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บทคดัยอ่ 
 การคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการ 
บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั  (2) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อ
ความคิดท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ 
จ  ากดั (3) เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนในการท างานท่ีมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังาน ระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิง
ส ารวจ ในการศึกษาไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี 
พรีเมียร์ จ  ากดั จ  านวน 206 คน ด าเนินการสุ่มตวัอยา่ง ดว้ยวธีิแบบหลายขั้นตอน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถาม เก่ียวกบั
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน และความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะ ในการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน การวเิคราะห์ขอ้มูลใช ้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน-มาตรฐาน 
การทดสอบค่าสถิติ t-test (independent sample t test) เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่าง การ
ทดสอบค่าสถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อวเิคราะห์ผลกระทบ
ของปัจจยัในการท างาน 
ผลการวจิยัมีดงัน้ี 
1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 64.6) มีอาย ุ36 ปีข้ึนไป (ร้อยละ47.1) 
สถานภาพโสด (ร้อยละ 52.9) การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ (ร้อยละ 38.8) มี



 

อายกุารท างาน 5 ปี ข้ึนไป (ร้อยละ 49.5) และมีรายไดม้ากกวา่ 25,000 บาท (ร้อยละ 
34.5) 
2. กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัดา้นแรงจูงในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.81 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 และเม่ือพจิารณา   รายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
มีแรงจูงในในการท างานระดบัมาก ในดา้นความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 รองลงมาคือดา้นความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.86 ดา้นความยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.65 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.83 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัค  ้าจุนในในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.67 และเม่ือพิจารณา   รายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัค  ้าจุนในการท างานระดบั
มากท่ีสุด ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 รองลงมาอยูใ่นระดบัมากคือดา้นนโยบายและการบริหาร 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.78 ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.92 ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.98 และดา้นรายไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 1.00 และผลของการวจิยัพบวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ 
ซี พรีเมียร์ จ  ากดั มีความคิดท่ีจะลาออกจากงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.13 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.14 และเม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ถา้ท่านมีผูม้า
ชกัชวนใหเ้ปล่ียนงานโดยเสนอค่าตอบแทนท่ีสูงกว่างานปัจจุบนัท่านจะลาออกจากงาน
ทนัที มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.30 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.29  รองลงมาคือ 
ท่านคิดจะเปล่ียนงานแต่ไม่สามารถท าไดใ้นขณะน้ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 1.25  และท่านก าลงัมองหางานใหม่มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 2.93 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.14 



 

3. ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษามีความคิดท่ีจะลาออกจากแตกต่างกนั แต่
ลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส อายกุารท างาน และรายได ้มี
ความคิดท่ีจะลาออกจากงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05) 
 4. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจไม่มีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงาน แต่จ าแนกเป็นราย
ดา้น พบวา่ ดา้นความรับผดิชอบ มีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 
5. ปัจจยัค  ้าจุนไม่มีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงาน แต่เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 
ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ องคก์ารควรปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานให้
ความยติุธรรมกบัพนกังานในการเล่ือนขั้น เงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่งงาน ปรับปรุง
พฒันาดา้นสวสัดิการใหเ้พียงพอและเหมาะสม จดัการระบบการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา และสนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บ การศึกษาดูงาน การฝึกอบรมเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถในการท างานเพื่อท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกมัน่คงในการท างาน
และความผกูพนัธ์กบัองคก์ร 
 
Abstract 
 The purpose of this independent study is to investigate (1) The factor of 
demography which effects the employee of resigning from ORC Premier Company 
Limited. (2) The motivation which enforces the resigning idea. (3) To study additional 
factors in operation which impact the resigning. 
This independent study, the researcher created survey research from the sample group 
of 206 operations staffs in ORC premier Co., Ltd. including with multi-process, tools 
and mechanic idea in collecting the information. For example, using the survey form to 
collect personal information, facilities in working, problems, the quality of life, 
suggestions and staff's opinion. 
In analyzing the employee's performance, Data analysis using frequency, percentage, 
mean, standard deviation T-test statistical test (independent sample t-test) to analyze 



 

differences Multiple Linear Regression Analysis (MLR) test to analyze the impact of 
working factors The Output of survey. 
1. Most of the samples were male (64.6%), aged 36 years and over (47.1%), single 
status (52.9%), bachelor's degree or higher (38.8%), working age of 5 years Go 
(49.5%) and earn more than 25,000 baht (34.5%) 
 2. The overview of the sample group has motivating factor in working at a high 
level, with the average of 3.81 and the standard deviation is 0.70. When considering 
income, the sample has a strong level of motivation. The achievement has the average 
of 3.98 and the standard deviation is 0.71. Followed by responsibility with the average 
of 3.86 and the standard deviation is 0.86. In respect concept, with the average of 3.74 
and the standard deviation is 0.83. In the Job description, with the average of 3.65 and 
the standard deviation is 0.83. 
 As for the sample group, there is a supporting factor in overall work at a high 
level, with the average of 3.72 and the standard deviation is 0.67. When considering 
each aspect, it is found that the sample has the most sustaining factor at the work level. 
About colleague's relationship, with an average value of 3.77 and the standard 
deviation is 0.88. In relation to the supervisor, with the average of 3.72 and the 
standard deviation is 0.92. In the working environment, with the average of 3.47 and 
the standard deviation is 0.98. The revenue side is moderate, with the average of 3.23 
and the standard deviation is 1.00. 
 Moreover, the results of the research found that the operational level staff at 
ORC Premier Company Limited had the idea of resigning at a moderate level, with the 
average of 3.13 and the standard deviation is 1.14. When considering each item, it is 
found that In the case of proposals for employees to change jobs that are paid higher 
Employees will resign immediately. With the highest mean of 3.30 and the standard 
deviation is 1.29. Followed by the employees thinking of changing jobs but not able to 
do at this time, with the average of 3.40 and the standard deviation is 1.25.  The 



 

employees are looking for new jobs, with the lowest average of 2.93 and the standard 
deviation is 1.14. 
 3. Individual characteristics in educational level have different ideas to quit the 
job. Individual characteristics include gender, age, marital status, working-age, and 
income. There is no difference in the idea of resignation from work according to 
statistics (p <0.05). 
 4. Motivation factors do not affect the idea of resignation. But when classified 
in each aspect, the study found that responsibility affects the idea of resigning from the 
job. 
 5. Supporting factors do not affect the idea of resignation. But when classified 
in each aspect, the study also found that the working stability affects the idea of 
resigning. 
 The results indicate that the organization should improve the quality of 
employees’ work-life, provide justice to employees for salary adjustment or 
promotion. The company should improve welfare development to be sufficient and 
appropriate. Considering to organize the administration system of supervisors and 
encourage employees to receive more training for supporting their work skills will 
make employees feel secure in their work and improve their relationships with the 
organization 
 
บทน า 
 แนวโนม้ธุรกิจ รับเหมาก่อสร้าง ในปัจจุบนัคาดการณ์วา่จะเติบโตมากข้ึนโดยมี 
Mega Project ของภาครัฐเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึง ถึงแมว้า่ปีท่ีแลว้โครงการต่างๆของ
ภาครัฐค่อนขา้งเติบโตชา้และชะลอตวับา้ง แต่ปีน้ีคาดการณ์วา่โครงการต่างๆของภาครัฐ
มีแนวโนม้เติบโต 7 % และในภาคเอกชนเติบโตถึง 3-4 % จากภาพรวมจะพบวา่มี
แนวโนม้ท่ีเติบโตไปในทิศทางเชิงบวกทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงส่วนส าคญัท่ีส่งผล
ในการเติบโตของธุรกิจ รับเหมาก่อสร้าง มีดงัน้ี 



 

 ภาครัฐขยายตวัจาก Mega Projects โครงการรับเหมาก่อสร้าง ปี 2562 มาพร้อม
กบัการเร่ิมโปรเจคยกัษใ์หญ่ท่ีจะมาเปล่ียนแปลงเศรษฐกิจของประเทศไทยใหข้บัเคล่ือน
ไปสู่อนาคต โดยขอ้มูลจาก ศูนยว์จิยักสิกรไทย พบวา่ในปี 2562 การเลือกตั้งและการ
ด าเนินงานของรัฐบาลชุดใหม่ไม่ส่งผลกระทบในการด าเนินโครงการต่างๆ ของ Mega 
Projects ซ่ึงถือวา่ปัจจุบนัไดเ้ร่ิมตน้ตอกเสาเขม็โครงการไปเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้และไดผู้ ้
ชนะการประกวดราคาสามารถเป็นไปตามคาดการณ์ไว ้และคาดวา่จะเห็นความคืบหนา้
โครงการก่อสร้าง Mega Projects อีกจ านวนมาก เช่น รถไฟความเร็วสูง กรุงเทพ - 
นครราชสีมา รถไฟความเร็วสูงเช่ือม 3 ท่าอากาศยาน และการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน
ในพื้นท่ี EEC รวมถึงในส่วนของงานซ่อมแซมส่ิงปลูกสร้างและถนนในพื้นท่ีท่ีไดรั้บ
ผลกระทบจากอุทกภยั ส่งผลใหแ้นวโนม้ ทิศทางการก่อสร้างภาครัฐจะเติบโตในอตัรา
เร่งเม่ือเทียบกบัช่วงคร่ึงปีแรก ขณะท่ีการก่อสร้างภาคเอกชน จะไดรั้บอานิสงส์จากตลาด
ท่ีอยูอ่าศยัแนวราบในพื้นท่ีจงัหวดัรองของแต่ละภูมิภาค และแนวสูง ใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมถึงการขยายตวัในงานก่อสร้างอนัเป็นผลจาก
นโยบายภาครัฐ ในการกระตุน้เศรษฐกิจ อาทิเช่น การก่อสร้างพาณิชยกรรมท่ีเพิ่มข้ึนใน
จงัหวดัท่องเท่ียวรองและการก่อสร้าง เพื่ออุตสาหกรรมท่ีคาดวา่จะขยายตวัในเขต
เศรษฐกิจท่ีไดรั้บการส่งเสริมการลงทุน(ศูนยว์จิยักสิกรไทย. ขอ้มูลวจิยั. 
https://kasikornresearch.com.2561:https://kasikornresearch.com/th/analysis/k-
econ/economy/Pages/z2937.aspx. คน้เม่ือ 19 มิถุนายน, 2562) 
 เอกชนรายใหญ่ยงัคงครองตลาด   จากการคาดการณ์ของนายอนุพงษ ์อศัวโภคิน 
ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร บริษทั เอพี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (มหาชน) กล่าววา่ ภาพรวมของ
โครงการก่อสร้างในธุรกิจพาณิชยกรรมปีน้ี เช่ือวา่มีการแข่งขนัในตลาดกวา่ 70% ยงัคง
เกิดจากผูป้ระกอบการรายใหญ่ท่ีมีความพร้อมทางดา้นการเงิน และทรัพยากรบุคคล    ผู ้
ประกอบยคุใหม่ตอ้งวางแผนระยะยาวใหเ้ป็น โจทยส์ าคญัในปีน้ี คือ การก าหนดสินคา้
และราคาขายท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถในการซ้ือและโอนกรรมสิทธ์ิไดจ้ริงของ
ลูกคา้ เอกชนรับผลดีจากตลาดท่ีอยูอ่าศยัจากปัจจยัหนุนก่อสร้างภาครัฐปีน้ี ในเร่ืองของ
การด าเนินงานของ Mega Projects และ การพฒันาโครงการพื้นฐาน ส่งผลให้
ผูป้ระกอบการรายยอ่ยไดรั้บผลดีจากการรับเหมาช่วงเพิ่มข้ึนจากกลุ่มเอกชนขนาดใหญ่



 

ท่ีเป็นผูช้นะจากการประกวดราคา และในโครงการภาครัฐขนาดเลก็มีการขยายตวัจาก
นโยบายไทยนิยมยัง่ยนืท่ีมีมูลค่าโครงการไม่มากนกัจึงเป็นโอกาสท่ีดีมากท่ีจะเขา้ไปรับ
งาน ก่อสร้างดว้ยตนเองโดยเฉพาะพื้นท่ีทอ้งถ่ินหรือใกลเ้คียง 

มูลค่าการก่อสร้างคร่ึงปีแรก 2561 (ลา้นบาท)ท่ีมา : NESDB (2561) 
 

 มูลค่า Growth (YoY) 
ก่อสร้าง
ภาคเอกชน 

282,170 4.69% 

ก่อสร้างภาครัฐ  357,007 1.89% 
ก่อสร้างรวม  639,177 3.11% 

 
 บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดัไดก่้อตั้งข้ึนเพื่อผลิตและจ าหน่ายคอนกรีต
ผสมเสร็จใหก้บัโครงการก่อสร้างทัว่ไป เน่ืองจาก บริษทัฯ ไดเ้ลง็เห็นถึงความตอ้งการ
ของลูกคา้ซ่ึงเพิ่มข้ึนเร่ือยๆทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ ดงันั้น บริษทัฯ จึงไดน้ า
เคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยั ควบคุมดว้ยระบบคอมพิวเตอร์จากยโุรปเขา้มาใช ้ในการผลิต
รวมทั้งจดัหาบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ และความเช่ียวชาญในดา้นคอนกรีตผสมเสร็จ 
โดยเฉพาะร่วมกนัผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพ และใหก้ารบริการท่ีดี จากผลงานท่ีผา่นมา 
บริษทัฯ ภาคภูมิใจเป็นอยา่งยิง่ท่ีมีส่วนร่วมในโครงการก่อสร้างชั้นน าต่างๆ ของประเทศ
อยา่งมากมายนอกจากน้ี บริษทัฯ ยงัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาสินคา้และบริการอยา่ง
ต่อเน่ืองตลอดไป โดยยดึหลกัในการด าเนินงานดว้ยความซ่ือสัตยต่์อลูกคา้และความ
รับผดิชอบต่อสังคม “เราจะผลิต ส่งมอบ และพฒันาคุณภาพคอนกรีตผสมเสร็จอยา่ง
ต่อเน่ือง ใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจของลูกคา้” (บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์จ  ากดั.
http://www.orcconcrete.com. 2562: 
http://www.orcconcrete.com/index.php?page=about. คน้เม่ือ 19 มิถุนายน, 2562) ปัญหา
ท่ีผูว้ยัพบคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ มีการลาออกจากงานบ่อย จึงท าใหผู้ว้จิยัอยาก
ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากงาน. 



 

วตัถุประสงคข์องการวจิยั   
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงาน
ของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั  
 2.เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังาน ระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั  
 3.เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนในการท างานท่ีมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังาน ระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั 
 
สมมุติฐานของการวจิยั 
 สมมุติฐาน 1 พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั ท่ีมี
ลกัษณะประชากรท่ีต่างกนัมีความคิดท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างกนั 
 สมมุติฐาน1.1 พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั เพศ
ชายและหญิง มีความคิดท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างกนั 
 สมมุติฐาน1.2 พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั ท่ีมีช่วง
อายท่ีุต่างกนัมีความคิดท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างกนั 
 สมมุติฐาน1.3 พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ ท่ีมีสถานภาพ
การสมรสต่างกนั มีความคิดท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างกนั 
 สมมุติฐาน1.4 พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั ท่ีมี
ระดบัการศึกษา ต่างกนัมีความคิดท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างกนั 
 สมมุติฐาน1.5 พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั ท่ีมีอายุ
การท างานต่างกนัมีความคิดท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างกนั 
 สมมุติฐาน1.6 พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั ท่ีมี
รายไดต่้างกนัมีความคิดท่ีจะลาออกจากงานแตกต่างกนั 
 สมมุติฐาน 2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจาก
งานของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์จ  ากดั จ  ากดั 
 สมมุติฐาน 3 ปัจจยัค  ้าจุนในการท างานมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังาน ระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์จ  ากดั จ  ากดั 



 

ขอบเขตของการวจิยั 
 ขอบเขตของการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออก
จากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
    ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ 
จ  ากดั จ  านวน 424 คน (ขอ้มูล ณ เดือนพฤษภาคม-มิถุนายน พ.ศ. 2562) กลุ่มตวัอยา่งใน
การวจิยั จ  านวน 206 คน   
 
ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
 1.สามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์และก าหนดแนวทางการแกไ้ขการลาออก
จากงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและอยา่งเหมาะสม  
 2.สามารถน าเสนอขอ้มูลใหก้บัฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคลากรเพื่อวางแผนจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รและท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 วราภรณ์  นาควลิยั  ( 2553:บทคดัยอ่) การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง เร่ือง 
การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ พนกังาน บริษทั GGG (ประเทศไทย) 
จ  ากดั วตัถุประสงค ์คือ เพื่อศึกษาสาเหตุการลาออกของ พนกังานเพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
น าไปสู่การสร้างแรงจูงเพื่อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัและความ จงรักภกัดีต่อองคก์ร 
เพื่อเสนอแนวทางในการรักษาบุคลากรขององคก์ร เน่ืองจากบุคลากรเป็น ทรัพยากรท่ีมี
คุณค่า ถา้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานแลว้จะใหบ้ริการท่ีดีแก่ลูกคา้ ลูกคา้พึง พอใจ
เป็นผลใหอ้งคก์รสามารถสร้างก าไรได ้วธีิการด าเนินการศึกษา ไดมี้การเกบ็รวบรวม
ขอ้มูล จาก 2 ส่วน คือ ขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามและบทสัมภาษณ์ และขอ้มูลทุติย
ภูมิ เป็นขอ้มูล ท่ีไดจ้ากแหล่งขอ้มูลต่างๆ เช่น บทความ วารสาร และส่ิงพิมพต่์างๆ 
รวมทั้ง Website ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้  



 

ในการศึกษาคร้ังน้ีท าการศึกษาโดยใชเ้คร่ืองมือจากแบบสอบถามและบทสัมภาษณ์เป็น 
การสอบถามและสัมภาษณ์ในดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานและสภาพทัว่ไปของ
องคก์ร จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งมี 2 กลุ่ม คือพนกังานใหม่ท่ีมีอายกุารท างานตั้งแต่ 0 -1 ปี 
และพนกังาน เก่าท่ีมีอายกุารท างานตั้งแต่ 1 ปีเป็นตน้ไป 
 นพดล  มงัครุดร  (2557:บทคดัยอ่) การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษา
ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และความตั้งใจท่ีจะลาออก ของพนกังาน
บริการบริษทัธุรกิจบริการร้านอาหาร  2) ศึกษาปัจจยัท่ี สามารถแยกแยะความตั้งใจคงอยู่
ในงานและความตั้งใจท่ีจะลาออก ของพนกังานบริการบริษทัธุรกิจ บริการร้านอาหาร 
กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี คือพนกังานบริการในธุรกิจบริการร้านอาหารแห่งหน่ึง 
จ  านวน 194 คน ท่ีมีอายงุาน 0-2 ปี รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล 
และ แบบสอบถามปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานของพนกังานบริการ
จ านวน 3 ปัจจยั อนัไดแ้ก่ แบบสอบถามการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร มีค่าความ
เท่ียงเท่ากบั .90 แบบสอบถามความสัมพนัธ์ กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าความเท่ียงเท่ากบั  .85 
แบบสอบถามการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีค่าความเท่ียง .96 และแบบสอบถามความ
ตั้งใจคงอยูใ่นงาน มีค่าความเท่ียง .79 วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติบรรยาย ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน และการวเิคราะห์จ าแนกกลุ่ม (Discriminant analysis) ซ่ึง 
ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และการบริหาร แบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยูใ่นงาน และปัจจยั
ทั้งหมดสามารถแยกแยะพนกังาน ท่ีมีความตั้งใจคงอยูใ่นงานและพนกังานท่ีมีความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกไดถู้กตอ้ง ร้อยละ 67.5 
 จิดาภา เสน่ห์นุช (2553:บทคดัยอ่) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความชดัเจนของงาน ความรู้สึกถึงการเมืองภายในองคก์รและการ
เปรียบเทียบกบัตลาดแรงงานกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก จากงานของเภสัชกรท่ีปฏิบติังาน
ในองคก์ารเภสัชกรรม กลุ่มตวัอยา่งท่ีในการวจิยั คือ เภสัชกร ระดบั 4 และ 5 ทั้งหมด
จ านวน 128 คน โดยเลือกตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติเชิงพรรณนาท่ีใชใ้นการ วเิคราะห์



 

ขอ้มูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
คือ สถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน   
 ผลการวจิยัพบวา่ เภสัชกรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเภสัชกรรมทท่ีตอบ
แบบสอบถาม ส่วน ใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 68.8) มีสถานะภาพโสด (ร้อยละ79.7) 
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 71.9) อายงุานมากกวา่ 5 ปี (ร้อยละ28.1) ต าแหน่ง
เภสัชกรระดบั 4 (ร้อยละ 56.3) สังกดัใน ฝ่ายประกนัคุณภาพ (ร้อยละ 34.4) อตัรา
เงินเดือนสุทธิปัจจุบนั (รวมค่าล่วงเวลา) เท่ากบั  14,001 – 18,000 บาท/เดือน (ร้อยละ 
39.8)      ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความชดัเจนของงาน ความรู้สึกถึงการเมืองภายใน
องคก์รและการ เปรียบเทียบกบัตลาดแรงงาน กบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
เภสัชกรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร เภสัชกรรม นั้นมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยความชดัเจนของงานมี ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกจากงานของเภสัชกร (r = -0.471) ส่วนความรู้สึกถึง การเมืองภายในองคก์รและ
การเปรียบเทียบกบัตลาดแรงงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความตั้งใจท่ี จะลาออกจาก
งานของเภสัชกร (r = 0.511 และ r = 0.698 ตามล าดบั) ดงันั้นองคก์ารเภสัชกรรมควร ท า
ใหเ้กิดความชดัเจนของงานโดยมีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน และในกรณีท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง ควรช้ีแจงถึงสาเหตุของการเปล่ียนแปลง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในขอบเขต
ของงานท่ีรับผดิชอบ นอกจากน้ี ควรท าใหเ้กิดความเท่าเทียมในการท างาน สร้างความ
เช่ือมัน่และศรัทธา มีบรรทดัฐาน การท างานเดียวกนัทั้งองคก์ร และควรปรับปรุงรูปแบบ
ของสิทธิ-ประโยชนแ์ก่เภสัชกรใหเ้พิ่มข้ึน เพื่อ เป็นการชดเชยความรู้สึกวา่ตนเอง
เสียเปรียบซ่ึงอาจช่วยลดระดบัการเปรียบเทียบกบัตลาดแรงงาน ลง และเพื่อท่ีจะรักษา
เภสัชกรท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างานใหอ้ยูก่บัองคก์รซ่ึงจะเป็น การลด
ตน้ทุนขององคก์รอีกทางหน่ึงดว้ย 
 ชลธิชา   บรรจงธรรม  (2557:บทคดัยอ่) งานวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 
1) ศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกและคงอยู ่ในงานของพยาบาล 2) ศึกษา
ปัจจยัท่ีสามารถแยกแยะความตั้งใจลาออกและคงอยูใ่นงานของ พยาบาล กลุ่มตวัอยา่ง
ในการวจิยั คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป และปฏิบติังานท่ี 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงของรัฐ เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามปัจจยัส่วน



 

บุคคล   แบบวดั ความพึงพอใจในงาน มีค่าความเท่ียง เท่ากบั .881 แบบวดัการมองโลก
ในแง่ดี มีค่าความเท่ียง เท่ากบั .886 แบบวดัการมองโลกในแง่ร้าย มีค่าความเท่ียง เท่ากบั 
.776 และแบบสอบถามความตั้งใจลาออก และคงอยูใ่นงาน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ
บรรยาย, chi-square, t-test และ logistic regression ผลการวจิยัพบวา่ อายงุานและความ
พึงพอใจงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกและคงอยูใ่น งาน ส่วนปัจจยัท่ีสามารถ
แยกแยะความตั้งใจลาออกและคงอยูใ่นงานไดมี้เพียงปัจจยัเดียว คือ ความ พงึพอใจใน
งาน ซ่ึงสามารถท านายไดถู้กตอ้ง ร้อยละ 75.3 
 จิรัชยา  เจียวก๊ก (2555:บทคดัยอ่) การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัแบบผสานวธีิ 
วตัถุประสงคเ์พื่ออธิบายปรากฏการณ์ทางสังคม ท่ีเป็นสาเหตุของการคงอยูแ่ละความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั จงัหวดัสงขลา 
กลุ่มตวัอยา่งเป็น พยาบาลวชิาชีพจ านวน 289 คน คดัเลือกโดยการสุ่มแบบล าดบัชั้น ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญั ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของพยาบาลวชิาชีพ จ านวน 5 คน และพยาบาลวชิาชีพ
ท่ีลาออก จากงานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั จงัหวดัสงขลา จ  านวน 10 คน ไดข้อ้มูล
ตามเกณฑก์ าหนดและใช ้วธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบสโนวบ์อลล ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
1) แบบสอบถามการคงอยูแ่ละความตั้งใจ ลาออกจากงาน ตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหาจากผูท้รงคุณวฒิุ จ  านวน 5 ท่าน วเิคราะห์ความเท่ียง โดยสูตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาครอนบาคมีค่าเท่ากบั .836 และ 2) แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง วเิคราะห์
ขอ้มูลเชิงปริมาณโดยใชส้ถิติหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และขอ้มูลเชิง 
คุณภาพใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา  
 วรรณวสิา ด ารงสกลุวงษ ์ (2557:บทคดัยอ่) ผลการวจิยั พบวา่ 1) สาเหตุท่ีท าให้
พยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั จงัหวดัสงขลา มีการคงอยูใ่นงาน ไดแ้ก่ 
วฒันธรรมและค่านิยมองคก์าร และการไดรั้บการสนบัสนุนจาก ผูบ้งัคบับญัชา 2) 
สาเหตุท่ีท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั จงัหวดัสงขลา มีความตั้งใจ 
ลาออกจากงาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และ
ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน และ 3) สาเหตุท่ีท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยั จงัหวดัสงขลามีการคงอยู ่และตั้งใจ ลาออกจากงาน สาเหตุเหล่าน้ีหาก
ไดรั้บการตอบสนองจะท าใหเ้กิดการคงอยู ่หากไม่ไดก้ารตอบสนอง จะท าใหต้ั้งใจ



 

ลาออกจากงาน ไดแ้ก่ ผลประโยชนต์อบแทน ความรับผดิชอบ ความมัน่คงในการ
ท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 
การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานใน
อุตสาหกรรม ฟอกหนงั: กรณีศึกษาบริษทั อินเตอร์ไฮค ์จ  ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค ์
คือ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี อิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน ของบริษทั
อินเตอร์ไฮค ์จ  ากดั (มหาชน) และ (2) เพื่อ สร้างแนวทางส าหรับการธ ารงรักษาพนกังาน 
ของบริษทัอินเตอร์ไฮค ์จ  ากดั (มหาชน) โดยการวจิยัน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) เกบ็ขอ้มูลโดยให ้กลุ่มตอบ แบบ สอบ ถาม (Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนมาจาก
การทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการ เกบ็ขอ้มูลจาก
พนกังานบริษทัฯ ระดบัเจา้หนา้ท่ีข้ึนไป ในสายงานบริหารและปฏิบติัการ จ  านวน 183 
คน โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามผูว้จิยัมาวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมค านวณทางสถิติ 
โดยใชค้วามถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อจ าแนกขอ้มูลปัจจยัท่ีน ามา
ศึกษา จากนั้นผูว้จิยัได ้ทดสอบสมมติฐานระหวา่งตน้แปรอิสระและตวัแปรตามดว้ย
สถิติ Pearson Correlation เพื่อ วเิคราะห์และอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระท่ีมี
ต่อตวัแปรตาม  
 ผลการวจิยั พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.8 
ท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.1 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 61.2  ส าเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญา ตรี คิดเป็นร้อยละ 50.8 ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี/หวัหนา้งาน คิดเป็น
ร้อยละ 48.1 และมีระยะเวลา ปฏิบติังาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.7 ส าหรับการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัในการปฏิบติังาน ทั้งหมด 9 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน, ดา้นผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นเพื่อนร่วมงาน, ดา้น ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั, ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน, ดา้นผลตอบแทนและรายได,้ ดา้น โอกาสและ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน, ดา้นความยติุธรรมในการปฏิบติังาน และ โอกาสใน
การพฒันาความสามารถของบุคคล มีความสัมพนัธก์บัแนวโนม้การลาออกจากงานของ
พนกังาน บริษทั อินเตอร์ไฮค ์จ  ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
(Sig. = 0.00) นอกจากน้ี ผลการวจิยัยงัพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญั 3 



 

อนัดบัเพื่อธ ารงรักษาพนกังาน คือ (1) ผลตอบแทนและรายได ้(2) สภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน และ (3) โอกาสและความกา้วหนา้ใน การปฏิบติังาน 
 ณฐัธยาน ์อ าไพวงษ ์(2559:บทคดัยอ่) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคข์อง
การศึกษาเพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ขบัรถขนส่ง รวมทั้งปัจจยัจูงใจ-ปัจจยั
ธ ารงรักษาในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจ ลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของ
พนกังานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด  และนิคมอมตะซิต้ี
จงัหวดัระยอง เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม เลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบโควตา้ จ  าแนกตาม
พื้นท่ี จ  านวนทั้งหมด 8 ผูป้ระกอบการขนส่ง และเกบ็ขอ้มูล จ  านวน 400 ตวัอยา่ง  สถิติท่ี
ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว  
โดยการเปรียบเทียบระดบันยัส าคญัท่ีระดบั .05 และวเิคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่
โดยใชว้ธีิ Least significant difference (LSD) การหาความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติเพียร์สัน เพื่อ
วเิคราะห์ และอธิบาย ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ ท่ีมีต่อตวัแปรตามในแต่ละ
ดา้น และสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)   
ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายตุั้งแต่ 36 ปี ข้ึนไป มีระดบั
การศึกษา คือ ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ มีระยะเวลาปฏิบติังานในบริษทัคือ 
1-3 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูท่ี่ 10,001-20,000 บาท ส าหรับการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียน
นายจา้ง) ท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน ขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซี
บอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง  ในดา้นของเงินเดือน ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ตามล าดบั ส่วนปัจจยัจูงใจ  และปัจจยัธ ารงรักษา พบวา่ มีผล
ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ของพนกังานขบัรถขนส่ง ในทุกดา้น อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากน้ีผลการวจิยัยงัพบวา่ ปัจจยัส าคญั ท่ีผูบ้ริหารควร
ใหค้วามส าคญั 2 ดา้น เพื่อธ ารงรักษาพนกังาน คือ (1) ดา้นความปลอดภยั และความ
มัน่คง (2) ดา้นเงินเดือน 
 เกตุนภสั  เมธีกสิวฒัน ์(2555:บทคดัยอ่) วตัถุประสงคข์องงานวจิยัคร้ังน้ีเพื่อ
ศึกษา 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัทุ่มเทของ พนกังานท่ีมีต่องาน กบัความ



 

ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ ระหวา่งความผกูพนั
ทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่องาน และความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานท่ีมีต่อ องคก์าร กบั
ความตั้งใจลาออกจากองคก์ารของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ บุคลากร 
พนกังานผูใ้หบ้ริการ และผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 1 ปี ข้ึนไป ภายในองคก์าร
ธุรกิจ โรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ท่ีมีอตัราค่าหอ้งพกัตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ข้ึน
ไป ในจงัหวดั นครราชสีมา จ านวน 278 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม 
การวเิคราะห์ขอ้มูลวจิยั โดยใชส้ถิติ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมุติฐานดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ การสร้างสมการพยากรณ์ดว้ยการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ การวเิคราะห์องคป์ระกอบ เชิงยนืยนั และการวเิคราะห์
อิทธิพลเชิงสาเหตุ  
            ผลการศึกษาพบวา่ 1) ความผกูพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
กบัความ ผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร 2) ความผกูพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออก จากองคก์าร และความผกูพนัทุ่มเทต่องาน ดา้นความเตม็ใจอุทิศตน
ใหก้บังานสามารถอธิบายความ แปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานได้
ร้อยละ 13.50 3) ความผกูพนัทุ่มเทต่อ องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์าร และและความผกูพนัทุ่มเทต่อ องคก์าร ดา้นการรับรู้สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานได ้ร้อยละ 23.80  4) ความ
ผกูพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ทางออ้มกบัความตั้งใจลาออกจาก องคก์ารโดยผา่น
ตวัแปรแทรกคือ ความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร และ 5) ความผกูพนัทุ่มเทต่อ องคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ทางตรงต่อความตั้งใจลาออกจากองคก์าร   
 ณปภชั  นาคเจือทอง (2553:บทคดัยอ่) การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจ นะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
โดยมีวตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ ตดัสินใจลาออกของ
พนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ท่ีสืบเน่ืองมาจากสาเหตุ
ทางการบริหาร เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ท่ีส่งผล ต่อการ
ลาออกของพนกังานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา และเพื่อ
ศึกษา แนวทางในการป้องกนั และวธีิการในการรักษาหรือจูงใจพนกังานท่ีมีคุณภาพให้



 

ท างานกบัองคก์ร ต่อไป โดยมีวธีิการด าเนินงานการวจิยั คือ ประชากรจากการวจิยัคร้ังน้ี
เป็นพนกังานบริษทัใน เขตพื้นท่ีสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
จ  านวน  216 โรงงาน มีพนกังานบริษทั ทั้งหมด  90,234 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งส าหรับ
วจิยั โดยใชสู้ตรการก าหนดตวัอยา่งของ ทาโย ยามาเน (Taro Yamane) และก าหนด
ความเช่ือมัน่ท่ี 95% ก าหนดความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือท่ี ระดบันยัส าคญั 0.05 
ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน    
 ศศิ อ่วมเพง็ (2558:บทคดัยอ่) ในปัจจุบนัพนกังานทั้งองคก์รในภาครัฐและ
เอกชนมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานมาก ข้ึนกวา่ในอดีต ซ่ึงปัญหาส่วนมากมกัพบใน
บริษทัเอกชนซ่ึงไม่เพียงเกิดกบับริษทัเอกชนขนาดกลางถึง ขนาดเลก็เท่านั้นแม้
บริษทัเอกชนขนาดใหญ่กล็ว้นแต่ประสบกบัปัญหาเดียวกนัดงัเช่น บริษทั ปูนซิเมนต์
ไทย จ ากดั (มหาชน) หรือ เอสซีจี ท่ีก  าลงัประสบอยูใ่นหลายกลุ่มธุรกิจมีอตัราการ
ลาออก (Turnover rate) ท่ียงัคงสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในส านกังานบญัชี
กลางท่ีปัจจุบนัมีการท างานใน ลกัษณะศูนยบ์ริการร่วม (Share services) ท างาน
สนบัสนุนหน่วยธุรกิจต่างๆ พบวา่ก าลงัประสบกบั ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร มี
อตัราการลาออกของพนกังานท่ีสูงมาก เทียบกบัตอนท่ียงัเป็นแผนกๆ หน่ึงในบริษทั ท า
ใหพ้นกังานท่ียงัคงอยูต่อ้งรับผดิชอบภาระงานท่ีมากข้ึน เพราะมีพนกังานท่ีขอ เปล่ียน
หนา้ท่ีงานและขอลาออกในอตัราท่ีเพิ่มสูงข้ึนทุกปี ในขณะท่ีบริษทักเ็ติบโตข้ึนตาม
วสิัยทศัน ์ท่ีวา่จะเป็นผูน้  าในอาเซียนภายในปี 2015 จึงท าใหมี้การควบรวมกิจการทั้งใน
และต่างประเทศข้ึนเป็นจ านวนมาก ดงันั้น การสรรหาคน และ การรักษาคนใหอ้ยูก่บั
องคก์ร จึงถือเป็นปัญหาเร่งด่วนท่ี จะตอ้งเขา้มาจดัการและแกไ้ข หากปล่อยใหธุ้รกิจ
ยงัคงมีอตัราการลาออกของพนกังานท่ีสูงข้ึน นัน่ก ็จะส่งผลทั้งในแง่ของผลลพัธ์ในรูป
ของตวัเงิน คือ องคก์ร ตอ้งมีค่าใชจ่้ายในการสรรหาและฝึกอบรม พนกังานใหม่ และ
ส่งผลต่อในแง่ท่ีไม่เป็นตวัเงินซ่ึงไดแ้ก่ความต่อเน่ือง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ใน
การท างาน 
 ทางผูว้จิยัเห็นถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนดงักล่าว จึงเป็นแรงบนัดาลใจใหแ้กผู้ว้จิยัในการ
ท าวจิยั เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชา
ท่ีสังกดัส านกังาน บญัชีกลาง บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) เพื่อน าขอ้มูลไปใช้



 

ในการวเิคราะห์ ส าหรับการปรับปรุง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการดูแล
พนกังาน เพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน และจะช่วยต่อยอดใหส้ามารถลด
ค่าใชจ่้ายขององคก์ร และยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานมากข้ึนดว้ย โดยได ้น าปัจจยั
ต่างๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัธ ารงรักษาขององคก์ร 
รวมถึง ลกัษณะประชากรศาสตร์ มาเป็นกรอบแนวความคิดในการศึกษาคร้ังน้ี  
ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคบับญัชา 
ท่ีสังกดัส านกังานบญัชีกลาง บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) มี 3 ปัจจยั เรียงล าดบั
ตามอิทธิพล ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
ความน่าสนใจของงาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ และปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์ต่อหวัหนา้งาน ตามล าดบั ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในทิศทาง
ตรงกนัขา้มกบัความตั้งใจลาออกของพนกังาน ในส่วนของลกัษณะทางประชากรศาสตร์
ท่ีแตกต่างกนัในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานแตกต่างกนัหรือไม่ จากผลงานวจิยั พบวา่เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั ไม่ มีผลต่อความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบับงัคบับญัชา ท่ีสังกดัส านกังานบญัชีกลาง 
บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 
 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพการสมรส 
- ระดบัการศึกษา 
- อายกุารท างาน 
- รายได ้

 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน 
- ดา้นความส าเร็จ 
- ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
- ดา้นความรับผดิชอบ 
- ดา้นความยอมรับนบัถือ 
 

ความคิดท่ีจะลาออกจากงานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั 

 

ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ดา้นนโยบายและการบริหาร 
- ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
- ดา้นรายได ้



 

วธีิด าเนินการวจิยั 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) ศึกษาหาปัจจยัท่ีมี

ผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี 
พรีเมียร์ จ  ากดั กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั จ  านวน 424 คน ในการก าหนดขนาด  กลุ่มตวัอยา่งผูว้จิยั
ใชห้ลกัการค านวณใชสู้ตรของ Yamane (อา้งถึง กฤษดา ตั้งชยัศกัด์ิ, 2559, หนา้183) 
กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เท่ากบั 206 คน 

 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (closed-ended question) และค าถามปลายเปิด (open-ended 
question) ซ่ึงมี 4 ส่วนใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ แบบให้
เลือกตอบจ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา อายกุาร
ท างาน  รายได ้ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายปิด 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัค  ้า
จุนในการท างาน โดยมีเน้ือหา จ านวน 30 ขอ้ แบ่งออกเป็น 10 ดา้น 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความคิดท่ีจะลาออก
จากงาน โดยมีเน้ือหา จ านวน 3 ขอ้ แบ่งออกเป็น 1 ดา้น 

ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะ 

 
สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดม้าจากการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั

เป็นดงัน้ี 
1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วเิคราะห์ขอ้มูลประชากรศาสตร์

ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 



 

น ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) และ
วเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของปัจจยัตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม น ามาหาค่า
คะแนนเฉล่ีย (Mean) และวดัการกระจายโดยหาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

2 สถิติเชิงอนุมาน (Interferential Statistics) อธิบายถึงความแตกต่างของกลุ่ม
ตวัอยา่ง และความแตกต่างระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชค่้าสถิติ T-Test และ One-Way 
ANOVA และวเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม โดยใชค่้าสถิติ 
Multiple Regression Analysis 

 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดน้ ามา
ประยกุตใ์ชใ้นงานวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั โดยการอภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์
ดงัน้ี 

1. พนกังาน ระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี พรีเมียร์ จ  ากดั ส่วนใหญ่มี
ความคิดท่ีจะลาออกจากงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  หมายถึง ความรู้สึกไม่อยาก
เป็นสมาชิกในองคก์รนั้นๆแลว้ อนัเน่ืองจากความเหน่ือยหน่ายกบังานไม่มีแรงจูงใจใน
การท างาน ไม่วา่จะเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีท า ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน เงินเดือน/
ค่าตอบแทน หรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน แต่ไม่รวมถึงการส้ินสภาพการเป็น
สมาชิกท่ีพนกังานควบคุมไม่ได ้ไดแ้ก่การเกษียณอาย ุการตาย การเจบ็ป่วยร้ายแรง การ
ถูกปลดออก และการถูกไล่ออก จากการสรุปแบบสอบถามจ านวน 206 ชุด พบวา่ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความคิดท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั โอ อาร์ ซี 
พรีเมียร์ จ  ากดั   มีดงัน้ี  

ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน  เพราะเน่ืองจากองคก์รพนกังานท่ีมี
ไม่เพียงพอกบัปริมาณงาน ท าใหพ้นกังานหน่ึงคนตอ้งท างานหลายหนา้ท่ีหรืออาจมีการ
โยกยา้ยไปท างานฝ่ายอ่ืนๆ ท าใหพ้นกังานรู้สึกเหน่ือยและเบ่ือหน่ายกบัการท างานและ 
อาจจะส่งผลท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกในท่ีสุด  



 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา  หวัหนา้งานมีการบริหารจดัการคนไม่เป็นระบบ การ
มอบหมายงานไม่ชดัเจน ใชอ้ารมณ์ส่วนตวัในการท างาน ไม่ค่อยรับฟังเหตุผล เนน้
ผลงานมากเกินไปโดยไม่ค านึกถึงความรู้สึกของลูกนอ้ง ท าใหมี้ความสัมพนัธ์ท่ีไม่ค่อยดี
ต่อกนั 

ดา้นเพื่อนร่วมงาน  เพื่อนร่วมงานไม่ใหค้วามช่วยเหลือกนั มีความสัมพนัธ์ท่ี
ไม่ดีในการท างานร่วมกนั แบ่งพรรคแบ่งพวกท าใหท้ างานร่วมกนัล าบาก ชอบมองเพื่อน
ร่วมงานในแง่ลบเสมอ 

ดา้นความรับผดิชอบ ความส าเร็จในการทาน โดยไม่มีส่วนร่วมรับผดิชอบใน
การวางแผนงานและแนวทางการท างาน  รวมถึงการท่ีไม่ไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ
ในงานท่ีรับผดิชอบจากหวัหนา้งาน 

ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน พนกังานบางคนมองถึง
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีเพื่อท่ีจะส่งผลต่อความมัน่คงของตวัเองในองคก์ร ท าใหมี้
ความคิดท่ีจะลาออกจากงานเพื่อหาความกา้วหนา้ในองคก์รอ่ืนๆต่อไป 
 
ขอ้เสนอแนะ 
 1. องคก์รควรใหค้วามยติุธรรมกบัพนกังานในการเล่ือนขั้น เงินเดือนหรือ          
เล่ือนต าแหน่งงาน โดยพิจารณาตามความสามารถและความเหมาะสม เพราะจะช่วยท า
ใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่ตนเองไม่ถูกทอดท้ิง และไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบ ท าใหมี้
ก าลงัใจในการท างาน เกิดความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 2. ผูบ้งัคบับญัชา ควรยอมรับฟังความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะของพนกังาน 
และมีความยติุธรรมในการแบ่งงาน ความรับผดิชอบในงานรวมถึงการเล่ือนต าแหน่ง
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3. องคก์รควรพิจารณาจดัสรรค่าตอบแทน สวสัดิการต่างๆใหมี้ความเหมาะสม
กบัสภาพเศรษฐกิจและพิจารณาถึงความเพียงพอในการด ารงชีวติของพนกังาน เช่น มี
การใหร้างวลั เม่ือมีผลงานสร้างช่ือเสียงใหก้บัองคก์ารหรือการท างานดว้ยความขยนั
ขนัแขง็และความสะดวกรวดเร็วในการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล เบ้ียเล้ียงและค่าท างาน
ล่วงเวลา  



 

 4. ควรเพิ่มจ านวนพนกังานในหน่วยงานใหเ้พียงพอกบัปริมาณงาน เพื่อง่ายต่อ
การบริหารจดัการ  
 5. ควรมีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังาน 
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