจ ที่ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยั
จูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกพนกังาบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั  

ขอบเขตงานวิจัย 

 งานวิจยัฉบบัน้ีท าการศึกษาแนวโนม้การลาออกของพนกังาน บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ดงัต่อไปน้ี 

 ขอบเขตประชากร ท าการศึกษาพนกังานบริษทั บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ขอบเขตกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน
บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ทั้งเพศชาย และ เพศหญิง ช่วงอายตุั้งแต่ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปีจนถึงอายมุากกว่า 46 ปี

ขึ้นไป ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง เน่ืองจากผูวิ้จยัทราบถึงจ านวนพนกังานบริษทั บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั มีจ านวนทั้งส้ิน 

151 คนจึงใชวิ้ธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้สูตร Yamane มีระดบัความเช่ือมัน่ 95%มีค่าระดบัความ
คลาดเคลื่อน 5% จึงไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิจยั จ านวน 110 คน 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน บริษทั ฟิตจงัชั่น จ ากดั เพื่อ
เป็นแนวทางในการพฒันาระบบการบริหารให้มีความสอดคลอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั 

 2. ทราบถึงปัจจยัจูงใจ ที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ที่จะช่วยให้

ผูท้ี่เก่ียวขอ้งสามารถพฒันาระบบในการบริหารให้มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

 3. เพื่อให้บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั สามารถบริหารงานในแต่ละดา้นให้มีความเหมาะสมกบัพนกังาน  เพ่ือ

องคก์รจะประสบผลส าเร็จและบรรลุจุดหมายปลายทางที่ก  าหนดได ้

 

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

 นกัทฤษฎีไดใ้ห้ความหมายของ“การลาออก” (Turnover) ไวด้งัต่อไปน้ี Price (1977) ไดใ้ห้ความหมายว่า
การลาออก หมายถึง การที่บุคคลไดเ้คลือ่นยา้ยจากความ เป็นสมาชิกของระบบสังคมหน่ึงๆ ไป ซ่ึงในที่น่ีไม่



รวมถึงการขาดงาน ความเฉ่ือยชา หรือการ ปฏิบตัิงานไดต้ ่ากวาปกติ โดย Price (1977) ไดเ้สนอตวัแบบที่

เก่ียวกบัการลาออก โดยมีปัจจยัที่เป็นตวัแปรพ้ืนฐาน และตวัแปรแทรกแซง ที่มีความสัมพนัธ์กบัการลาออก  

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ หรือปัจจยัส่วนบุคคลนั้นเป็นลกัษณะโดยทัว่ไป ของบุคคลเช่น เพศอายุ

ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ระดบัการศึกษา ที่มีผลต่อระดบัของการรับรู้ ถึงส่ิงต่าง ๆ ที่แตกต่างกนัไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Will, Goldhabers ; Yates, (1980 อา้งใน สลกัจิต ภู่ประกร, 2555 หนา้ 13-14) ไดอ้ธิบายความหมายของ

ประชากรศาสตร์ ว่าคนที่มีลกัษณะท างประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกนั จะมีลกัษณะท างานดา้นจิตวิทยา 

แนวคิด และ ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 

 การจูงใจ (Motivation) คือ วิธีการที่ผูบ้ริหารใชใ้นการบริหารงานเพื่อให้พนกังานเกิด แรงจูงใจท างาน

ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ผูบ้ริหารหรือองคก์รตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจน้ีเป็นเร่ืองความ ตอ้งการ ความปรารถนาที่อยู่
ในใจของบุคคล ซ่ึงจะผลกัดนัให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอยา่งที่ เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของ กรองแกว้ อยูสุ่ข (2542) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า แรงจูงใจหมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ไดรั้บการจูงใจ ซ่ึง

แสดงออกถึงความพยายามและเต็มใจที่จะท างานมากกว่าบุคคลที่ไม่ไดรั้บการจูงใจ โดยมีเงื่อนไขก าหนดว่า
พฤติกรรมนั้นสามารถสร้างความพึง พอใจให้บุคคลนั้นได ้

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับบริษัท ฟิตจังช่ัน จ ากัด 

 Fit Junctions   คือผูบุ้กเบิกฟิตเนสในรูปแบบที่เปิดให้บริการ 24 ชม. จ่ายค่าบริการแบบรายเดือน โดย
ไม่มีเงื่อนไขผูกมดั และค านึงถึงความไลฟ์สไตลข์องลูกคา้เป็นหลกั  เปิดตวัคร้ังแรกในออสเตรเลียเมื่อประมาณ 
10 ปีที่แลว้ ดว้ยแนวคิดที่แตกต่างจึงท าให้ Fit Junctions   กลายเป็นผูจุ้ดประกายให้เกิดการปฏิวตัิอุตสาหกรรม
ฟิตเนสทัว่ประเทศ การเปิดตวั Fit Junctions   ในประเทศไทยนบัเป็นการเปิดโอกาสให้คนไทยสามารถออก
ก าลงักายไดด้งัที่ใจตอ้งการตลอด 24 ชัว่โมง สอดคลอ้งกบัวิถีชีวิตประจ าวนั และให้อิสระแก่สมาชิกในการ
เลือกใชบ้ริการของคลบัไดท้กุแห่งกว่า 250 สาขา ทัว่โลก ทั้งในประเทศออสเตรเลีย นิวซีแลนด ์เนเธอร์แลนด ์
องักฤษ รวมทั้งประเทศไทย 

งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 สมศกัด์ิ เตชะวสัญญ, สมบตัิอภิกุลวณิช และสุชาติวิไลวรวิทย ์(2539) ไดศ้ึกษาถึงตวัแปรที่ เก่ียวขอ้งกบั
การตดัสินใจเปลี่ยนงานของผูบ้ริหารระดบัฝ่ายในองคก์ร ภาคเอกชน ซ่ึงอยูใ่นกลุ่มตวัอยา่งได้ แก่ผูท้ี่ผ่าน
การศึกษาโครงการ Executive MBA ในมหาวิทยาลยัของรัฐบาล 4 แห่งคือ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์



มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และสถาบนับณัฑิตพนั บริหารศาสตร์จ านวน 400 คน ไดรั้บ
ตอบกลบัมารวม 230 คนซ่ึงมีจ านวน 211 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 91.7 ระบุว่า มีความคิดจะเปลี่ยนงาน ผลการศึกษา
พบว่า ตวัแปร 6 อนัดบัแรกที่มีความส าคญัมากทีสุ่ด ตามล าดบั ต่อการตดัสินใจเปลี่ยนงาน คือ โอกาสที่จะ
กา้วหนา้ อตัราจา้ง ต าแหน่งหนา้ที่การงาน อุปนิสัย ของผูบ้งัคบับญัชา นโยบายการบริหารงานขององคก์รและ
ความมัน่คงของกิจการ 

 กุลวดี เทศประทีป (2544) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อการลาออกของพนกังานระดบั ปฏิบตัิการ
ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิกส์ จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานดา้นสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบั การลาออก
ของพนกังาน ส่วนปัจจยัดา้นอายงุาน ความรับผิดชอบทางการเงินต่อรอบครัว และความพึง พอใจในงานดา้น
ลกัษณะงาน หัวหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน ความกา้วหนา้ ความมัน่คง และรายไดไ้ม่มี ความสมัพนัธ์กบัการลาออก
ของพนกังาน นอกจากน้ีความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน สามารถพยากรณ์การลาออกจากงานของ
พนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

การออกแบบการวิจัย 

การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design)เป็นการวิจยัที่มีการศึกษาตามสภาพที่เป็นไปตาม
ธรรมชาติ โดยไม่มีการจดักระท าหรือควบคุมตวัแปรใดๆเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามแบบวิจยัตดัขวาง 
(Cross sectional studies) คือเป็นการเก็บขอ้มูลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว โดยใช้เคร่ืองมือวิจยั
แบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิติ 
ประชากร ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากร ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั หมายถึง พนกังานประจ าในปี พ.ศ.2563 มี
จ านวนทั้งส้ิน 151 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคลบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั)  
 ขนาดกลุม่ตวัอยา่งขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั 
ประกอบดว้ย พนกังานในทุกระดบัต าแหน่งของบริษทั โดยใชวิ้ธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณ
ดว้ยสูตรของ Yamane (1967) ที่ค่าความเคลื่อนที่ยอมรับไดท้ี่ 0.05 หรือคิดเป็นค่าความคลาดเคลือ่นที่ 5% ที่
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% จากประชากรทั้งหมด 151 คน ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 110 คน 
 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ส่วนที่ 1  เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามเป็นค าถามที่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายงุานและต าแหน่งงานปัจจุบนั มี
จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด  7 ขอ้ ซ่ึงเป็นแบบชนิดก าหนดให้เลือกตอบ ( Checklist) เพียงแค่ 1 ค าตอบ  



 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ 
จ ากดัไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ปัจจยัจูงใจดา้น
สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ซ่ึงมีจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 26 ขอ้ ประกอบดว้ยค าถามในลกัษณะประเมินระดบัความคิดเห็น 5 
ระดบั (Rating Scale ) โดยมีเกณฑใ์ห้คะแนนเพ่ือนตีความหมาย ( บุญมี พนัธ์ุไทย, 2557 ) ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 3    เป็นค าถามเก่ียวกบัแนวโนม้การลาออกของพนกังาน บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ซ่ึงมีขอ้ค าถาม
ทั้งหมด 1 ขอ้ ประกอบดว้ยค าถามในลกัษณะประเมินระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั (Rating Scale ) โดยมีเกณฑ์
ให้คะแนนเพ่ือนตีความหมาย ( บุญมี พนัธ์ุไทย, 2557 ) 
การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

 ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา และความน่าเช่ือถือกอ่นน าแบบสอบถามไปใช้
สอบถามจริงโดยน าแบบสอบถามให้อาจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบขอ้ค าถามในแบบสอบถาม เพื่อให้เกิดความ
ครอบคลุมของเน้ือหาที่ตอ้งการศึกษา ว่ามีการเรียงล าดบัค าถาม การใชภ้าษาในแบบสแบถามและมีความ
เหมาะสมของขอ้ค าถามที่ใช ้โดยวิธีการวดัความเที่ยงตรเชิงเน้ือหา (Content Validity) ตามตารางตรวจสอบคุณภาพ
ความครอบคลมุดา้นเน้ือหา  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ 

จ ากดั” ผูวิ้จยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ แบ่งออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี  

 การศึกษาขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ที่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง เป็นการศึกษา
วิเคราะห์ ค่าความถี่และร้อยละ ของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง

งาน อายุงาน และรายไดต้่อเดือน และศึกษาวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจไดแ้ก่ 

ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยั
จูงใจดา้นการบริหารงานปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัการลาออกของพนกังาน 

บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั 

 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักกงานบริษทั ฟิตจงัชั่น จ ากดั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศชาย จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 ตามล าดบั 

 อายุของพนักงานบริษทัฟิตจังชั่น จ ากัด มีช่วงอายุ 26-30 ปี จ านวนทั้งส้ิน 72 คนคิดเป็นร้อยละ 65.5 
รองลงมาไดแ้ก่ช่วงอาย ุ31-35 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 ช่วงอาย ุต ่ากว่าหรือเท่ากบั 25 ปี จ านวน 11 



คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 ช่วงอาย ุ36-40ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 และช่วงอาย ุตั้งแต่ 41 ปีขึ้นไป จ านวน 

2คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 ตามล าดบั 

 สถานภาพของพนักงานฟิตจังชั่น จ ากัด มีสถานภาพ โสด จ านวนทั้งส้ิน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 86.4 

สถานภาพสมรส จ านวนทั้งส้ิน  8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 และสถานภาพหย่าร้าง จ านนทั้งส้ิน 7 คน คิดเป็นร้อย
ละ 6.4 ตามล าดบั 

 ระดบัการศึกษาของพนกังานบริษทัฟิตจงัชั่น จ ากดั มีช่วงระดบัการศึกษาปริญญาตรีจ านวนทั้งส้ิน 107 

คน คิดเป็นร้อยละ 97.3 และมีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวนทั้งส้ิน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ตามล าดบั 

 รายไดต่้อเดือนของพนกังานบริษทัฟิตจงัชั่น จ ากดั มีรายไดต่้อเดือน 20,001-30,000 บาท จ านวนทั้งส้ิน 

74 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3 รองลงมาไดแ้ก่ 10,001-20,000  จ านวนทั้งส้ิน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 รองลงมา

ไดแ้ก่ 30,001-40,000 บาท จ านวนทั้งส้ิน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 รองลงมาไดแ้ก่ รายไดต้ั้งแต่40,000 บาทขึ้น
ไป จ านวนทั้งส้ิน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 ตามล าดบั 

 อายุงานของพนักงานบริษทัฟิตจงัชั่น จ ากดั มีอายุงาน 1-3 ปี จ านวนทั้งส้ิน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 60.9 
รองลงมาไดแ้ก่ นอ้ยกว่า1ปี จ านวนทั้งส้ิน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 รองลงมาไดแ้ก่ 4-6ปี จ านวนทั้งส้ิน 18 คน 

คิดเป็นร้อยละ 16.4 รองลงมาไดแ้ก่  7-9 ปี จ านวนทั้งส้ิน 3 คนคิดเป็นร้อยละ 2.7 และ ตั้งแต่  10 ปีขึ้นไป จ านวน

ทั้งส้ิน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ตามล าดบั 

 ต าแหน่งงานของพนักงานบริษทัฟิตจงัชั่น จ ากดั มีต าแหน่ง เทรนเนอร์อจ านวนทั้งส้ิน 61 คน คิดเป็น

ร้อยละ 55.5  รองลงมาได้แก่ต าแหน่ง back-office จ านวนทั้งส้ิน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 รองลงมาไดแ้ก่

ต าแหน่ง พนกังานตอ้นรับ จ านวนทั้งส้ิน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และต าแหน่ง นกักายภาพ จ านวนทั้งส้ิน 10 
คน คิดเป็นร้อยละ 9.1 ตามล าดบั 

 พนกังานบริษทัฟิตจงัชัน่จ ากดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจโดยรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลางมี
ค่าเฉลี่ยเทา่กบั 3.39 ปัจจยัจูงใจที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.42 รองลงมา

ไดแ้ก่ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 ปัจจยัจูงใจความกา้วหนา้ใน

อาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 และปัจจยัจูงใจสภาพแวดลอ้ม
ในที่ท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.35 ตามล าดบั และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 



 ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.42 และเมื่อท าการพิจารณาเป็น

รายขอ้พบว่า ในขอ้ความคาดหวงัที่จะไดรั้บค่าตอบแทนสูงขึ้นจากผลงานประจ าปี เป็นขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.48 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาไดแ้ก่ เกณฑก์ารประเมินผลปรับขึ้นเงินเดือนมีความ

เที่ยงตรง ยตุิธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.43 อยูใ่นระดบัมาก ขอ้ทา่นไดรั้บค่าตอบแทนตรงเวลาทุกคร้ัง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.42 อยูใ่นระดบัมาก ขอ้เงินเดือนที่ไดรั้บในปัจจุบนัเพียงพอต่อการก ารงชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39 อยูใ่น

ระดบัปานกลาง และขอ้พอใจเงินเดือนและสวสัดิการที่ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.39 อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

 ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 และ

เมื่อท าการพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ในขอ้ท่านมโีอกาสในการพฒันาความรู้เพ่ิมเติม เช่น ไดรั้บการฝึกอบรม 

การดูแลงานต่างๆ เป็นขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอืมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.44 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาไดแ้ก่ขอ้ ทา่น
คิดว่าจะมีการเลื่อนขั้นสายงานของท่านไดม้ีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.35 อยูใ่นระดบัปานกลาง และขอ้ ต าแหน่งงาน

ขณะน้ีมีโอกาสกา้วหนา้ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.35 อยูใ่นระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

 ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.35 และ

เมื่อท าการพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ในขอ้มีการจดักิจกรรมเพื่อความสัมพนัธ์ที่ดีภายในองคก์รเป็นขอ้ที่มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือมีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.41 อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาไดแ้ก่ขอ้ระดบัเสียง อุณหภูมิและแสงสว่าง
ในที่ท างานอยูใ่นเกณฑท์ี่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.41 อยูใ่นระดบัมาก ขอ้สถานที่ท างานแบ่งเป็นสัดส่วน

สะดวกต่อการท างาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.36 อยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้คนรอบขา้งมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก หรือ

การเมืองภายใน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.35 อยู่ในระดบัปานกลาง ขอ้พนกังานสามารถออกความคิดเห็นเพื่อให้งาน
บรรลุเป้าหมายได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.32  ขอ้เคร่ืองออกก าลงักาย รวมทั้งวสัดุอุปกรณ์ต่างๆเพียงพอต่อการ

ปฏิบตัิงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.32 ขอ้มีการจดัฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานในบริษทั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.31 และ
ขอ้การจดัส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.30  ตามล าดบั 

 ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 และเมื่อท าการ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ในขอ้สิทธิและจ านวนวนัในการลาพกัผ่อนตามกฎหมายก าหนดเป็นขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.44 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาไดแ้ก่มีการแบ่งสายงานการท างานในบริษทั มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.43 อยู่ในระดบัมาก ขอ้นโยบายหน่วยงานชดัเจน เขา้ใจน าไปปฏิบตัิได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 

อยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้บริษทั จดัอบรม และแจกคู่มือพนกังานเพื่อเป็นแนวทางการท างานที่ถูกตอ้ง มีค่าเฉลี่ย



เท่ากบั 3.38 อยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ระบบประเมินผลการปฏิบตัิงานยตุิธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.35 อยูใ่น

ระดบัปานกลาง และสวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.30 อยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

 ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.40 

และเมื่อท าการพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ในขอ้หัวหนา้งานมีส่วนร่วมรับผิดชอบกรณีงานผิดพลาดไม่ไดต้าม
ที่ตั้งไวเ้ป็นขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอืมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.45 อยู่ในระดบัมาก รองลงมาไดแ้ก่ขอ้หัวหนา้และ

เพื่อนร่วมงานสามารถปรึกษากนัไดใ้นทุกๆเร่ือง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.42 อยูใ่นระดบัมาก  ขอ้มีการประสานงาน

ระหว่างเพื่อนร่วมงานดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39 อยู่ในระดบัปานกลาง และ ขอ้ หัวหนา้มีภาวะความเป็นผูน้ าที่ดีมี
ความยตุิธรรมไม่ล าเอียง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.35  ตามล าดบั 

อภิปรายผล 

 การวิจยัคร้ังน้ีไดน้ าผลการวิเคราะห์เร่ืองปัจจยัที่ส่งผลแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทัฟิตจงัชัน่ 
จ ากดั ที่มีความสอดคลอ้งและแตกต่างของผลการวิจยัที่ผ่านมารวมถึงวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งและแนวคิดทฤษฎี

ต่าง ๆดงัต่อไปน้ี 

 1.ผลส ารวจพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั จ านวน 110 คน พบว่า ผูท้ี่ตอบแบบทดสอบส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย 70 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6 มีช่วงอายุ 26-30ปี จ านวนทั้งส้ิน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 มีสถาณภาพเป็น

โสด จ านวนทั้งส้ิน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 86.4  มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวนทั้งส้ิน 107 คน คิดเป็น
ร้อยละ 97.3 มีรายไดต้่อเดือนที่ 20,001-30,000 บาท จ านวนทั้งส้ิน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3 มีอายงุานระหว่าง 

1-3 ปี จ านวนทั้งส้ิน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 60.9 และส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน เทรนเนอร์ จ านวนทั้งส้ิน 61 คน คิด

เป็นร้อยละ 55.5 

 ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัจูงใจดา้น

สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน พบว่า พนกังานบริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจโดยรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.39 และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ปัจจยัจูงใจ

ดา้นเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.42 รองลงมาไดแ้ก่ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.40 ปัจจยัจูงใจความกา้วหนา้ในอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ย

เท่ากบั 3.38 และปัจจยัจูงใจสภาพแวดลอ้มในที่ท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.35 ตามล าดบั 



 แนวโนม้การลาออกโดยรวมของพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั พบว่า พนกังานบริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดั 

มีแนวโนม้การลาออกโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.29 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  อายงุาน รายได ้และต าแหน่งงาน ต่อเดือน

ที่ต่างกนั ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ต่างกนั 

 พนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ที่มีเพศที่ต่างกนัส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิต

จงัชัน่ จ ากดั โดยเพศชายมีแนวโนม้การลาออกมากกว่าเพศหญิง ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า

บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ควรปรับปรุงปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นในอาชีพ ปัจจยัจูง
ใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน ให้สอดคลอ้งกบัเพศของพนกังาน ซ่ึงจะเนน้ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน โดยการยึด
ความเท่าเทียมเพศชายและเพศหญิง สามารถที่จะถูกรับเลือกมอบหมายงานแมท้รัพยากรต่างๆจะต่างกนัเพื่อ

ส่งเสริมและสนีบสนุนให้เกิดความส าเร็จต่อองคก์ร 

 พนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ที่มีอายทุี่ต่างกนัส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิต
จงัชัน่ จ ากดัโดยที่อายรุะหว่าง 26-30 ปี มีการลาออกโดยรวมมากกว่า อาย ุ31-35ปี นอกจากน้ีอายรุะหว่าง 26-30 

ปี มีแนวโนม้การลาออกมากกว่าอาย ุ36-40ปี นอกจากน้ีอายรุะหว่าง 26-30 ปี มีแนวโนม้การลาออกมากกว่าอาย ุ
41-45 ปี นอกจากน้ีอายรุะหว่าง 26-30 ปี มีแนวโนม้การลาออกมากกว่า อาย ุตั้งแต่46ปีขึ้นไป  นอกจากน้ี อายุ

ระหว่าง 31-35 ปี มีแนวโนม้การลาออกมากกว่า อาย ุตั้งแต่46ปีขึ้นไป ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า 

บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ควรปรับปรุงปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นในอาชีพ ปัจจยัจูง
ใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงานให้สอดคลอ้งกบัอายขุองพนกังานซ่ึงอาจจะเนน้ในเร่ืองดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพให้พนกังาน

ไดรั้บเพ่ิมเติมนอกเหนือความมัน่คง เช่น ให้ต าแหน่งกบัพนกังานที่มีความขยนัท างาน 

 ดา้นสถานภาพที่ต่างกนัส่งผลส่งผลต่อแนวโนม้ลาออกของพนกังานบริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดั ต่างกนั โดย

ที่ สถานภาพโสด มีแนวโนม้ลาออกโดยรวมมากกว่า สถานภาพสมรส นอกจากน้ี สถานภาพโสด มีแนวโนม้
ลาออกโดยรวมมากกว่า สถานภาพหยา่ร้าง ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า บริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดั ควร

ปรับปรุงปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นในอาชีพ ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่

ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ให้สอดคลอ้งกบั



เพศของพนกังานซ่ึงอาจจะเนน้ในเร่ืองปัจจยัจูบใจดา้นการบริหารงานส าหรับ  เช่น การจดัระเบียบแบบแผนใน

อนาคตให้กบัการบอกถึงทิศทางของบริษทัเงินพิเศษกรณีพนกังานจดังานมงคลสมรส เพื่อให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจและยินดีปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 ดา้นระดบัการศึกษาที่ต่างกนัส่งผลส่งผลต่อแนวโนม้ลาออกของพนกังานบริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดั ต่างกนั 
โดยที่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแนวโนม้ลาออกโดยรวมมากกว่า ระดบัการศึกษาปริญญาโท ดงันั้นผูวิ้จยัจึง

เสนอแนะจากผลการวิจยัว่า บริษทั บริษทัฟิตจงัชั่นควรปรับปรุงปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยั

จูงใจดา้นในอาชีพ ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ให้สอดคลอ้งกบัระดบัการศึกษาของพนกังานซ่ึงอาจจะเนน้ในเร่ืองของการ

จดัการแบ่งภาระหนา้ที่ตามความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังานภายในองคก์ร เพื่อที่จะได้

ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

 ดา้นอายงุานที่ต่างกนัส่งผลต่อแนวโนม้ลาออกโดยรวมของพนกังานบริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดั ต่างกนัโดยที่

อายงุานระหว่าง 1-3ปี มีแนวโนม้ลาออกโดยรวมมากกว่า อายงุานระหว่าง 4-6 ปี และดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะ
จากผลการวิจยัว่า บริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดั ควรปรับปรุงปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้น

ในอาชีพ ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้น

ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานให้สอดคลอ้งกบัอายงุานของพนกังานซ่ึงอาจจะเนน้ในดา้นความกา้วหนา้
ในอาชีพเช่นการให้ต าแหน่งเลื่อนขั้นกบัพนกังานที่ขยนัในการท างานเพ่ือให้มีการแข่งขนัในองคก์รและช่วย

ขบัเคลื่อนองคก์รไดท้ี่ย่ิงขึ้น 

 ดา้นรายไดท้ี่ต่างกนั ส่งผลต่อแนวโนม้ลาออกโดยรวมของพนกังานบริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดัต่างกนัโดยที่
ระดบัเงินเดือนระหว่าง30,001-40,000บาท แนวโนม้ลาออกโดยรวมมากกว่า ระดบัเงินเดือนตั้งแต่ 40,001 เป็น

ตน้ไป นอกจากน้ี ระดบัเงินเดือนระหว่าง20,001-30,000บาท แนวโนม้ลาออกโดยรวมมากกว่า ระดบัเงินเดือน
ระหว่าง30,001-40,000บาท ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า บริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดั ควรปรับปรุงปัจจยั

จูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นในอาชีพ ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยั

จูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ให้สอดคลอ้งกบัเงินเดือนของ
พนกังานซ่ึงอาจจะเนน้ในเร่ืองของ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ค านึงถึงภาระหนา้ที่ ต าแหน่งงาน ให้เหมาะสมกบั

พนกังงาน นอกจากน้ีอาจจะมกีารพิจารณาโบนสัให้กบัพนกังาน เพ่ือให้เกิดความพอใจและสร้างขวญัก าลงัใจ

ให้กบัพนกังานในองคก์ร 



 ดา้นต าแหน่งงานที่ต่างกนั ส่งผลต่อแนวโนม้ลาออกโดยรวมของพนกังานบริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดัต่างกนั

โดยที่ต าแหน่ง เทรนเนอร์ แนวโนม้ลาออกโดยรวมมากกว่า ต าแหน่ง นกักายภาพ  นอกจากน้ี ต าแหน่ง นกั
กายภาพ แนวโนม้ลาออกโดยรวมมากกว่า ต าแหน่ง back-office  ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า 

บริษทัฟิตจงัชัน่ จ ากดั ควรปรับปรุงปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นในอาชีพ ปัจจยัจูง
ใจดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน ให้สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงานของพนกังาน ซ่ึงอาจจะเนน้ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

โดยจดัการก าลงัคนให้เหมาะสมกบังาน เช่น หัวหนา้งานเขา้ใจลูกนอ้งและสมมารถท างานร่วมกนัได ้ทีมงานใน
องคก์รไมถ่ือตวัพร้อมที่จะช่วยเหลือกนัและกนั 

 ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัจูงใจดา้น

สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการบริหารงาน และปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั 

 ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน บริษทั ฟิตจงัชัน่ 
จ ากดั ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดัควรปรับปรุงปัจจยัจูงใจดา้น

ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยเนน้ในเร่ืองของการท าให้พนกังานมัน่ใจในการท างาน และ มองเห็นอนาคตของ

ตนเองขบัเคลื่อนไปพร้อมกบับริษทั 

 ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน บริษทั ฟิต

จงัชัน่ จ ากดั ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเสนอแนะจากผลการวิจยัว่า บริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั ควรปรับปรุงปัจจยัจูงใจดา้น

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยมุ่งเนน้ในดา้นของการท างานความเขา้อหเขา้ใจกนัของหัวหนา้งานและ
พนกังาน เช่น ไม่มีการเมืองในที่ท างาน หนา้งานและพนกังานสามารถคุยกนัไดทุ้กเร่ือง 

ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัยคร้ังต่อไป 

 ควรเพ่ิมขนาดขอบเขตทางดา้นประชากร และขนาดกลุม่ตวัอยา่งให้ครอบคลุมมากย่ิงขึ้น เช่น ขยาย
การศึกษาประชากรในบริษทัขนาดใหญ่ เพ่ือให้ไดค้วามแตกต่าง และความหลากหลายของงานวิจยัที่มากย่ิงขึ้น 

 ควรศึกษาตวัแปร ที่ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ฟิตจงัชัน่ จ ากดั เช่นปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่งงานให้มีขอบเขตที่มากขึ้น เพ่ือให้ไดค้วามแตกต่างของงาน 
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