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บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค  เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย 

จํากัด (มหาชน) ไดแก ดานความมั่นคง  ดานโอกาสความกาวหนาในงาน ดานคาจางท่ีเพียงพอและเปนธรรม 

ดานลักษณะงานท่ีทํา ดานสิ่งตอบแทน ดานการปกครองบังคับบัญชาภายใน และดานสถานะอาชีพ  

  กลุมตัวอยางคือ กลุมพนักงานของบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางท่ีตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 171 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม ดําเนินการ

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร หาคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย ( X ) สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

ผลการวิจัยพบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 108 คน  คิดเปนรอย

ละ  63.2 มีอายุ 31 – 35 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 23.4  มีสถานภาพสมรส สมรส จํานวน 80 คน 

คิดเปนรอยละ 46.8  มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี  จํานวน  104  คน คิดเปนรอยละ 60.8  มีระยะเวลาใน

การทํางาน จํานวน 6 – 10 ป จํานวน 50 คน  คิดเปนรอยละ 29.2  มีตําแหนงงานฝายกอสรางแนวราบ 

จํานวน 71  คน คิดเปนรอยละ 41.5 

ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) โดยรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสถานนะอาชีพ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก รองลงมาคือ 

ดานความมั่นคง ดานสิ่งตอบแทน ดานคาจางท่ีเพียงพอและเปนธรรม ดานโอกาสความกาวหนาในงาน ดาน

การปกครองบังคับบัญชาภายใน  และดานลักษณะงานท่ีทํา ตามลําดับ  

 

คําสําคัญ : ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออก, การลาออก ,พนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) 
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ABSTRACT   

The purpose of this research to study the factors that affect the resignation of the 

employees of Supalai Public Company Limited, including security.  Regarding opportunities 

for job advancement  Fair and sufficient wage  The work characteristics  Compensation  

Internal governing  And career status 

           The research of factors affecting the resignation of employees of Supalai Public 

Company Limited. The objective is to study the factors affecting the resignation of 

employees of Supalai Public Company Limited.Employees of Supalai Public Company 

Limited, The sample consisted of 171 respondents. The instruments used for to collect the 

data were analyzed using computer programs for frequency percentage frequency values   

( X )  standard deviation (SD).  

            The research found that The employees all respondents 171 people. Most are 

males 108 peoples representing 63.2%. Most aged 31 - 35 years old 40 peoples 

representing 23.4%. Most are marriage 80 peoples representing 46.8%. Most have a 

bachelor's degrees level 104 peoples representing 60.8%.  Most of the average work 

duration is 6 - 10 years  50 peoples representing 29.2%. Most of them are the Horizontal 

construction position 71 peoples representing 41.5%, respectively. 

            The research found that factors influencing the resignation of the employees of 

Supalai Public Company Limited are at a high scale.  When considering each factor that’s  

influencing the resignation of employees showed that working condition is at the highest 

scale, followed by the stability Benefits and Wage Opportunities for job advancement  

Leader  And the  Intrinsic aspect of the jobs, respectively. 

 

Keywords: Factors affecting , resignation, employees of Supalai Public Company Limited 

 

บทนํา 

โลกปจจุบันเปนยุคแหงโลกาภิวัตนท่ีมีการแขงขันกันสูงในเชิงธุรกิจ ทําใหองคการตางๆ ตองมีการ

ปรับตัวอยูตลอดเวลา ปจจัยท่ีสําคัญจะผลักดันใหองคกรเติบโต และสามารถแขงขันไดน้ัน ข้ึนอยูกับความ

รวมมือรวมใจของพนักงาน ดังน้ัน องคกรจึงตองตระหนักถึงความสําคัญของทรัพยากรมนุษย และจําเปน

อยางยิ่งท่ีจะตองรูวิธีการตางๆท่ีจะทําใหพนักงานในองคกรมีความสุขในการทํางานและทุมเทใหกับงาน โดย

มุงเนนการคัดเลือกพนักงานท่ีมีความรูความสามารถในการทํางานเขาสูองคการของตน  และเมื่อไดบุคคลท่ีมี

คุณภาพเขามาทํางานในองคการแลว ก็พยายามใชกลยุทธในการจัดการในดานตางๆ  เพ่ือชวยในการรักษา

บุคคลท่ีทรงประสิทธิภาพเหลาน้ีไวไมใหเปลี่ยนหรือโยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน   
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บริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  เร่ิมกอตั้งป พ.ศ. 2532 จนถึงป 2560 มีอัตราการลาออกของ

พนักงานถือวานอยมากในอัตรารอยละ 1-5% ตอป ซึ่งบริษัทถือวาไมมีปญหาเร่ืองการขาดแคลนบุคคลากร

แตอยางใด  แตตอมาในป 2561 จนถึงปจจุบัน มีพนักงานตําแหนงวิศวกร และตําแหนงนายชาง ซึ่ง 2 

ตําแหนงน้ี ถือเปนจํานวนพนักงานหลักของบริษัทฯ ไดทยอยลาออกทําใหอัตราการลาออกโดยเฉลี่ยของ

พนักงานเพ่ิมข้ึนเปน 8-10% ตอป     

จากปญหาการลาออกของพนักงาน ของบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  ท่ีเกิดข้ึนน้ีเราไดพบวามี

ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานทําใหบริษัทไดรับผลกระทบหลายดานซึ่งอาจจะสงผลในอนาคตและ

กําลังสงผลกระทบอยูในปจจุบันใหบริษัทไดรับความเสียหายดังน้ี 1. การสูญเสียเวลาและคาใชจายในการ

สรรหาบุคลากรใหมเพ่ือเขามาทดแทนบุคลากรท่ีลาออกไป เชน การสรรหาบุคคลากรแตละคร้ังจะตองใช

ระยะเวลาในการสรรหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและท่ีสําคัญคือมีประสบการณในการทํางานดานงาน

อสังหาริมทรัพย เพราะมาตรฐานของบริษัทเปนท่ียอมรับและอยูในธุรกิจอสังหาริมทรัพยมายาวนานถึง 30 

ป, 2. การสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรมพนักงานท่ีเขามาใหม  

จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ผูศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของ

พนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  วาองคกรมีแนวทางแกไข หรือปองกัน การลาออกของพนักงาน

อยางไร รวมท้ังบุคลากรท่ัวไปสามารถนําไปใชในการศึกษา และนําไปประยุกตใชตอไป   

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) 

 

ขอบเขตของการวิจัย  

ในการศึกษาวิจัย เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  มี

ขอบเขตการวิจัย ดังน้ี 

 

ขอบเขตดานเน้ือหา  

1. ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ซึ่งประกอบดวย เพศ  อายุ สถานภาพ

สมรส   ระดับการศึกษา   ระยะเวลาในการทํางานและตําแหนงงาน 

2. ตัวแปรตาม คือ ปจจัยท่ีมีผลตอการลาออกของพนักงาน บริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) 

ดังน้ี  ดานความมั่นคง  ดานโอกาสความกาวหนาในงาน  ดานคาจางท่ีเพียงพอและเปนธรรม  ดานลักษณะ

งานท่ีทํา  ดานสิ่งตอบแทน  ดานการปกครองบังคับบัญชาภายใน และ ดานสถานะของอาชีพ 

 

 ขอบเขตดานประชากร 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยคือ พนักงานของบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) จํานวน 300 คน 

โดยผูวิจัยไดใชวิธีการคํานวณขนาดตัวอยางดวยวิธีการใชสูตรการคํานวณของ ทาโร ยามาเน ( Taro 
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Yamae) ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ซึ่งกําหนดคาความคาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางเทากับ 5% ไดกลุม

ตัวอยาง จํานวน 171 คน  

 

ขอบเขตดานระยะเวลา 

การวิจัยคร้ังน้ีจะทําการวิจัย ตั้งแตเดือน กรกฎาคม – กันยายน  2562  

ประโยชนทีไ่ดรับจากการวิจัย 

1. ทําใหทราบถึงปจจัยในการลาออกของพนักงาน ของบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) 

2. สามารถนําผลการวิจัยท่ีไดมาใชเปนแนวทางในการกําหนดวิธีการและนโยบายในการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคล และนําไปใชในการวางแผนพัฒนาและปรับปรุงปจจัยตางๆท่ีมีผลตอการลาออก

ของพนักงาน  เพ่ือท่ีจะรักษาและลดอัตราการลาออกของพนักงาน ของบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  

3. สามารถใหหนวยงานหรือองคกรอ่ืน ศึกษาหาความรูเพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหาร

จัดการอัตรากําลังคน ของแผนกทรัพยากรมนุษย 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

      ตัวแปรตน                         ตัวแปรตาม 

ปจจัยสวนบุคคล                               ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงาน 

                 บริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  

       

 

 

 

 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

          ทฤษฎีความพึงพอใจของ Gilmer 

                     สุกัญญา จันทรมณี (2559) ไดกลาวถึงองคประกอบ ของทฤษฎี B. Von Haller Gilmer ท่ี

มีผลตอความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานไว 10 ดาน ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานการนิเทศงาน 

ดานความมั่นคง ปลอดภัย  ดานองคการและการจัดการ ดานสภาพการทํางาน ดานคาจาง ดานโอกาส

 

 

1. ดานความมั่นคง 

2. ดานโอกาสความกาวหนาในงาน 

3. ดานคาจางที่เพียงพอและเปนธรรม 

4. ดานลักษณะงานทีท่ํา 

5. ดานสิง่ตอบแทน 

6. ดานการปกครองบังคับบญัชาภายใน 

7. ดานสถานะของอาชีพ 

 

 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. ระยะเวลาในการทํางาน 

6. ตําแหนงงาน 
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กาวหนาในการทํางาน ดานคุณลักษณะทางสังคมของงาน ดานการติดตอสื่อสาร ดานสวัสดิการ หรือ 

ผลประโยชนอ่ืนๆ ที่ไดรับจากการทํางาน 

          ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959)สุกัญญา จันทรมณี (2559) ไดกลาวถึง ทฤษฎีสอง

ปจจัยของ Herzberg (1959) ที่ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของมนุษย ซึ่งพบวา

ปจจัยเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลตอพฤติกรรมของการทํางานของมนุษยมี 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยแรกคือ ปจจัยจูง

ใจ (Motivation Factors) มีองคประกอบ 5 ขอคือ ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล, การเปนที่ยอมรับ

นับถือ, ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 5 องคประกอบนี้เปนสวนสําคัญให

พนักงานมีแรงจูงใจในสังคมการทํางานกับองคกร ปจจัยที่สองคือ ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) เปน

ปจจัยโดยรวมเก่ียวกับสิ่งแวดลอมและสวัสดิการขององคกรมี 8 องคประกอบ ไดแก เงินเดือนและสวัสดิการ, 

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา, สถานะของอาชีพ, นโยบายการบริหารงาน, สภาพการทํางาน, ความ

เปนอยูสวนตัว(ความรูสึกตองานที่กําลังปฏิบัติอยู), ความมั่นคงในการทํางาน, วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

ขอมูลบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) 

           ประวัติความเปนมาของบริษัท  

            เมื่อวันที่ 26 มิถุนายน 2532 กลุมผูมีประสบการณและเชี่ยวชาญดานการพัฒนาที่ดิน อัน

ประกอบดวย สถาปนิก วิศวกร และนักวิชาการ ไดรวมกันกอตั้ง บริษัท ศุภาลัย จํากัด (SUPALAI 

CORPORATION LIMITED) โดยเร่ิมประกอบธุรกิจพัฒนา อสังหาริมทรัพยในลักษณะเพื่อเปนที่อยูอาศัยและ

เพื่อการพาณิชยอยางเปนทางการโดยมีทุนจดทะเบียน 100,000,000 บาท (หนึ่งรอยลานบาทถวน) ใน

ระยะแรกไดดําเนินธุรกิจเก่ียวกับการสรางบานเดี่ยว และทาวนเฮาส ในลักษณะโครงการบานจัดสรร ตอมา

จึงขยายธุรกิจสูโครงการอาคารชุด อาคารสํานักงาน และรีสอรทโรงแรม โดยมีวัตถุประสงคในการประกอบ

ธุรกิจ ซึ่งถือเปนหัวใจสําคัญของบริษัทฯ ดังนี้คือ พัฒนาที่ดินทุกรูปแบบ ทั้งที่อยูอาศัยในรูปแบบบานจัดสรร 

อาคารชุดพักอาศัย ตลอดจนอาคารสํานักงาน และศูนยการ คาครบวงจร ฯลฯ คาที่ดินและอสังหาริมทรัพย 

รวมทั้งเชา และ/หรือใหเชาอสังหาริมทรัพย ยึดถือในการสรางสรรค โดยการพัฒนาสังคม ทั้งทางตรง และ

ทางออม  

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

              ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวัฒน สมศรี (2561) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอการ

ลาออกของพนักงาน บริษัทเอกชน ในอําเภอเมือง จังหวัดลําปาง  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สงผลตอการ

ลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน ในอําเภอเมือง จังหวัดลําปาง อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย ( =4.11) เมื่อ

พิจารณาเปนรายดาน โดยปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน คือ ดานลักษณะของงาน มีคาเฉลี่ย      

( =4.24) รองลงมาคือ ดานนโยบายการบริหาร มีคาเฉลี่ย ( =4.19) และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มี

คาเฉลี่ย ( =4.10) การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัยที่สงผล

การลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนโดยรวม ของพนักงานบริษัทเอกชน มีคาอยูระหวาง 0.061 ถึง 0.757 
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โดยปจจัยที่สงผลการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน ยกเวนปจจัยดานนโยบายการบริหารกับดานเพื่อนรวมงาน และปจจัยดานหัวหนา

งานกับดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต 

                ศักดิ์ระพี ศรีนิเวศน (2555) การศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานฝายผลิต

บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยลักษณะสวนบุคล และ ลักษณะงาน มีผลตอ

การลาออก ของพนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด โดยพนักงานเห็นดวยกับลักษณะงานดาน

การ ปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนาของงาน การปฏิบัติงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ระดับ

มาก สวนความดานความมั่นคง และรายได เห็นดวยปานกลาง สวนความเห็นดวยนอย คือ ดานสวัสดิการ 2) 

ลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด ไดแก ระดับการศึกษา รายไดตอ

เดือน และ ดานการมีภาระทางครอบครัว ที่แตกตางกัน มีผลตอการ ลาออกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 3) 

ปจจัยลักษณะงานใน 6 ดาน มีความสัมพันธกับการลาออกของ พนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล เอเชีย 

จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

วิธีดําเนินการวิจัย 

               การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) 

และใชวิธีเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) 

 กลุมตัวอยาง   ผูวิจัยทําการคํานวณหากลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane 

ที่ระดับความเชื่อมัน 95% ซึ่งกําหนดคาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง เทากับ 5% (Taro 

Yamane,1973) จากประชากรทั้งหมด 300 คน ใชสูตรคํานวณแลวไดจํานวนตัวอยางจากการคํานวณ 171 

คน ดังนั้น  ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวยางโดยไมใชความนาจะเปน Nonprobability sampling) ซึ่งผูวิจัยจะ

เลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม โดยประกอบไปดวย 3 สวนคือ 

                 ตอนที่ 1 ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล เปนแบบสอบถามเปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวน

บุคคลของพนักงาน ของ บริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  ไดแกเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ตําแหนง 

                 ตอนที ่2  เปนแบบสอบถามใหผูตอบแสดงระดับความสําคัญในปจจัยที่มีผลตอการลาออกของ

พนักงานโดยแบบแบงออกเปน 5 ระดับดังนี้ มากที่สุด = 5,มาก = 4,ปานกลาง = 3,นอย = 2,นอยที่สุด = 1 

                  ตอนที ่3  ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม 

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

                สรางแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัทศุภาลัย จํากัด 

(มหาชน) และตรวจสอบเนื้อหาวาครอบคลุมวัตถุประสงคหรือไม  จากนั้นนําไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณา
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ตรวจสอบความเที่ยงตรงและความถูกตองของเนื้อหา  ตลอดจนความชัดเจนและการภาษาที่เหมาะสม  ซึ่งมี

เกณฑวัดผลโดยพิจารณาจากคะแนน I0C ดังนี้ 

                        1. ขอคําถามที่มีคะแนน IOC ตั้งแต 0.50-1.00   มีคาความเที่ยงตรง ใชได 

                        2. ขอคําถามที่มีคะแนน IOC ต่ํากวา 0.50 ตองปรับปรุง ยงัใชไมได 

                         3. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ แลวเสนอตอ 

อาจารยที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาข้ันสุดทาย แลวนํามาปรับปรุงเพื่อความสมบูรณอีกคร้ัง 

               การเก็บรวบรวมขอมูล 

                การศึกษาคร้ังนี้ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยนําแบบสอบถามที่ไดทดสอบแลว ไปแจก

ใหแกพนักงานบริษัทศุภาลัย จํากัด (มหาชน) เมื่อรับแบบสอบถามคืนจะนํามาตรวจสอบความถูกตองและ

สมบูรณ และใหคะแนนแบบสอบถามทั้งหมดตามเกณฑที่กําหนดไว 

 

               การวิเคราะหขอมูล 

                ทําการประมวลผลวิเคราะหขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอร 

               สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

               ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ซึ่งสถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดเก 

                     1. คารอยละ (Percentage) สําหรับการวิเคราะหเพื่อการบรรยายปจจัยสวนบุคคล 

                     2. คาเฉลี่ย ( X )   

                     3. คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) สําหรับวิเคราะหระดับปจจัยที่มีผลตอการลาออกของ

พนักงานบริษัท ศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผลการวิเคราะหขอมูลตอนที่  1 วิ เคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลพนักงานผูตอบ

แบบสอบถามทั้งหมด  171 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน จํานวน 108 คน  คิดเปนรอยละ  63.2 เพศ

หญิง จํานวน 63 คน  คิดเปนรอยละ  36.8 สวนใหญมีอายุ 31 – 35 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 23.4  

รองลงมาคือ มากกวา 45 ป จํานวน 38 คน  คิดเปนรอยละ  22.2  36 – 40 ป จํานวน 37 คน  คิดเปนรอย

ละ  31.6  41 – 45 ป จํานวน 29 คน  คิดเปนรอยละ 17  และไมเกิน 30 ป จํานวน 27 คน  คิดเปนรอย

ละ  15.8 ตามลําดับ สวนใหญสถานภาพสมรส สมรส จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 46.8  รองลงมาคือ 

แยกกันอยู จํานวน 37 คน  คิดเปนรอยละ  21.6,  หยาราง จํานวน13 คน  คิดเปนรอยละ 7.6 และมาย 

จํานวน 3 คน    คิดเปนรอยละ  1.8 ตามลําดับ สวนใหญระดับการศึกษา ปริญญาตรี  จํานวน  104  คน 

คิดเปนรอยละ 60.8  รองลงมาคือ ต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 40 คน  คิดเปนรอยละ  23.4  และสูงกวา

ปริญญาตรี  จํานวน 27 คน    คิดเปนรอยละ  15.8  ตามลําดับ สวนใหญมีระยะเวลาในการทํางาน จํานวน 



8 
 

6 – 10 ป จํานวน 50 คน  คิดเปนรอยละ29.2  รองลงมาคือ นอยกวา 3 ป  จํานวน 49  คน  คิดเปนรอย

ละ  28.7,  3 – 5 ป  จํานวน 38  คน  คิดเปนรอยละ 22.2  และมากกวา  10 ป  จํานวน 34 คน    คิดเปน

รอยละ  19.9  ตามลําดับ สวนใหญ มีตําแหนงงานฝายกอสรางแนวราบ จํานวน 71  คน คิดเปนรอยละ 

41.5 รองลงมาคือ ฝายวิศวกรรมและประมาณราคา  จํานวน 31  คน  คิดเปนรอยละ  18.1,  ฝายวิจัย

พัฒนาผลิตภัณฑ จํานวน 25 คน  คิดเปนรอยละ 14.6,ฝายการตลาด จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ  16.4   

และฝายโครงการลงทุน  จํานวน 16 คน    คิดเปนรอยละ  9.4  ตามลําดับ 

  ผลการวิเคราะหขอมูลตอนที่ 2 วิเคราะหขอมูลปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงาน 

บริษัท ศุภาลัย จํากัด(มหาชน) โดยรวม อยูในระดับมาก ( X = 4.62)  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาทุก

ดานอยูในระดับมาก คือ ดานสถานนะอาชีพ  ดานความมั่นคง ดานสิ่งตอบแทน ดานคาจางที่เพียงพอและ

เปนธรรม ดานโอกาสความกาวหนาในงาน ดานการปกครองบังคับบัญชาภายในและดานลักษณะงานที่ทํา   

( X = 4.08, X = 3.99, X = 3.87, X = 3.79, X = 3.78, X = 3.69, X = 3.57)  ตามลําดับ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 สถานภาพสวนบุคคล 

การศึกษาเร่ือง  ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด(มหาชน) มีพนักงาน

ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด  171 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน จํานวน 108 คน  คิดเปนรอยละ  63.2 

เพศหญิง จํานวน 63 คน  คิดเปนรอยละ  36.8 สวนใหญมีอายุ 31 – 35 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 

23.4  รองลงมาคือ มากกวา 45 ป จํานวน 38 คน  คิดเปนรอยละ  22.2  36 – 40 ป จํานวน 37 คน  คิด

เปนรอยละ  31.6  41 – 45 ป จํานวน 29 คน  คิดเปนรอยละ 17  และไมเกิน 30 ป จํานวน 27 คน  คิด

เปนรอยละ  15.8 ตามลําดับ สวนใหญสถานภาพสมรส สมรส จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 46.8  

รองลงมาคือ แยกกันอยู จํานวน 37 คน  คิดเปนรอยละ  21.6,  หยาราง จํานวน13 คน  คิดเปนรอยละ 7.6 

และมาย จํานวน 3 คน    คิดเปนรอยละ  1.8 ตามลําดับ สวนใหญระดับการศึกษา ปริญญาตรี  จํานวน  

104  คน คิดเปนรอยละ 60.8  รองลงมาคือ ต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 40 คน  คิดเปนรอยละ  23.4  และ

สูงกวาปริญญาตรี  จํานวน 27 คน    คิดเปนรอยละ  15.8  ตามลําดับ สวนใหญมีระยะเวลาในการทํางาน 

จํานวน 6 – 10 ป จํานวน 50 คน  คิดเปนรอยละ29.2  รองลงมาคือ นอยกวา 3 ป  จํานวน 49  คน  คิด

เปนรอยละ  28.7,  3 – 5 ป  จํานวน 38  คน  คิดเปนรอยละ 22.2  และมากกวา  10 ป  จํานวน 34 คน    

คิดเปนรอยละ  19.9  ตามลําดับ สวนใหญ มีตําแหนงงานฝายกอสรางแนวราบ จํานวน 71  คน คิดเปนรอย

ละ 41.5 รองลงมาคือ ฝายวิศวกรรมและประมาณราคา  จํานวน 31  คน  คิดเปนรอยละ  18.1,  ฝายวิจัย

พัฒนาผลิตภัณฑ จํานวน 25 คน  คิดเปนรอยละ 14.6,ฝายการตลาด จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ  16.4   

และฝายโครงการลงทุน  จํานวน 16 คน    คิดเปนรอยละ  9.4  ตามลําดับ 

 

 ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) 

              ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด(มหาชน) โดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมาก คือ ดานสถานนะอาชีพ ดานความมั่นคง ดานสิ่ง
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ตอบแทน ดานคาจางที่เพียงพอและเปนธรรม ดานโอกาสความกาวหนาในงาน ดานการปกครองบังคับ

บัญชาภายใน  และดานลักษณะงานที่ทํา ตามลําดับ  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

                 การศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด(มหาชน) โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานสถานนะอาชีพ ดานความมั่นคง  ดาน

สิ่งตอบแทน  ดานคาจางที่เพียงพอและเปนธรรม   ดานโอกาสความกาวหนาในงาน  ดานการปกครองบังคับ

บัญชาภายใน  และดานลักษณะงานที่ทํา  โดยมีประเด็นอภิปรายเพิ่มเติมดังนี้  

                 1. ดานความม่ันคง  ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด(มหาชน) 

ดานความมั่นคงโดยรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก

ที่สุด คือ  ทานมีความประสงคที่จะทํางานกับบริษัทจนเกษียณ บริษัทใหพนักงานทราบขอมูลเก่ียวกับผล

ประกอบการเปนระยะๆตามลําดับ ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ การทํางานในบริษัทนี้มีความ

มั่นคงและมีชื่อเสียงเปนที่ตองการของบุคคลทั่วไป ทานพอใจกับสัญญาการจางงานของบริษัท ทานพอใจกับ

แผนการขยายงานที่มีอยางตอเนื่อง งานของทานมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหรือเงินเดือนสูงข้ึน  ตามลําดับ สวน

ขอที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ งานที่ทําอยูมีโอกาสทําใหไดอยูรวมกับครอบครัว ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ ดาวเดือน โลหิตปุระ และ ชัยวัฒน สมศรี (2561) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่

สงผลตอการลาออกของพนักงาน บริษัทเอกชน ในอําเภอเมือง จังหวัดลําปาง  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่

สงผลตอการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน ในอําเภอเมือง จังหวัดลําปาง อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย       

( =4.11) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน โดยปจจัยที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน คือ ดานลักษณะของงาน 

มีคาเฉลี่ย ( =4.24) รองลงมาคือ ดานนโยบายการบริหาร มีคาเฉลี่ย ( =4.19) และดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการ มีคาเฉลี่ย ( =4.10) การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ

ปจจัยที่สงผลการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนโดยรวม ของพนักงานบริษัทเอกชน มีคาอยูระหวาง 

0.061 ถึง 0.757 โดยปจจัยที่สงผลการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชนโดยรวมความสัมพันธทางบวกอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน ยกเวนปจจัยดานนโยบายการบริหารกับดานเพื่อนรวมงาน และ

ปจจัยดานหัวหนางานกับดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มีความสัมพันธทางบวกอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิต 

       2. ดานโอกาสความกาวหนาในงาน  ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย 

จํากัด (มหาชน) ดานโอกาสความกาวหนาในงาน โดยรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา 

ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับมากคือ  บริษัทของทานเปดโอกาสและสนับสนุนใหผูที่มีความสามารถไดมี

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ทานรูสึกพอใจกับระบบการเลื่อนตําแหนงของบริษัท ทานมีโอกาสกาวหนา

ไดรวดเร็วเหมือนกับพนักงานบริษัทอ่ืนๆ ทานคิดวางานที่ทานทําในปจจุบันจะสามารถทําใหทานกาวหนาได
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ในอนาคต และบริษัทของทานไดสงเสริมใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาและยกระดับความรูความสามารถของ

พนักงานอยูเสมอ ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  ศักดิ์ระพี ศรีนิเวศน (2555) การศึกษาเร่ือง 

ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานฝายผลิตบริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) 

ปจจัยลักษณะสวนบุคล และ ลักษณะงาน มีผลตอการลาออก ของพนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล 

เอเชีย จํากัด โดยพนักงานเห็นดวยกับลักษณะงานดานการ ปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนาของงาน 

การปฏิบัติงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ระดับมาก สวนความดานความมั่นคง และรายได เห็น

ดวยปานกลาง สวนความเห็นดวยนอย คือ ดานสวัสดิการ 2) ลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานฝายผลิต 

บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด ไดแก ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ ดานการมีภาระทางครอบครัว ที่

แตกตางกัน มีผลตอการ ลาออกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 3) ปจจัยลักษณะงานใน 6 ดาน มีความสัมพันธ

กับการลาออกของ พนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

                3. ดานคาจางที่เพียงพอและเปนธรรม  ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภา

ลัย จํากัด (มหาชน) ดานคาจางที่เพียงพอและเปนธรรม โดยรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด คือ บริษัทของทานมีตัวชี้วัดที่ชัดเจนในการประเมินผลงาน

ของพนักงาน ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับมากคือ ทานพอใจในกระบวนการพิจารณาการปรับเงินเดือน

ของพนักงาน เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับตําแหนงงานหนาที่และความรับผิดชอบในปจจุบัน ทานพึงพอใจ

กับเงินเดือนที่ไดรับ ตามลําดับ ขอที่มีระดับความคิดเห็นปานกลางคือ เงินเดือนที่ไดรับปจจุบันเพียงพอกับ

การดํารงชีพ ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ศักดิ์ระพี ศรีนิเวศน (2555) การศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอ

การลาออกของพนักงานฝายผลิตบริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยลักษณะสวนบุ

คล และ ลักษณะงาน มีผลตอการลาออก ของพนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด โดย

พนักงานเห็นดวยกับลักษณะงานดานการ ปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนาของงาน การปฏิบัติงาน และ

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ระดับมาก สวนความดานความมั่นคง และรายได เห็นดวยปานกลาง สวน

ความเห็นดวยนอย คือ ดานสวัสดิการ 2) ลักษณะสวนบุคคล ของพนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล 

เอเชีย จํากัด ไดแก ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ ดานการมีภาระทางครอบครัว ที่แตกตางกัน มีผล

ตอการ ลาออกที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 3) ปจจัยลักษณะงานใน 6 ดาน มีความสัมพันธกับการลาออกของ 

พนักงานฝายผลิต บริษัท แคนาดอล เอเชีย จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ  

                     4. ดานลักษณะงานที่ทํา  ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด 

(มหาชน) ดานลักษณะงานที่ทํา โดยรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ขอที่มีความ

คิดเห็นอยูในระดับมากคือ  ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติอยู ลักษณะงานที่ทานทําอยูขณะนี้

เหมาะสมกับความรูและความสามารถของทาน งานที่ทํามีเคร่ืองมือวัสดุอุปกรณที่เหมาะสม ปลอดภัยอยาง

เพียงพอตอการปฏิบัติงาน งานของทานมีความทาทายความรูความสามารถทําใหทานมีความสุขอยูกับการ

ทํางาน ตามลําดับ ขอที่มีระดับความคิดเห็นปานกลางคือ ทานไดงานที่เหมาะสมกับบุคลิกและความถนัด
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ของตนเอง ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานไดทันเวลา ตามลําดับ ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ  วรกิจ  สารสนิท (2556)  ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจในการลาออกจากงานของ

พนักงานกลุมบริษัท ประชากิจ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทีมีผลตอการตัดสินใจในการจะลาออกจากงานของ

พนักงาน กลุมบริษัทประชากิจ โดยรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับนอย ( X = 2.24) เมื่อพิจารณารายขอ

พบวาอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ และอยูในระดับนอย 4 ขอ โดยเรียงคะแนนจากมากไปหานอย คือ ปจจัย

ดานลักษณะงาน  ( X = 2.48) มีผลตอการตัดสินใจในการจะลาออกจากงานมากที่สุด รองลงมาไดแก ปจจัย

ดานองคกร ( X = 2.25) ปจจัยดานหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ( X = 2.24) ปจจัยดานสภาพแวดลอม

ทางสังคม ( X = 2.23) และปจจัยสวนบุคคล ( X = 2.02) ปจจัยทีมีผลตอ การตัดสินใจลาออกของพนักงาน

กลุมบริษัทประชากิจ จําแนกตาม เพศ อายุ  วุฒิการศึกษา รายไดสถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

บริษัทปจจุบันที่สังกัดทั้งหมดในภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

                      5. ดานสิ่งตอบแทน  ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด 

(มหาชน) ดานสิ่งตอบแทนโดยรวม อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยู

ในระดับมากคือ  บริษัทมีการบริหารจัดการในดานคาตอบแทนอยางมีประสิทธิภาพสวัสดิการที่ทานไดรับ 

เชน คาเดินทาง คาลวงเวลา โบนัส ฯลฯ ตรงตามความตองการของทาน สวัสดิการอ่ืนๆ เชน ประกันสุขภาพ 

ประกันอุบัติเหตุ มีความเหมาะสม ทานคิดวาบริษัทมีนโยบายการจายคาตอบแทนและสวัสดิการที่ดี  และ

วันหยุดพักรอนประจําป และวันหยุดประเภทตางๆมีความเหมาะสม ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

สุพรรษา พุมพวง (2559) ศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน

แหงหนึ่ง เขตราษฎรบูรณะกรุงเทพมหานคร   ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีเพศ และอายุตางกัน มี

แนวโนมการลาออก ที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับแนวโนมการลาออก สวนปจจัยดานคาตอบแทน และสวัสดิการ, ดานผูบังคับบัญชา และองคกร 

มีความสัมพันธทางลบกับแนวโนมการลาออกของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลดังกลาวสามารถ

ตีความไดวา หากพนักงานมีความพึงพอใจในคาตอบแทน และสวัสดิการที่ไดรับ มีความรูสึกเชิงบวกตอ

ผูบังคับบัญชา และองคกร จะสงผลใหพนักงานมีแนวโนมการลาออกลดลง 

         6. ดานการปกครองบังคับบัญชาภายใน  ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย 

จํากัด (มหาชน) ดานการปกครองบังคับบัญชาภายในโดยรวม อยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ  

พบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุดคือ สามารถปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาและเพื่อนรวมงานได

เปนอยางดี  มีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนางาน  หัวหนาใหการสนับสนุนผูใตบังคับอยางเทาเทียม   หัวหนา

ใหความไววางใจในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยู   และหัวหนาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและ

เสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานได ตามลําดับ  ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ ปาตีเมาะ เกะรา 

และอาซียะห อาแว (2557)  ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ืองการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกของ

พนักงานบริษัทสรรพสินคาเซ็นทรัลจํากัด  จากการศึกษาพบวาการศึกษาปจจัยและสาเหตุการลาออกของ
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พนักงานบริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัดมีหลายสาเหตุดังนี้  ดานการติดตอสื่อสารภายในองคกรซึ่ง

พนักงานเห็นวาไมไดรับขาวสารที่ชัดเจนวิธีการสื่อสารของผูบริหารนั้นเนนในเร่ืองผลงานมากเกินไป  ดาน

ผูบังคับบัญชาหัวหนางานมีการบริหารจัดการคนไมเปนระบบการมอบหมายงานไมชัดเจนคาตอบแทนไม

เหมาะสมกับปริมาณงานเพราะเนื่องจากองคกรมีพนักงานไมเพียงพอกับปริมาณงานอาจจะสงผลทําให

พนักงานตัดสินใจลาออกในที่สุดซึ่งสามารถ 2 แนวทางกันไปดวยนั่นคือ  การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

(HRM) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) เพื่อปองกันการเกิดปญหาการลาออกของพนักงานและเสนอ

แนวทางในการรักษาบุคลากรใหกับองคกรในอนาคต 

           7. ดานลักษณะอาชีพ  ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) 

ดานลักษณะอาชีพโดยรวม อยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับ

มากที่สุดคือ สามารถปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาและเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี  มีความสัมพันธที่ดีกับ

หัวหนางาน  หัวหนาใหการสนับสนุนผูใตบังคับอยางเทาเทียม   หัวหนาใหความไววางใจในการปฏิบัติงานที่

รับผิดชอบอยู   และหัวหนาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานได 

ตามลําดับ ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ วรกิจ  สารสนิท (2556)  ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจในการ

ลาออกจากงานของพนักงานกลุมบริษัท ประชากิจ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทีมีผลตอการตัดสินใจในการจะ

ลาออกจากงานของพนักงาน กลุมบริษัทประชากิจ โดยรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับนอย ( X = 2.24) 

เมื่อพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ และอยูในระดับนอย 4 ขอ โดยเรียงคะแนนจากมาก

ไปหานอย คือ ปจจัยดานลักษณะงาน ( X = 2.48) มีผลตอการตัดสินใจในการจะลาออกจากงานมากที่สุด 

รองลงมาไดแก ปจจัยดานองคกร ( X = 2.25) ปจจัยดานหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ( X = 2.24) ปจจัย

ดานสภาพแวดลอมทางสังคม ( X = 2.23) และปจจัยสวนบุคคล ( X = 2.02) ปจจัยทีมีผลตอ การตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานกลุมบริษัทประชากิจ จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายไดสถานภาพ ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน บริษัทปจจุบันที่สังกัดทั้งหมดในภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

ขอเสนอแนะผลจากการวิจัย 

              จากผลการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) 

สามารถสรุปขอเสนอแนะผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ดานความม่ันคง   

                   สิ่งที่ตองปรับปรุง คือ พนักงานมีความประสงคที่จะทํางานกับบริษัทจนเกษียน ดังนั้นบริษัท

ควรมีฝายดูแลบุคลากรของบริษัท คือคอยดูแลแกปญหาใหกับพนักงานโดยเฉพาะปญหาทางดานครอบครัว 

อาทิเชน ใหทุนการศึกษาบุตรหรือมีสวัสดิการดานอ่ืนใหพนักงานที่ทาํงานกับบริษัทตามระยะเวลาทาํงานเมื่อ

พนักงานทํางานจนครบกําหนดเกษียนมีสวัสดิการใหสามารถดํารงชีวิตหลังเกษียนไดโดยไมลําบาก ผูบริหาร
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ควรใหบริษัทจัดทําขอมูลเก่ียวกับผลประกอบการของบริษัทใหพนักทุกคนทราบเปนระยะๆ เพื่อใหพนักงาน

มีความรูสึกวาบริษัทใหความสําคัญกับพนักงานเปรียบเสมือนหุนสวนบริษัทคนหนึ่งยิ่งถาเห็นผลประกอบการ

ที่ดียิ่งทําใหพนักงานมีกําลังใจทํางานเพราะนั่นหมายถึงโบนัสประจําปก็จะไดเพิ่มข้ึน อีกอยางผูบริหารควรให

บริษัทประชาสัมพันธผลกําไรและเปาหมายของบริษัทใหชัดเจนเพราะบริษัทที่มีความมั่นคงและมีชื่อเสียงจะ

เปนที่ตองการของบุคคลทั่วไป จะทําใหพนักงานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานกับบริษัท จึงถือวาสิ่งที่กลาวมา

ขางตนผูบริหารบริษัท ศุภาลัย จํากัด(มหาชน)สมควรที่จะกะทําอยางยิ่ง 

          2. ดานโอกาสความกาวหนาในงาน   

สิ่งที่ตองปรับปรุง คือ ผูบริหารควรเปดโอกาสและสนบัสนนุใหผูที่มีความสามารถไดมีความกาวหนา

ในหนาที่การงานโดยหาตาํแหนงงานที่เหมาะสมกับความสามารถและเลื่อนตําแหนงงานใหโดยยึดหลักเอา

ความรูความสามารถและความขยันทํางานใหบริษัทเปนหลักเมื่อเจอพนักงานที่มีความรูความสามารถขยัน

ทํางานรักษาผลประโยชนใหบริษัทผูบริหารก็ควรเลื่อนตําแหนงมอบโอกาสความกาวหนาใหโดยรวดเร็ว

เหมือนกับกับพนักงานบริษัทอ่ืนๆหรือเร็วกวาเพราะจะเปนการปองกันไมใหพนักงานลาออกอีกทางหนึ่ง 

3. ดานคาจางที่เพียงพอและเปนธรรม   

             สิ่งที่ตองปรับปรุงคือ ผูบริหารควรใหบริษัทกําหนดมาตรฐานตัวชี้วัดที่ชัดเจนในการประเมินผล

งานของพนักงานมีกระบวนการการพิจารณาการปรับเงินเดือนของพนักงานที่เหมาะสมโปรงใสมีเหตุผลใน

การปรับเงินเดือนเพื่อไมใหพนักงานเกิดความคิดวาบริษัทไมมีความเปนธรรม เงินเดือนที่ไดรับก็ตอง

เหมาะสมกับตําแหนงงานหนาที่และความรับผิดชอบในปจจุบันโดยอาจจะสืบเงินเดือนคาจางในบริษัทอ่ืนๆ

ในตําแหนงเดียวกันแลวพิจารณาปรับใหเหมาะสมหรือมีสวัสดิการเพิ่มให 

                4. ดานลักษณะงานที่ทํา   

                   สิ่งที่ตองปรับปรุงคือ บริษัทควรจัดกิจกรรมพบปะสังสรรคระหวางผูบริหารกับพนักงาน

ประจําปและกิจกรรมมอบรางวัลพนักงานดีเดนในแตละแผนกเพื่อสรางความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติอยู

ของพนักงาน ในการคัดเลือกคนเขามาเปนพนักงานตองระบุคุณสมบัติใหชัดเจนและตรงกับตําแหนงงานที่

บริษัทตองการเพื่อที่จะไดพนักงานที่มีความรูความสามารถตรงกับงานที่ทําซึ่งจะทําใหพนักงานมีความสุขใน

การทํางานงานก็จะออกมาดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บริษัทตองจัดหาเคร่ืองมือวัสดุอุปกรณที่

เหมาะสม ปลอดภัยอยางเพียงพอตอการปฏิบัติงานเพื่อใหการปฏิบัติงานของพนักงานราบร่ืนอีกทั้งไมทําให

พนักงานเกิดความเบื่อตอนปฏิบัติงาน 

               5. ดานสิ่งตอบแทน   

                สิ่งที่ตองปรับปรุงคือ บริษัทควรมีการบริหารจัดการในดานคาตอบแทนอยางมีประสิทธิภาพซึ่ง

อาจนําเทคโนโลยีทางดานโปรแกรมคอมพิวเตอรที่ทันสมัยมาชวยในการบริหารจัดการ และบริษัทควรจัดทํา

แบบสอบถามขอเสนอแนะถามความคิดเห็นของพนักงานในดานสวัสดิการวาตองการอะไร เชน คาเดินทาง 
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คาลวงเวลา โบนัส ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ เพื่อที่จะไดบริหารจัดการใหตรงตามความตองการของ

พนักงาน 

             6. ดานการปกครองบังคับบัญชาภายใน     

                สิ่งที่ตองปรับปรุงคือ การปฏิบัติงานรวมกันระหวางหัวหนางานและเพื่อนรวมงานบริษัทควรมี

กิจกรรมสรางความสัมพันธระหวางกันจัดอบรมความเปนผูนําใหกับหัวหนางานเพื่อเสริมทักษะตางๆ เชน 

ดานการสื่อสารสั่งงานตองมีความชัดเจนใหคําปรึกษาที่ถูกตองกับเพื่อนรวมงาน ใหการสนับสนุน

ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมเพื่อปองกันการเกิดความขัดแยงไมพอใจกันในการทํางาน 

7.ดานลักษณะอาชีพ  

             สิ่งที่ตองปรับปรุงคือ บริษัทควรทําใหพนักงานเห็นวาบริษัทเปนองคกรที่ดีเมื่อทํางานในบริษัทนี้

แลวจะมีชีวติที่ดีข้ึนอยางแนนอนมีขอกําหนดแบบแผนและเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนสรางทัศนคติให

พนักงานมีแนวความคิดในเร่ืองความจงรักภักดีกับองคการมากข้ึนเพื่อสรางใหพนักงานเกิดความผูกพันกับ

องคการทั้งดานการกิจกรรม และการสื่อสารในดานตางๆ รวมถึงการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหพนักงาน

เห็นวาการมีตําแหนงทีสู่งข้ึนหรือมอบหมายงานทีส่ําคัญทําใหพนักงานรูสึกวาไดรับความสะดวกสบายในการ

ทํางานมากข้ึน  

                                                                                                                                                                                             

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1. ในการทําวิจัยคร้ังตอไปควรทําการวิจัยเชิงคุณภาพดวยการสัมภาษณ การสังเกต หรือการ

สนทนาเชิงลึกกับพนักงานที่ตัดสินใจ ลาออกจากงานแลว เพื่อทําความเขาใจในเหตุผลและปจจัยสําคัญของ

การตัดสินใจลาออก 

 2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมของพนักงานในกลุมอาชีพอ่ืนๆ และทําการจํากัดขอบเขตใหกวางมาก

ยิ่งข้ึน เพื่อหาแรงจูงใจ และปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจลาออก ซึ่งอาจจะมีความคลายคลึงกัน หรือแตกตาง

กันได เพื่อเปนประโยชนตอองคการตอไป 

                3. ควรทําการศึกษาแนวทางในการปองกัน และแกไขปญหาการลาออกจากงาน เพื่อนําผล

การศึกษาที่ไดมาใชประยุกตวิธีการรับมือขององคการ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน 
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