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 ABSTRACT 
 

The purposes of this study were: 1 )  to assess the extent of motivation factor, 
hygiene factor and the resignation intention of Generation Z employees, 2) to compare 
the intention to resign of Generation Z employees who have differences in personal 
factors, and 3 )  to investigate the influences of motivation and hygiene factors on the 
intention to resign of Generation Z employees. 

The sample group used in this study comprised 400 employees aged 18 - 25 years 
working in Mueang, Lam Luk Ka, Khlong Luang, and Lat Lum Kaeo districts of Pathum Thani 
province. The research tool used to collect data was a questionnaire that passed 
assessment in terms of content validity and reliability. The statistics used to analyze data 
were mean, independent sample t-test, one-way ANOVA, and multiple linear regression. 

The study results showed that overall, motivation and hygiene factors were 
present at a high level whereas the overall resignation intention was at a moderate level. 
Differences in personal factors of gender and average monthly income did not affect the 
intention to resign of Generation Z employees. Conversely, differences in age, marital 
status, and educational achievement all influenced the intention to resign of Generation Z 
employees at a statistically significant level of .05. Moreover, the elements of motivation 
factor including achievement and work itself influenced the intention to resign of Generation Z 
employees at a statistically significant level of .05 .  Likewise, the elements of hygiene 
factor with respect to job security and employer-employee relationships also had effects on 
the intention to resign of Generation Z employees at a statistically significant level of 
.05. 

Keywords: motivation factor, hygiene factor, resignation intention, generation Z employees 
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จากรองศาสตราจารย์ ดร. กล้าหาญ ณ น่าน อาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งได้ให้ความรู้ คำปรึกษา ข้อชี้แนะ และ
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คำแนะนำในการสร้างเครื่องมือการวิจัย และสละเวลาในการตรวจสอบแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
รองศาสตราจารย์ ดร.ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปัณณ์รภัส ถกลภักดี และดร.ชุษณา 
เทียนทอง ขอขอบพระคุณพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่สละเวลา 
และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนขอขอบพระคุณ
อาจารย์และบุคลากรของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเป็นอย่างสูงที่ได้ให้
ความรู้ คำแนะนำและให้การสนับสนุนการทำวิจัยอย่างต่อเนื่อง 

การวิจัยครั้งนี้จะเป็นแนวทางในการศึกษาและสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์สำหรับองค์การ หากมีข้อบกพร่อง หรือข้อผิดพลาดส่วนใดเกิดขึ้นใน
งานวิจัยนี้ ขอน้อมรับไว้และจะปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 ในโลกปัจจุบันเป็นโลกแห่งยุคของการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลง
ในด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรม การที่องค์การใด ๆ นั้นจะดำรงอยู่ได้ในยุคปัจจุบันที่มี
การเปลี่ยนแปลงจำเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมีการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงที่จะทำให้เกิดความ
สร้างสรรค์ เกิดนวัตกรรม หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จะมาตอบสนองต่อความต้องการของมนุษย์ที่มีความ
หลากหลาย ปัจจัยที่มีความสำคัญที่ช่วยในการขับเคลื่อนขององค์การให้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายนั้น
ก็คือสิ่งที่เรียกว่าทรัพยากรมนุษย์เพราะทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การจะเป็นตัวกำหนดแนวทาง
และเป็นตัวขับเคลื่อนพัฒนาองค์การให้เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์การนั้น ๆ กำหนดไว้ กล่าวคือไม่ว่า
องค์การใดจะมีระบบการบริหารที่ดีมีวัตถุดิบมีอุปกรณ์ที่ทันสมัย มีแหล่งเงินทุนที่ดีเพียงใด แต่ถ้าขาด
ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรในองค์การที่ดี มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ มีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย และมีจำนวนบุคลากรให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ก็ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่
องค์การคาดหวังได้ ซึ่งทุกองค์การล้วนแต่ประกอบไปด้วย บุคลากรหลากหลายตำแหน่ง หลากหลาย
ช่วงอายุ ที่ต้องมีส่วนสัมพันธ์ในการทำงานร่วมกัน เพ่ือให้งานประสบผลสำเร็จและบรรลุเป้าหมาย คนที่
เกิดในช่วงเวลาเดียวกันหรือใกล้เคียงกันมักมีพ้ืนฐานและประสบการณ์คล้ายคลึงกัน และจะมีความแตกต่าง
ไปจากคนที่เกิดและเติบโตในช่วงเวลาที่ต่างกัน โดยได้มีการประมาณการภายในปี ค.ศ. 2025 จำนวนคน 
เจเนอเรชัน Y เป็นร้อยละ 75 ของจำนวนคนที่ทำงานในองค์การทั่วโลก (Singh, 2017) และคนเจเนอเรชัน Y  
ก็อยู่ในช่วงกำลังเติบโตก้าวขึ้นสู่ระดับบริหารในองค์การ ผู้บริหารยุคใหม่ หรือเป็นพนักงานในระดับสูง 
โดยเจเนอเรชัน Z จะเป็นเจเนอเรชันต่อไปที่จะเป็นอีกหนึ่งกำลังสำคัญในการขับเคลื่อนองค์การ เพราะ
เนื่องจากคนกลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่เติบโตมาพร้อมกับอินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารรอบตัวที่ 
ถูกพัฒนาอย่างต่อเนื่องโดยแท้จริง สามารถเชื่อมต่อได้ทั่วโลก โดยการสนทนาโต้ตอบสามารถกระทำได้
ทันที การสื่อสารระหว่างคนกลุ่มนี้ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารผ่านข้อความบนหน้าจอมือถือ หรือคอมพิวเตอร์
แทนการพูด ช่วงเวลาในวัยเรียนของกลุ่มเจเนอเรชัน Z ไม่จำเป็นต้องเรียนรู้ผ่านหนังสือ หรือเรียนรู้ผ่าน
การเรียนในห้องเรียน สามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลาและในทุกสถานที่ที่พวกเขาต้องการให้สามารถเข้าถึง
คำตอบได้ด้วยตนเอง โดยเฉพาะเรื่องที่มีความสนใจเป็นพิเศษ ดังนั้นจึงเป็นเรื่องท้าทายสำหรับผู้บริหาร
ขององค์การในการทำความเข้าใจกับความต้องการของเจเนอเรชัน Z เพื่อเป็นการรักษาพนักงานกลุ่ม 
เจเนอเรชัน Z ให้ปฏิบัติงานคงอยู่กับองค์การและองค์การจะได้ไม่สูญเสียบุคลากรที่เป็นคนดี และเป็น
คนเก่ง เพ่ือให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ (พัชสิรี ชมภูคำ, 2563) 
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 การที่บุคลากรลาออกถือเป็นการสูญเสียและเป็นต้นทุนขององค์การ เนื่องจากองค์การได้ลงทุน
ในการพัฒนาบุคลากรเหล่านั้นขึ้นมา และบุคลากรทำงานมาระยะหนึ่งแล้วลาออก ก่อให้เกิดค่าใช้จ่าย
มากกว่าจะได้รับผลงานเป็นค่าตอบแทนจากบุคลากรนั้น จากผลการสำรวจพฤติกรรมและความคิดของ
พนักงานบริษัทเอกชนเกี่ยวกับสถานการณ์การทำงานในปัจจุบัน ที่สำรวจกลุ่มตัวอย่างคนทำงานทั่วประเทศ
กว่า 1,800 คน พบว่ามีกลุ่มคนที่เรียกว่าเป็น Active Job Seekers หรือเป็นกลุ่มคนที่อยากเปลี่ยนงาน 
คิดเป็น 59.26% เมื่อเจาะลึกลงไปในคนกลุ่มนี้พบว่าเจเนอเรชัน Z เป็นกลุ่มคนที่มีแผนจะเปลี่ยนงาน
ภายในระยะเวลาอันใกล้มากที่สุดคือ 1 - 3 เดือน คิดเป็น 31.82% และมีแนวโน้มมากขึ้นเรื่อย ๆ ในขณะที่
คนทำงานเจเนอเรชัน X และ เจเนอเรชัน Y มีทิศทางไปในแนวเดียวกันคือ มีแผนจะเปลี่ยนงานแต่ยังไม่
มีกำหนดชัดเจนว่าต้องเปลี่ยนงานเมื่อไหร่ ซึ่งจะเห็นได้ว่า อัตราการลาออกของบุคลากรเป็นตัวบ่งชี้ถึง
สภาวะการสูญเปล่าในการลงทุนและในอีกแง่มุมหนึ่งถือเป็นการสูญเสียภาพพจน์ขององค์การ นอกจากนั้น 
การลาออกของบุคลากรยังก่อให้เกิดผลกระทบที่ตามมา คือ แรงงานที่ด้อยประสิทธิภาพ เนื่องจากมีการ
เปลี่ยนงานบ่อยจนทำให้ขาดความชำนาญในการปฏิบัติงาน แต่เนื่องจากสภาวะปัจจุบันเกิดการขาดแคลน
บุคลากรจึงทำให้องค์การต่าง ๆ ไม่มีโอกาสเลือกบุคลากรที่ดีและเหมาะสมกับองค์การจึงจำเป็นต้องรับ
บุคลากรเหล่านี้เข้ามาทำงานในองค์การ นอกจากนั้นการลาออกของบุคลากรยังส่งผลกระทบกับองค์การ
ในด้านอ่ืน ๆ อาทิเช่น การสูญค่าใช้จ่ายในการสรรหา การสูญเสียงบประมาณในการพัฒนาและฝึกอบรม
บุคลากรใหม่ เป็นต้น 
 ปัจจัยความพึงพอใจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความสำคัญกับระหว่างบุคลากรกับการทำงานใน
องค์การ โดยความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลมีต่องาน คําว่าทัศนคติต่องาน 
(job attitudes) อาจจะใช้แทนกันได้กับความพึงพอใจในการทํางาน ทัศนคติทางบวกที่มีต่องานสามารถ
เปรียบเทียบได้กับความพึงพอใจในการทํางาน และทัศนคติทางลบที่มีต่องานเปรียบเทียบได้กับความ 
ไม่พึงพอใจในการทํางาน (Vroom, 1964) โดยภาวะความรู้สึกที่ดีนั้น มีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับการทํางาน
ของบุคคลนั้น ๆ จะได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจของบุคคลมากหรือน้อย
เพียงใด (Muangman & Suwan, 1997) ขณะเดียวกันการปฏิบัติงานมาจากการที่บุคลากรมีความพึงพอใจ
ในส่วนต่าง ๆ โดยการปฏิบัติงานสามารถแบ่งได้ 2 ประเภท 1) ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation) ได้แก่ 
ความสำเร็จในการทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบและความก้าวหน้า 
2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 
ในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบาย
และการบริหาร สภาพการทำงาน ชีวิตส่วนตัว ความมั่นคงในงานและการปกครองบังคับบัญชา โดยทั่วไปแล้ว 
การสร้างความพึงพอใจในการทำงานจะได้รับความสนใจเพราะการสร้างความพึงพอใจเป็นสิ่งสำคัญที่สุด
ต่อการดำเนินงานขององค์การ เมื่อบุคลากรรู้สึกกระตือรือร้น มีขวัญกำลังใจแล้ว จะเสียสละความทุ่มเท
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ให้กับการทำงาน และมีความรู้สึกจงรักภักดีกับองค์การ สามารถกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในการทำงาน
คือ การรวมกันของความสุขและความไว้ใจของบุคลากร เพราะสามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลลัพธ์ที่ดี เช่น 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (organizational citizenship behavior) นอกจากนี้ความ
พึงพอใจยังหลอมรวมพนักงานให้รู้สึกกลายเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และส่งผลให้อัตราการลาออกของ
บุคลากรลดน้อยลง ถึงแม้ว่าความพึงพอใจในการทำงานกับอัตราการลาออกไม่ได้เกี่ยวข้องกันโดยตรง 
(Spector, 1997) แต่ความพึงพอใจในการทำงานเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นก่อนความรู้สึกที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การซึ่งมีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อการหมุนเวียนของบุคลากร (Myers & Oeztel, 1997) จึงเป็น
สาเหตุสำคัญที่ทำให้ความพึงพอใจในการทำงานยังคงเป็นสิ่งที่น่าสนใจสำหรับผู้บริหารขององค์การ 
เนื่องจากผู้บริหารมีความเชื่อที่ว่าความพึงพอใจสามารถเชื่อมโยงกับผลผลิตที่ได้จากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างแท้จริงซึ่งจะส่งผลให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ต่อไป 
 จากความสำคัญที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี เนื่องจากความ
ตั้งใจลาออกมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งในอนาคตกลุ่มคนกลุ่มเจเนอเรชัน Z นั้น
ยิ่งเพิ่มมากขึ้น จึงทำให้องค์การทั้งหลายได้ให้ความสำคัญในการที่จะพัฒนาบุคลากรและรักษาบุคลากร
ให้คงอยู่กับองค์การ เพราะในการที่องค์การสูญเสียบุคลากรทำให้เกิดผลเสียตามมาหลาย ๆ  ด้าน เช่น 
การสูญค่าใช้จ่ายในการสรรหา การสูญเสียงบประมาณในการพัฒนาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ สูญเสีย
โอกาสในการแข่งขัน เป็นต้น จึงเป็นปัญหาสำคัญที่ผู้บริหารขององค์การควรให้ความสนใจเพิ่มมากขึ้น 
เพราะการลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z นั้นส่งผลต่อการดำเนินงานและผลประกอบการขององค์การ
โดยเฉพาะการลาออกของบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถก็เปรียบเสมือนการสูญเสียทรัพยากรที่สำคัญ
ที่สุดในการแข่งขันและประกอบธุรกิจขององค์การไป ดังนั้นผู้ศึกษาได้เล็งเห็นถึงความสำคัญของปัญหา
ดังกล่าว และเป็นสาเหตุให้ผู้ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี เพ่ือที่จะทำให้ทราบถึงข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ในการแก้ปัญหา
แนวโน้มการเปลี่ยนงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z เพื่อให้การดำเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลต่อการสร้างความสำเร็จที่จะเกิดขึ้นต่อองค์การต่อไป และองค์การสามารถนำไปใช้เพ่ือ
กำหนดแนวทางในการรับพนักงานเจเนอเรชัน Z สามารถนำมากำหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงาน
ในกลุ่มเจเนอเรชัน Z เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านทักษะ ความชำนาญในการทำงาน ตลอดจนปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของพนักงานเจเนอเรชัน Z ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
และมุ่งไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ สามารถวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กลุ่ม 
เจเนอเรชัน Z เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิผล นำไปสู่แก้ปัญหาการลาออก และ  
ลดอัตราการลาออกของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 
1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานี 

1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 
 

1.3 สมมติฐานของการวจิัย 

1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานี ที่แตกต่างกัน 

1.3.2 ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

1.3.3 ปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม 
การผลิต จังหวัดปทุมธานี 
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ซึ่งประกอบด้วย ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ดังนี้ 

  1.4.1.1 ตัวแปรต้น (independent variable) ได้แก่ 
   1) ปัจจัยส่วนบุคคล แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
    - ด้านเพศ 
    - ด้านอาย ุ
    - ด้านการศึกษา 
    - ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    - ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
   2) ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation) แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 

- ความสำเร็จในการทำงาน 
- การได้รับการยอมรับนับถือ 
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- ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
- ความรับผิดชอบ 

   3) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
- บริษัทและนโยบายและการบริหาร 
- บรรยากาศในการทำงาน 
- ความมั่นคงในงาน 
- รายได ้
- ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
- ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

  1.4.1.2 ตัวแปรตาม (dependent variable) ได้แก่ ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรในการศึกษา
ครั้งนี้ ได้แก ่ประชาชนที่มีอายุตั้งแต่ 18 - 25 ปี โดยปัจจุบันมีงานทำแล้ว ซึ่งทำการศึกษาในเขตอำเภอเมือง 
อำเภอลำลูกกา อำเภอคลองหลวง และอำเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี มีจำนวนทั้งหมด 400 คน 
 1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา การศึกษาครั้งนี้ใช้ระยะเวลาทำการศึกษา เก็บรวบรวมข้อมูล
และทำการวิเคราะห์ ผลการศึกษาในระหว่างเดือนตุลาคม พ.ศ. 2564 จนถึง เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2565 
 

1.5 คำจำกัดความในการวิจัย 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจนิยามความหมายของคำเฉพาะที่ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย

ในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงได้กำหนดนิยามศัพท์ต่าง ๆ ดังนี้ 

1.5.1 เจเนอเรชัน หมายถึง กลุ่มคนที่ไม่เพียงแต่เกิดในช่วงเวลาที่ใกล้เคียงกัน ยังต้องได้รับ

ประสบการณ์ความเชื่อผ่านการแสดงออกทางพฤติกรรม และแลกเปลี่ยนกันทางสังคมในระหว่างช่วงชีวิต 

ที่คล้ายคลึงกัน (Strauss & Howe, 1991) ในปัจจุบันบุคลากรในองค์การประกอบด้วย 4 เจเนอเรชัน 

ที่มีคุณสมบัติแตกต่างกันในเรื่องของค่านิยม ทัศนคติ และลักษณะการทำงาน คือ 1) กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส 

(Baby Boomers) ที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2489 - 2508 2) กลุ่มเจเนอเรชัน X ที่เกิดในช่วงระหว่างปี 

พ.ศ. 2509 - 2519 3) กลุ่มเจเนอเรชัน Y ที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2520 - 2537 และ 4) กลุ่มเจเนอเรชัน Z 

ที่เกิดในช่วงระหว่างปี พ.ศ. 2538 - 2555 (Schroer, 2008) 

1.5.2 ความตั้งใจลาออก หมายถึง การที่พนักงานขององค์การ มีความต้องการที่จะลาออก

จากองค์การซึ่งเป็นไปโดยสมัครใจ เกิดข้ึนเมื่อพนักงานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจและไม่ต้องการที่จะอยู่กับ
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องค์การต่อไป โดยพฤติกรรมการลาออกจากนั้นยังไม่เกิดขึ้นจริงแต่มีแนวโน้มที่จะนำไปสู่พฤติกรรมการ

ลาออกจากงานในอนาคต 

1.5.3 ด้านความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การที่สามารถทำงานได้

สำเร็จทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการทำงานของหน่วยงานให้สำเร็จลุล่วงไปได้ ความสามารถใน

การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเม่ือทำงานสำเร็จก็จะเกิดความรู้สึกพอใจ

ในความสำเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้การเปิดโอกาส

ให้ตัดสินใจในการทำงานของตนเองได้สำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

1.5.4 ด้านความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับความยอมรับนับถือจาก

บุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้กำลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด

ที่แสดงให้เห็นได้ถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์การ ความภาคภูมิใจ

ในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์การ การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติ

ศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น 

1.5.5 ด้านลักษณะของงานที่ปฎิบัติ (Work Itself) หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัย

ความคิด ความริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสำคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถ 

ในการทำงาน ความมีอิสระในการทำงาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 

1.5.6 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงาน

หรือมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ถูกควบคุมมากจนเกินไปจนขาดการมีอิสระในการทำงาน ได้แก่ 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่ได้รับผิดชอบ และได้รับมอบหมาย

งานที่สำคัญ เป็นต้น 

1.5.7 ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร (Company policy and administration) 

หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบาย

การควบคุม ดูแล ระบบข้ันตอนของหน่วงาน ข้อบังคับ วิธีการทำงาน การจัดการ วิธีการบริหารงานของ

องค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบาย

ให้ทราบอย่างทั่วถึง 

1.5.8 ด้านบรรยากาศในการทำงาน (Work climate) หมายถึง สภาพแวดล้อมในองค์การที่

มีลักษณะเฉพาะของแต่ละองค์การ ซึ่งมีผลต่อทัศนคติของพนักงานในการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน

โดยมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานโดยพนักงานในองค์การสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
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1.5.9 ด้านความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง

ในการทำงาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือขนาดขององค์การที่มี

ผลต่อการปฏิบัติงาน 

1.5.10 ด ้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (Compensations and Welfares) หมายถึง 

ผลตอบแทนที่องค์การจ่ายให้บุคลากรสำหรับการทำงานให้องค์การ ไม่ว่าจะเป็นรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง 

รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม และเป็นไปอย่างเป็นธรรม เป็นที่พึงพอใจของ

บุคลากร นอกจากนี้ ยังรวมถึงรางวัลที่ให้บุคลากรที่เป็นผลมาจากการทำงานในตำแหน่งต่าง ๆ ของ

องค์การ หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่งบุคลากรได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง 

ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือพักร้อน เงินช่วยเหลือค่าครองชีพ  

เงินโบนัส เป็นต้น 

1.5.11 ด้านความสัมพันธ์ก ับเพื ่อนร่วมงาน (Interpersonal relations with peers) 

หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน  

มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความ

ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

1.5.12 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal relations with Supervision) 

หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน  

มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความ

ช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 

 

1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 

มาประยุกต์ใช้กับการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี” เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

กรอบแนวคิดในการศึกษา และแบบสอบถาม โดยได้นำมาใช้ประกอบในการประยุกต์ใช้ในการกำหนด

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม มาสร้างกรอบในการศึกษา และได้กรอบแนวคิด ดังนี้  
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H2 

H3 

  ตัวแปรต้น         ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1.1 ภาพแสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 
ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation factors) 

1. ด้านความสำเร็จ 
2. ด้านความยอมรับนับถือ 
3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4. ด้านความรับผิดชอบ 

(Herzberg’s dual factor theory 1990) 
 

ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม 
การผลิต จังหวัดปทุมธานี 
 
(Graertner and Nollen, 

ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factor) 
1. ด้านบริษัทและนโนบายในการบริหาร 
2. ด้านบรรยากาศในการทำงาน 
3. ด้านความมั่นคงในงาน 
4. ด้านรายได้ 
5. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
6. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
(Herzberg’s dual factor theory 
1990) 

 

H1 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.7.1 ผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์โดยตรงแก่ผู้ประกอบการ ผู้บริหารขององค์การ  และ

ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะได้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้ งใจลาออกของพนักงาน ที่อยู่ใน 
เจเนอเรชัน Z โดยสามารถนำไปใช้เพ่ือกำหนดแนวทางในการรับพนักงานเจเนอเรชัน Z ได้อย่างเหมาะสม  

1.7.2 ผลการศึกษาทำให้ผู้ประกอบการ ผู้บริหารขององค์การ และฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สามารถนำมากำหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงานในกลุ่มเจเนอเรชัน Z และเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ด้านทักษะ ความชำนาญในการทำงาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของพนักงงานให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ และมุ่งไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

1.7.3 ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถนำผลจาการศึกษาไปวางแผนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มเจเนอเรชัน Z เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิผล นำไปสู่การ
แก้ปัญหาการเปลี่ยนงาน และลดอัตราการเปลี่ยนงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน Z 

 
 



 

 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยเรื่อง “ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน

เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี” ผู้ศึกษาได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษาและนำมาประกอบในการวิเคราะห์เพื่อหาข้อสรุป 
ซึ่งแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถนำมาสรุปได้ดังนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเจเนอเรชัน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน  
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการลาออก 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเจเนอเรชัน 
เจเนอเรชันเป็นเรื่องของอายุ และวิวัฒนาการทางสังคมตามลําดับของกาลเวลา โดยนักวิจัย

กลุ่มแรก ๆ จากประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นผู้เริ่มให้ความสําคัญกับเจเนอเรชันเพราะทําให้สามารถเข้าใจถึง
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมได้ (กรัณย์ รังษิโย, 2556, น. 11; อ้างอิงจาก Mannheim, 1952) ซึ่งเป็น
เรื่องสําคัญที่ต้องเข้าใจโครงสร้างสังคมที่มีความต่อเนื่องและเปลี่ยนแปลง ดังจะเห็นได้จากกระบวนการต่าง ๆ 
ของคนรุ่นใหม่ที่เริ่มเข้ามามีบทบาทแทนที่คนรุ่นเก่าที่ทยอยหมดไปจากสังคม โดยการสืบทอดต่อสิ่งที่
บรรพบุรุษให้มา ผ่านทางแนวคิดจากคนรุ่นเก่าไปยังคนรุ่นใหม่ได้ และเป็นประโยชน์ที่จะนําไปใช้ปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง เพ่ือให้องค์การเกิดการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข และองค์การประสบความสําเร็จสูงสุดได้
แนวคิด และความเป็นมาของการจัดกลุ่มเจเนอเรชันเกิดขึ้นที่ประเทศอเมริกาเป็นกลุ่มแรก  ๆ ที่เริ่มนํา
แนวคิดเรื่องเจเนอเรชันมาจัดกลุ่มตามเกณฑ์ช่วงอายุ การจัดกลุ่มเช่นนี้ก่อให้เกิดการศึกษาวิเคราะห์
ความแตกต่างเชิงคุณลักษณะ ความคิด พฤติกรรมในการใช้ชีวิตสภาพแวดล้อมทางสังคม  ตลอดจน
ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ทําให้เข้าใจคุณลักษณะและแนวโน้มเชิงพฤติกรรมของ
ประชากรในแต่ละยุคสมัยดีขึ้น เมื่อเข้าใจความแตกต่างของประชากรแต่ละกลุ่ม ก็จะสามารถเข้าถึงหรือ
บริหารงานต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับคุณลักษณะ พฤติกรรม และความต้องการในด้านต่าง ๆ โดยงานวิจัยนี้ 
ได้ทำการศึกษาเฉพาะกลุ่มคนเจเนอเรชัน Z เนื่องจากคนกลุ่มนี้กำลังเข้ามามีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อน
และเป็นกำลังสำคัญขององคก์าร 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน 
2.2.1 ความหมายแรงจูงใจในการทำงาน 
แรงจูงใจ นั้นมาจากคำกริยาในภาษาละตินที่ว่า movere มีความหมายตรงกับคำภาษาอังกฤษ

ที่ว่า to move มีความหมายที่ว่า เป็นสิ่งโน้มน้าวหรือชักนำบุคคลให้เกิดการกระทำหรือปฏิบัติการ 
(to move a person to a course of action) ดังนั้นแรงจูงใจจึงได้รับความนิยมและมีผู้ที่ให้ความสนใจ
เป็นอย่างมาก ซึ่งได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจ ดังต่อไปนี้ 

Dubrin & Ireland (1993) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน คือ กระบวนการที่ถูกนำไปใชเพ่ือ
ขับเคลื่อน และสนับสนุนพฤติกรรมการนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

Newstrom (2007) (ศิริลักษณ สมัครวงศ, 2551) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน คือแรงผลักดัน
ทั้งภายใน และภายนอก จะทำให้สงผลตอพฤติกรรมของพนักงานที่มีตอการทํางาน เพ่ือใหงานนั้นบรรลุ
ถึงจุดมงุหมาย 

พวงเพชร วัชรอยู (2526) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน คือ สิ่งที่เกิดแรงกระตุนหรือความ 
ตองการผลักดันใหบุคคลที่มีความเต็มใจในการทํางาน ให้เกิดความพึงพอใจ และเกิดความมุงมั่นที่จะทํางาน
ใหดีที่สุดเพื่อบรรลุผลสําเร็จ 

ธงชัย สันติวงษ (2530) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน คือ การพยายามให้เกิดประโยชน
การตอบแทนแกผูปฏิบัติงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดเล็งเห็นทางที่จะไดรับประโยชนและมีผลประโยชน์
ร่วมกัน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน คือ สภาวะของบุคคลที่ถูก
กระตนุใหแสดงพฤติกรรมไปยังเปาหมาย ความตองการแรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนความพยายามของ
บุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา แรงจูงใจทําใหบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอสิ่งเราที่
เหมาะสมที่สุดในสถานการณที่แตกตางกันออกไป 

รัชดาภรณ เดนพงศพันธุ (2539) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน คือ เป็นสิ่งกระตุนหรือ
แรงผลักดันความตองการที่ผลักดันใหบุคคลมีความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจและมุงมั่น ที่จะ
ทํางานใหดีที่สุดเพื่อบรรลุเป้าหมายได้ผลสําเร็จ 

ทั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรม ความหมายแรงจูงใจในการทํางานที่กลาวมาขางตน สามารถ
สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทํางาน เปนปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนแรงผลักดันกระตุนให
พนักงานแสดงพฤติกรรม การกระทําสิ่งเหล่านั้น ซึ่งทําใหพนักงานเกิดความมุงมั่น เต็มใจ ตั้งใจในการทํางาน 
และเกิดความกระตือรือรนในการทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย 
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2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทำงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท ไดแก ทฤษฎีเนื้อหา (Content 
Theories) และทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) โดยทฤษฎีเนื้อหา ครอบคลุมทฤษฎีลําดับขั้น 
ความตองการทฤษฎีแรงจูงใจทั้งภายในภายนอกนั้น ทฤษฎีสองปจจัย และทฤษฎีกระบวนการครอบคลุม
การกําหนดเปาหมาย ความคาดหวัง และความเปนธรรม รวมทั้งนําเสนอแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจ 
ในการทํางาน (อรพินทร ชูชม, 2555) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยขอนําเสนอแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
ที่สําคัญ ๆ ดังนี้ 

กลุมทฤษฎีเนื ้อหา (content theories)  ทฤษฎีนี ้อธิบายถึง ความตองการหรือความ
ปรารถนาภายในของบุคคล ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรม คือ ความตองการเฉพาะอยางหรือความตองการ
ภายใน เปนสิ่งจูงใจ และกํากับให้นำแนวทางการแสดงออกพฤติกรรมของบุคคล โดยทฤษฎีนี้พยายาม
หาคําตอบ วามีปจจัยใดบางที่เปนปจจัยภายในบุคคล สิ่งจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษย์ (อรพินทร์ 
ชูชม, 2555) 

กลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Theories) อธิบายถึงกระบวนการปฏิบัติงาน โดยไม่
มุ่งเน้นในการปฏิบัติงานโดยตรง แต่ค่อนข้างที่จะเน้นที่การรับรู้ความเข้าใจที่มีต่อการทำงานและการ
ตัดสินใจ ประกอบไปด้วย ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ 
Douglas McGregor ทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีการกำหนดเป้าหมาย สำหรับทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา
การจูงใจ ของพนักงานในองค์กรนั้น มีหลายทฤษฎีซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มด้วยกันตามมุมมอง
ทางด้านการจัดการ อมรินทร์ เทวตา (2562) คือ ทฤษฎีที่เน้นการอธิบายเนื้อหาว่าพนักงานแต่ละคน 
มีปัจจัยซึ่งเป็นสิ่งที่อยู่ภายในของพนักงานแต่ละคนที่ทำให้เกิดการจูงใจในการทำงานได้ และทฤษฎีที่
เน้นการอธิบายถึงกระบวนการที่ทำให้เกิดพฤติกรรมในการทำงานของพนักงานโดยสรุปตามตารางได้
ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2.1 แสดงมุมมองทางด้านการจัดการต่อทฤษฎีการจูงใจ 
ประเภท
ทฤษฎี 

คำอธิบาย ผู้เริม่ต้น การนำไปใช้ประโยชน์ 
ทางการจัดการ 

เน้นเนื้อหา เน้นการศึกษาปัจจัย ทฤษฎีของมาสโลว ์ ผู้จัดการต้องตระหนักถึง 
 ภายในของแต่ละคน (Maslow) ความต้องการความ 
 ท่ีทำให้เกิดพลังทิศทางความ

ต่อเนื่องและการพฤติกรรมต่าง ๆ 
ทฤษฎี ERG 
(Alderfer) 

ปรารถนาและเป้าหมายท่ี
แตกต่างกันออกไปของ 

  ทฤษฎีสองปัจจัย แต่ละตัวบุคคล 
  (Herzberg)  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงมุมมองทางด้านการจัดการต่อทฤษฎีการจูงใจ (ต่อ) 
ประเภท 
ทฤษฎี 

คำอธิบาย ผู้เริ่มต้น การนำไปใช้ประโยชน์
ทางการจัดการ 

เน้นกระบวนการ เน้นการศึกษาเพ่ืออธิบาย ทฤษฎีความคาดหวัง ผู้จัดการต้องเข้าใจ 
 และวิเคราะห์พฤติกรรม (Vroom) กระบวนการของการจูงใจ 
 ที่ทำให้เกิดพลังที่มีทิศทาง

ความต่อเนื่องและการ 
ทฤษฎีความเสมอภาค  ซ่ึงแต่ละคนมีความ

ความชอบของรางวัล  (Adam) 
 หยุดงาน ว่าเกิดข้ึนได้  ทฤษฎี X และ Y และความสำเร็จที่ต่างกัน 
 อย่างไร (Herzberg)  

ที่มา : ปรับปรุงจาก อมรินทร์ เทวตา (2562) 

โดยงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจะขอกลาวถึงทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ และทฤษฏีสองปจจัย ดังนี้ 
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (needs hierarchy theory) ของ Maslow (1970) แอบราฮัม 

มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นนักจิตวิทยาและนักมนุษยวิทยา ได้ทำการพัฒนา ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ซึ่งมีอิทธิพลต่อระบบการศึกษาของอเมริกันเป็นอันมาก โดยทฤษฏีมีพ้ืนฐานอยู่บนความคิดที่ว่าการตอบสนอง
แรงขับนั้นเป็นหลักการเพียงอันเดียวที่มีความสำคัญที่สุด โดยได้นำประสบการณ์ท่ีได้จากการเป็นนักจิตวิทยา
ทางดานมนุษยนิยม มาทำการพัฒนาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของแรงจูงใจ โดยความตองการของ
มนุษยถูกจัดลําดับขั้นความสําคัญ มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลาในสิ่งที่ยังไม่มี และเมื่อความตองการ
ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรมของบุคคลอีกตอไป ความตองการใหมที่ยัง
ไมไดรับการตอบสนองจะเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม เมื่อความตองการระดับต่ำไดรับการตอบสนองแลว 
บุคคลจะมีความตองการในระดับสูงตอไป (อรพินทร ชูชม, 2555) ทฤษฎีลําดับขั้นตอนของความตองการของ
มนุษยมีทั้งหมด 5 ขั้น โดยเรียงลําดับจากขั้นต่ำสุดไปยังขั้นสูงสุด ได้แก่ ดานกายภาพ ด้านความมั่นคง
ปลอดภัย ด้านสังคม ด้านความนิยมการนับถือ และด้านการพัฒนาศักยภาพของตน 
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ภาพที่ 2.1 ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of need)  
ที่มา: ปรับปรุงจาก Philip Kotler and Keller Kevin Lane (2016) 

จากแบบจําลองทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1970) จะเห็นไดวา การตอบสนองความตองการ
ของมนุษยนั้น เปนสิ่งสําคัญในการที่จะจูงใจบุคคลใหมีพฤติกรรมที่พึงประสงค โดยตองเขาใจถึงธรรมชาติ
ความตองการของบุคคลดวย จึงจะสามารถจูงใจบุคคลนั้น ๆ ได ถึงแมวาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ
ของ Maslow’s hierarchy of needs ซึ่งไดรับการวิพากษ ถึงลําดับขั้นความตองการที่กําหนด และมี
หลักฐานการวิจัยบางสวนที่พบวา การเรียงลําดับขั้นความตองการไมเปนไปตามทฤษฎีที่ระบุไว แตมี
นักวิชาการหลายทานระบุวา ความตองการเปนสิ่งที่ไมยืดหยุน ความตองการบางอยางอาจจะมีความสําคัญ
มากกวาความตองการอยางอ่ืน ในทํานองเดียวกันความตองการไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองตามลําดับขั้น
ที่กําหนด (อรพินทร ชูชม, 2555) 

ทฤษฎีสองปจจัย Herzberg (1959) โดยทฤษฎีดังกล่าว ไดรับการยอมรับอยางแพรหลาย 
และมีชื่อเรียกแบบทฤษฎีที่หลากหลายชื่อ เช่น motivation-maintenance theory, dual factor theory, 
motivation-hygiene theory “ทฤษฎีสองปจจัย” ทฤษฎีนี้ได้ตั ้งอยูบนพื้นฐานการศึกษาวิจัยของ 
Herzberg (1959) โดยไดทําการสัมภาษณ เกี่ยวกับการทํางานของนักบัญชี และวิศวกร จํานวนประชากร 

Biological and Physiological needs 

Basic life needs-air, food, drink, shelter, warmth, sex, sleep, etc. 

Self-actualization 
Personal growth and fulfilment 

Esteem needs 

Achieverment, status, responsibility 

reputationulfilment
Belongingness and Love needs 

Family, affection, relationships, work group, etc. 

 

Safety needs 
Protection, security, order, law, limits, stability, etc. 
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200 กวาคน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แหงในเมือง pittsburg ผลสรุปคือ มีปจจัยที่มีความเกี่ยวของ
กับความรูสึกพึงพอใจ และไมพึงพอใจของพนักงานสองประเภท คือ ปจจัยค้ำจุน (hygiene factor) 
และปจจัยจูงใจ (motivator factor) ซ่ึงมีมิติที่แตกตางกัน 2 มิต ิที่เก่ียวกับปญหาการจูงใจ อีกดานหนึ่ง
เปนองคประกอบที่เปนไดทั้งสาเหตุของความไมพอใจ และสามารถปองกันความไมพอใจได Herzberg  
ได้เรียกองคประกอบนี้วา เปนองคประกอบเสริมแรง หรือสงเสริม (hygiene factors) โดยเปนองคประกอบ
จากภายนอก (extrinsic factors) ซ่ึงมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมในการทํางาน สวนทางดานที่เปน 
องคประกอบจูงใจ (motivational factors) ก็จะสามารถนําไปสูความคิด ทัศนคติทางดานบวก การจูงใจ  
ที่แทจริงได้นั้นเปนองคประกอบภายใน (intrinsic factors) ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (รัชดาภรณ 
เดนพงศ, 2539) สามารถสรุปไดดังนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ (motivation factors) เปนปจจัยที่สรางทัศนคติทางบวกใหเกิดขึ้นกับพนักงาน 
ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะมีความเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ ซึ่งปจจัยเหลานี้จะมีผลกับความพอใจโดยตรง 
ปจจัยจูงใจประกอบดวย 

1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได
สําเร็จตามกําหนดและประสบผลสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ และรูจักการ   
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานประสบผลสําเร็จจะทําใหเกิดความรูสึกพอใจในผลงานนั้น 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก 
ผูบังบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือจากบุคคลอื่น ๆ ภายในหนวยงาน การยอมรับนับถือจากการยกยองชมเชย
หรือการแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและเห็นคุณคาผลงานของตนเองอีกดวย 

1.3 ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึง งานที่มีความนาสนใจ งานที่มีความทาทาย
ใหลงมือทํางานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนงานที่มีลักษณะที่ทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพัง 
โดยองคการจะตองทําใหพนักงานรูสึกวางานที่ทํานั้นมีความสําคัญ พนักงานมีความหมายตอกระบวนการ 
ในการทํางานเพ่ือใหพนักงานไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ 

1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจในการทำงานที่ไดรับมอบหมาย 
รับผิดชอบตองานที่ตนปฏิบัติ และมีอํานาจไดอยางเต็มที่ ไมมีการควบคุมใกลชิดมากเกินไป จนขาดอิสระ
ในการทํางาน 

1.5 ความกาวหนา (advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนตําแหนงให้สูงขึ้น รวมถึง
การไดรับโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรู หรือการไดรับการอบรม เพิ่มความสามารถ และพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง 
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2. ปจจัยค้ำจุน (hygiene factors) โดยปัจจัยนี้เปนขอกําหนดเบื้องตน เพื่อปองกันไมใหบุคคล
เกิดความไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้น และไม่ไดเปนสิ่งที่จูงใจในการทำงานแตอยางใด การใหความสนใจ 
หรือระมัดระวังตอปจจัยค้ำจุนเปนสิ่งจําเปน แตก็ยังมีเงื่อนไขไมเพียงพอจะใชในการจูงใจใหคนมีผลผลิต
มากขึ้นได ปจจัยค้ำจุนประกอบดวย 

2.1 นโยบายการบริหารขององคการ (company policy and administration) หมายถึง 
นโยบายในการจัดการบริหารขององคการ กฎ ระเบียบขอบังคับ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งนโยบาย 
ตองอยูในลักษณะที่มีการกําหนดอยางชัดเจน มีความเปนธรรม 

2.2 การบังคับบัญชา (supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบริหาร
จัดการภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ ต้องมีความยุติธรรมในการบริหารจัดการ มีความรู ความสามารถ 
ในการแกไขปญหา รับฟงความคิดเห็น และใหคําแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา 

2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา (relationship 
with supervisors, peers, and subordinates) หมายถึง การติดตอความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
ต่อเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาไมวาจะเปน กิริยา วาจา ทาทาง บุคคลิกภาพตาง ๆ ที่แสดงถึงความ
สัมพันธอันดีตอกัน มีความเขาใจชวยเหลือซึ่งกัน และสามารถทํางานรวมกันไดอยางเปนอยางดี 

2.4 สภาพการทํางาน (working condition) หมายถึง สภาพแวดลอมตาง ๆ ในการทํางาน 
และสภาพทางกายภาพของงาน เชน บรรยากาศในการทํางาน สถานที่ทํางาน อากาศ เสียง แสงสวาง 
เปนตน และรวมถึงลักษณะแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือเครื่องใช ใหมีความเหมาะสม  
เพ่ือเปนสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.5 เงินเดือน (salary) หมายถึง คาตอบแทน หรือผลประโยชนในการปฏิบัติงานที่พนักงาน 
พึงไดรับอยางเหมาะสมกับงานที่ทํา ได้แก่ เงินเดือน เงินพิเศษ ในรูปแบบสวัสดิการตาง ๆ ที่อยูในระดับ
เพียงพอ เปนทีน่่าพอใจของพนักงาน 

2.6 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี หรือไมดี ซึ่งเปนผล
ที่ไดจากงานในหนาที่ของตน อาจเปนผลกระทบโดยทางตรงหรือโดยทางออมตอชีวิตสวนตัว เชน การถูกยาย
ไปทํางานในที่ใหม ซึ่งอาจไกลจากครอบครัว ทําใหพนักงานไมมีความสุข จึงทําใหพนักงานเกิดความ 
ไมพึงพอใจในงานที่ทํา 

2.7 ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรูสึกมั่นคงในงานที่ทํา ความมั่นคง 
ตอองคการ หรือความยั่งยืนในอาชีพ 
 จากทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg สามารถสรุปไดวา ปจจัยจูงใจมีผลตอความพอใจโดยตรง 
รวมถึงสามารถสรางแรงจูงใจใหแกพนักงานให้เกิดการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานให้มากยิ่งขึ้น ถาขาด 
ปจจัยนี้ไปหรือไมสอดคลองกับความตองการของพนักงาน อยูในระดับที่ไมเหมาะสมที่จะยอมรับได จะทําให
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เกิดความไมพึงพอใจ แตถาเมื่อใดที่ปจจัยอยูในระดับที่ยอมรับหรือสูงกวา ความไมพึงพอใจก็จะไม่เกิดขึ้น  
ดังนั้นปจจัยจูงใจจึงเปนปจจัยการกระตุน สรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงาน เชน การมอบหมายงาน
ทีม่ีความยากและท้าทายใหแกพนักงาน เพ่ือใหพนักงานไดแสดงความสามารถ ทักษะในการทํางาน เมื่องานนั้น
สามารถทํางานลุลวงไดสําเร็จ จะทําใหเขาเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง และเห็นคุณคาของงานนั้น 
ในขณะเดียวกันเมื่อเขาทํางานประสบผลสําเร็จก็ตองใหการยกยอง ชมเชย และไดรับโอกาสความกาวหนา 
เพ่ือสรางความพึงพอใจใหแกพนักงาน 

ปจจัยค้ำจุน ไมไดเปนสิ่งที่จูงใจพนักงานโดยตรง แตหากขาดปจจัยนี้ไปก็จะทําใหพนักงาน
เกิดความไมพอใจได โดยปจจัยนี้จะทำหน้าทีช่วยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจ ตัวอยางเชน การรวมตัว
นัดหยุดงานของพนักงาน ซึ่งสาเหตุอาจมาจากเรื่องเงินหรือคาตอบแทน เปนประการที่สําคัญที่สุด  
สวนปจจัยค้ำจุนเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ เชน วันลาพัก ลาปวย และการตรวจสุขภาพของพนักงาน  
ซึ่งองคการสวนใหญเชื่อวาจะสามารถเปนแรงจูงใจใหพนักงานสามารถอยูกับองคการตอไป แตในความจริงแลว 
เปนเพียงสิ่งที่ค้ำจุนหรือรักษาไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจ ทําใหเกิดความรูสึกเฉย ๆ หรือไมรูสึกดานลบ 
ปจจัยกลุมนี้จะตอบสนองปจจัยขั้นพ้ืนฐานของพนักงานนั่นเอง 

โดยสรุป ปจจัยทั้ง 2 ของ Herzberg คือ การที่บุคคลตองการปจจัยจูงใจเปนองคประกอบ
ของแรงจูงใจในการทํางานที่สําคัญ ซึ่งปจจัยจูงใจที่ใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางาน เมื่อพนักงาน
ไดรับการตอบสนองตามความตองการของตน ดวยปจจัยที่ดีก็จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน 
พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงาน และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยค้ำจุนเปนปจจัย
ที่จะปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงาน และเกิดความไมเปนสุข ชวยปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของพนักงานที่ไมอยากทํางานใหกลับมาสูความพึงพอใจ และพรอมที่จะทํางาน 
 
ตารางท่ี 2.2 ตารางเปรียบเทียบกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงานเชิงเนื้อหา 

ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
ด้านกายภาพ ปัจจัยค้ำจุน 
ด้านความมั่นคงปลอดภัย 
ด้านทางสังคม 
ด้านความนิยมนับถือ ปัจจัยแรงจูงใจ 
ด้านพัฒนาศักยภาพของตน 

กลุมทฤษฎีกระบวนการ (process theories) เป็นกระบวนการรูคิดในการตัดสินใจ และเลือก
กระทําในการทำงาน แรงจูงใจที่เกิดขึ้นไดอยางไรมีความสัมพันธกับปจจัยอื่น ๆ ในรูปแบบใดมากกวาจะ
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บอกวาปจจัยอะไรกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ ซึ่งความตองการอาจจะเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจูงใจการวิจัยนี้ 
ผวูิจัยจะกลาวถึง ทฤษฎีความคาดหวัง และทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ดังนี้ 

Vroom (1964) เสนอแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ เรียกวา ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy 
theory) ได้อธิบายไว้วา การจะจูงใจใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้นนั้นจะตองเขาใจถึงกระบวนการทาง 
ด้านความคิด และการรับรูของบุคคลกอน เมื่อบุคคลมีความตองการที่จะทํางานเพิ่มมากขึ้นจากระดับปกติ 
ที่เคยทํา บุคคลนั้น ๆ จะมีความรู้สึกนึกคิดวา จะไดอะไรจากการกระทํา และแสดงพฤติกรรมนั้น โดยปกติ 
บุคคลมักจะทํางานโดยมีความคาดหวังในการทํางานนั้นจะไดผลลัพธ์และผลตอบแทนตามที่บุคคลนั้น 
ตองการ บุคคลก็จะเพิ่มความพยายามมากขึ้น เมื่อคิดวาการกระทํานั้นนําไปสูผลลัพธบางส่วนที่มีความ
พึงพอใจ โดยมีความเก่ียวของกับปจจัย 3 ปจจัย ดังนี้ 

1. การคาดหวังวาถาพยายามทําแลวจะทําได (expectancy: E) คือ ความคาดหวังของคนที่
ทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มที่ และสุดความสามารถแลว จะมีโอกาสหรือความนาจะเปน ถึงความสําเร็จ
ของการทํางานในระดับที่พึงปรารถนา ซึ่งในบางครั้งเรียกวา การคาดหวังผลงานจากความพยายาม บุคคลจะ
ชั่งใจวาพฤติกรรมที่จะตองการนั้น มันยากเกินความสามารถของตนเองหรือกอนที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้น
ออกไป การทําใหความคาดหวังสูงสุด คือ การทําใหบุคคลนั้นรู้สึกว่ามีความสามารถในการทำงานจนถึง
ในระดับท่ีต้องการได้  

2. การคาดหวังวากระทําแลวจะไดผลลัพธ (instrumentality: I) คือ การคาดหวังของบุคคล
ไวลวงหนาวา เมื่อประสบความสําเร็จในการทํางานแลวผลที่ตามมาก็คือรางวัลและสิ่งอ่ืน ๆ ที่ไดรับจาก
การบรรลุผลสําเร็จ เปนการรับรูในความสัมพันธของผลลัพธที่ไดซึ่งเรียกวา การคาดหวังจากผลที่ไดจาก
การทํางาน การตั้งผลรางวัลหรือผลตอบแทนใหสูงจะทําใหบุคคลเกิดความมั่นใจวา จะมีผลรางวัล ตามมา
เมื่องานนั่นประสบผลสําเร็จ 

3. คาของผลลัพธ (valence: V) คือ ระดับคุณคาหรือความตองใจของผลลัพธที่มีใหแกบุคคล
แตละบุคคล มีการรับรูที่แตกตางกันตอผลลัพธเดียวกัน คาของผลลัพธเปนตัวจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้น 
ออกมาเพ่ือใหไดมาซึ่งผลลัพธนั้น 
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ภาพที ่2.2 แบบจำลองของ Vroom’s Expectancy theory (1964) ประยุกต์จาก Motivation -
Hypothetical case study on Vroom expectancy theory-Organizational 
behavior 

ที่มา: Vroom (1964) 

ทั้งนี้จะเห็นไดวาทฤษฎีของ Vroom เปนการจูงใจ ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือนําไปสู
ความสําเร็จ ซึ่งการกระทําเปนผลของแรงจูงใจ และการรับรูระดับความสามารถของตนเอง ซึ่งแรงจูงใจ
ที่เกิดนั้นขึ้นอยูกับความคาดหวัง ที่บุคคลคาดวาจะไดรับผลลัพธจากที่ใชความพยายาม ถาบุคคลเกิด
ความเชื่อที่วา การกระทําพฤติกรรมที่ตนเองแสดงออกมานั้น สามารถนําไปสูผลลัพธ และผลลัพธนั้น 
มีคาสูงสําหรับแตละบุคคล และบุคคลเกิดความเชื่อวาตัวเองมีความสามารถในระดับที่จะกระทําพฤติกรรม
ต่าง ๆ  นั้นได ้บุคคลนั้นก็จะเกิดความพยายามในการแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหไดผลลัพธ ในการตอบสนอง
ความตองการของตนเอง 
 

2.3 แนวคิดทฤษฎีการลาออก  
2.3.1 ความหมายของการลาออก 
Mobley, 1982 (อ้างอิงในกุลญา ชำนาญค้า, 2555, น. 4) ให้ความหมายของการลาออก หมายถึง 

การที่พนักงานสิ้นสภาพในความเป็นสมาชิกขององค์การด้วยความสมัครใจ เป็นผู้ซึ่งได้รับค่าตอบแทน
จากองค์การ โดยไม่รวมถึงการโยกย้าย หรือหมุนเวียนที่เกิดข้ึนภายในองค์การ 

Price, 1977 (อ้างอิงใน ณัฐพล บัวบุตร, 2556, น. 37) ให้คำนิยาม การลาออก หมายถึง 
ระดับของการเคลื่อนไหวข้ามขอบเขตการเป็นสมาชิกของสังคม โดยเน้นถึงการเคลื่อนไหวของบุคคล
ข้ามขอบเขตการเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งคำนิยามนี้เน้นการลาออกว่าลักษณะเป็นพลวัต (dynamic) 

Sayles and Strauss (1977, pp. 52-53) ได้ให้ความหมายของการลาออก เป็นการสิ้นสุด
การว่าจ้างพนักงานขององค์การ องค์การจะมีการรับพนักงานใหม่เข้ามาทำงานแทนพนักงานเดิมที่ลาออกไป 

Effort Performance Outcome Motivation 

Expectancy: 
Perceived probability 
that effort will lead to 
good performance 

Instrumentality: 

Perceived probability 

that good performance 

will lead to desired 

outcomes 

Valence: 

Value of expected 

outcomes to the 

individual 
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ซึ่งการรับพนักงานใหม่อาจเป็นพนักงานเดิมที่เคยลาออกไปหรือเป็นพนักงานใหม่ที่เพ่ิงเคยมาทำงานกับ
องค์การก็ได้ 

สำหรับการออกจากงาน หมายถึง การลาออก และหมายรวมถึง การไล่ออก การที่องค์การให้
ออกจากงาน ในโอกาสที่พนักงานขาดงานเกิน 7 วัน นั้นไม่ได้รับการขออนุญาต การออกจากงาน ทั้งโดย
พนักงานสมัครใจ ซึ่งเกิดจากตัวพนักงานเองไม่ได้สมัครใจ ซึ่งเกิดจากนายจ้าง ทั้งหลีกเลี่ยงได้ มักเกิด
จากนายจ้างควบคุมเรื่องเงินเดือน ผลตอบแทน ชั่วโมงการทำงาน และสภาพการทำงานที่มีความเข้มงวด
เกินไป และหลีกเลี่ยงไม่ได้ ได้แก่ การเกษียณอายุ การตั้งครรภ์ ความเจ็บป่วย และ การตาย 

จากความหมายข้างต้นนี้ สรุปได้ว่า การลาออก คือ การที่พนักงานสิ้นสุดการเป็นสมาชิก
ขององค์การด้วยความสมัครใจ สำหรับแนวโน้มการลาออกจากงาน คือ ความคิดความรู้สึกของพนักงาน
ที่ต้องการลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การในอนาคต ซึ่งปัจจุบันยังไม่ได้มีการลาออกจริง เพียงแต่
มีความคิดที่จะลาออกอันเกิดจากปัจจัยทั้งที่เกี่ยวข้องกับงาน และไม่ได้เกี่ยวข้องกับงาน 

2.3.2 ประเภทของการลาออก โดยนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ดังนี้ 
1. Porter, Lawter lll and Hackman, 1965 (อ้างถึงใน สงกรานต์ เขยเล็ก, 2553, น. 8) 

จำแนกประเภทการลาออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
1.1 voluntary individual-initiated turnover การลาออก เกิดจากความต้องการของ

บุคคล เป็นการลาออกจากองค์การของพนักงาน ซึ่งทำให้เกิดความต้องการของตัวพนักงานเอง ไม่ได้เกิด
จากการบังคับ 

1.2 involuntary individual-initiated turnover การลาออก ไม่ได้เกิดมาจากความต้องการ
ของบุคคล แต่เป็นการลาออกอันเกิดจากภาวะแวดล้อมของตัวบุคคล เช่น ย้ายถิ่นที่อยู่ การลาออก คลอดบุตร 
ประเภทนี้ คือ บุคคลยังต้องการทำงานต่อ องค์การเองก็ต้องการให้พนักงานอยู่ทำงานต่อเช่นกัน 

1.3 involuntary organization initiated turnover การลาออก ไม่ได้เกิดจากความ
ต้องการขององค์การ ซึ่งมาจากองค์การประสบภาวะสภาพเศรษฐกิจ ซึ่งมีความจำเป็นต้องลดจำนวน
พนักงานลง หรือปลดพนักงานออก 

1.4 voluntary organization-initiated turnover องค์การตัดสินใจให้บุคคลสิ้นสภาพ
การเป็นสมาชิกขององค์การ เนื่องจากความไม่มีประสิทธิภาพของตัวบุคคล 

2. steer and mowday, 1979 (อ้างถึงใน วรัชยา ทองสิมา, 2552, น. 15-16) ความตั้งใจ
ลาออก เป็นตัวเชื่อมพฤติกรรมการลาออก ซึ่งการลาออกเป็นพฤติกรรมข้ันสุดท้ายที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคล
ที่ตั้งใจลาออกมี 2 ทาง คือ
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2.1 บุคคลตัดสินใจลาออกทันที แม้ยังไม่มีทางเลือกอ่ืน 
2.2 มีการค้นหาโอกาส และทางเลือกที่เป็นไปได้ ซึ่งมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล 

เช่น อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจ และตลาดแรงงาน หากบุคคลมีทางเลือกน้อย อาจจะไม่ลาออก 
แต่จะแสดงพฤติกรรมที่ลดความคับข้องใจที่ไม่สามารถลาออกจากงานได้ เช่น การขาดงาน การทำงานช้า 
ผลการปฏิบัติงานต่ำลง แต่เมื่อบุคคลที่ตั้งใจลาออก และมีทางเลือกจะเกิดพฤติกรรมการลาออกขึ้นได้  

3. Mobley (1982, p. 11) แบ่งการลาออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
3.1 voluntary turnover การลาออกโดยสมัครใจ หมายถึง การสิ้นสภาพความเป็นสมาชิก

ขององค์การ ด้วยการตัดสินใจของพนักงานเอง  
3.2 involuntary turnover การลาออกโดยไม่สมัครใจ หมายถึง การสิ้นสภาพความเป็น

สมาชิกขององค์การ ด้วยองค์การเป็นผู้ตัดสินใจ ซึ่งอาจเกิดมาจากพนักงานไม่มีประสิทธิภาพ ไม่เป็นที่
ยอมรับ ซึ่งรวมไปถึงการเกษียณอายุ และการตาย เป็นต้น 

โดยสรุป ประเภทการลาออก แบ่งเป็น 2 ประเภทดังนี้ 
1. การลาออกท่ีเกิดจากความสมัครใจของพนักงาน ซึ่งพนักงานอาจจะต้องการลาออกเพ่ือไป

ทำงาน ในที่ทำงานใหม่ หรือพนักงานต้องย้ายถิ่นฐานที่อยู่ไปตามครอบครัว เช่น มีบุตร ซึ่งกรณีนี้พนักงาน 
อาจยังคงต้องการทำงานกับองค์การอยู่  

2. การลาออกที่ไม่ให้เกิดจากความสมัครใจของพนักงาน ซึ่งเกิดจากองค์การพิจารณาให้พนักงาน
สิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ หรือองค์การประสบปัญหาจำเป็นต้องลดจำนวนพนักงาน ถึงแม้ยัง
มีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานได้อยู่ก็ตาม 

2.3.3 ผลกระทบจากการลาออกของพนักงาน 
โดยการลาออกเป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่งที่เกิดขึ้นในองค์การเมื่อมีการลาออกเกิดขึ้น องค์การ

จะเกิดผลกระทบหลาย ๆ ด้าน ดังต่อไปนี้  
1. ผลกระทบต่อตัวบุคคล (กุลญา ชำนาญค้า, 2555, น. 4)  

1.1 พนักงานที่ลาออกมักจะไม่ได้รับข้อมูลที่ถูกต้อง และเพียงพอ เกี่ยวกับองค์การใหม่ที่
จะไปทำงาน ซึ่งตัดสินใจโดยใช้ความรู้สึกว่าองค์การใหม่จะดีกว่าองค์การเดิม ซึ่งในการใช้ความรู้สึกนั้น
หากว่าไม่เป็นตามที่คาดหวัง จะส่งผลให้พนักงานเกิดทัศนคติเชิงลบต่อองค์การกับการทำงานได้ 

1.2 ผลกระทบต่อพนักงานที่ยังอยู่ในองค์การ (Steer and Mowday, 1981 อ้างถึงใน
กุลญา ชำนาญค้า, 2555, น. 5; วรัชยา ทองสิมา, 2552, น. 16-17 การลาออกส่งผลได้ทั้งทางบวก และ
ทางลบต่อพนักงานที่ยังอยู่ในองค์การ สำหรับผลทางลบเกิดจากการลาออกของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกของพนักงานท่านอื่น ๆ โดยพนักงานที่เป็นที่รู้จัก มีคุณค่า หรือมีตำแหน่งที่สูงในองค์การ 
อาจส่งผลให้พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่เสียขวัญ กำลังใจ และไม่แน่ใจในการทำงานกับองค์การอีกต่อไป 
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หรือการเกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การได้ นอกจากนี้ยังส่งผลให้พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ต้องทำงานหนัก
ยิ่งขึ้น เกิดความเครียด ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 2. ผลกระทบต่อองค์การ (วรัชยา ทองสิมา, 2552, น. 16-17)  
2.1 ค่าใช้จ่ายในการสรรหา คัดเลือกพนักงานใหม่ เมื่อพนักงานลาออก องค์การต้องสรรหา

บุคคลอ่ืน ๆ เข้ามาทำงานทดแทน โดยขั้นตอนการสรรหา คัดเลือก จนถึงขั้นตกลงจ้างงาน ต้องใช้กำลังคน 
และค่าใช้จ่ายจำนวนมาก 

2.2 ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานใหม่ เนื่องจากพนักงานที่เข้ามาใหม่ จะไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ทันท่วงที และไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดีเท่าพนักงานคนเก่า ดังนั้นพนักงานที่เข้ามา ใหม่
ต้องผ่านกระบวนการฝึกอบรม เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และสามารถทำงานได้ตรงตามเป้าหมายขององค์การ 
นอกจากนี้พนักงานใหม่ต้องใช้เวลาระยะเวลาหนึ่งในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมการทำงานของ
องค์การ ซึ่งเป็นการสูญเสียอย่างหนึ่งนอกจากค่าใช้จ่ายจากการฝึกอบรม 

2.3 เกิดผลเสียต่อการปฏิบัติงาน การลาออกส่งผลให้ขั้นตอนการทำงานให้เสียระบบ  
ขาดความต่อเนื่อง และอาจทำให้การดำเนินธุรกิจที่จะเกิดขึ้นในอนาคตหยุดชะงักลงได้ ซึ่งธุรกิจจะสามารถ
ดำเนินต่อไปได้ เมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ทดแทนในหน่วยงานต่าง ๆ แทนพนักงานคนเดิม 
ที่ลาออกไป โดยปกติพนักงานจะติดต่อประสานงาน ทำงานร่วมกัน เมื่อพนักงานคนใดคนหนึ่งลาออก 
ย่อมส่งผลกระทบต่องานในความรับผิดชอบของบุคคลอื่น ๆ ซึ่งทำให้ประสิทธิภาพโดยรวมลดลง 

2.4 ขาดคุณภาพในการติดต่อสื่อสาร ขาดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวของทีม เมื่อมีการลาออก 
ปริมาณการติดต่อสื่อสารในหน่วยงานนั้น ๆ ได้มีมากขึ้น การสอนและฝึกงาน แต่คุณภาพการสื่อสารจะ
ลดลง เพราะพนักงานใหม่ยังไม่สามารถรับหรือส่งข่าวสารได้ถูกต้องครบถ้วน 

2.5 เกิดภาพพจน์ที่ไม่ดีต่อองค์การ หากองค์การมีพนักงานลาออกเป็นจำนวนมาก ๆ และ
หลายครั้ง อาจส่งผลเสียต่อภาพพจน์ขององค์การที่มีต่อสาธารณชน 

การลาออกเป็นเรื่องที่สำคัญที่สุดในชีวิตของพนักงาน ซึ่งพนักงานต้องใช้ความคิดอย่างรอบคอบ
ในการตัดสินใจอย่างระมัดระวังในการที่จะลาออกจากงานนั้น หากพนักงานมีความมุ่งมั่นหรือตั้งใจจะลาออก
จากองค์การ พฤติกรรมนี้ไม่ใช่การแสดงพฤติกรรมที่ปกติของพนักงาน ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน จึงต้องเริ่มจากการศึกษาปัจจัยหลักคือสาเหตุ 
หรือมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก ในขณะที่พนักงานยังคงทำงานอยู่ เพราะเมื่อทราบปัจจัยเหล่านั้นแล้วจะ
สามารถหาแนวทางป้องกันหรือแก้ไขปัญหา ไม่ให้ปัจจัยเหล่านั้น มีอิทธิพลต่อพนักงานอีกต่อไป ซึ่งจะ
ทำให้ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานหมดไป พนักงานก็ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์การเดิมต่อไป  

2.3.4 ตัวแบบของการลาออก มีนักวิชาการหลายท่านได้พูดถึงตัวแบบการลาออกไว้หลาย
ตัวแบบด้วยกัน จากงานวิจัยนี้ขอเสนอ ดังนี้ 
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1. ตัวแบบของการลาออก ตามแนวคิดของมอบเล่ห์ และคณะ (Mobley and others, 1978 
อ้างถึงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557, น. 9-10)  
 
  ความพึงพอใจในงาน 
 
       ความคิดท่ีจะลาออก  
 
    อายุ/อายุงาน  
 
   ความตั้งใจที่จะหางานใหม่  
 
       ความตั้งใจที่จะลาออก/คงอยู่  
 
 ตำแหน่งที่ว่างในขณะนั้น  
 
            การลาออก/คงอยู่  

 
ภาพที่ 2.3 ตัวแบบของการลาออกตามแนวคิดของมอบเล่ห์ และคณะ  
ที่มา : Mobley, Horner, and Hollingsworth (1978) 
  

Mobley and others, 1978 (อ้างอิงใน ชลธิชา บรรจงธรรม, 2557, น. 9-10) ตัวแบบของ
การลาออก เป็นตัวแบบที่ให้มองเห็นภาพระหว่างความพึงพอใจงาน การตัดสินใจเปลี่ยนงานใหม่  และ
การลาออก เป็นตัวแบบของการลาออกโดยสมัครใจ โดยตัวแบบนี้อธิบายว่า ความไม่พึงพอใจในงานของ
พนักงานเป็นจุดเริ่มต้นทำให้พนักงานคำนึงถึงการลาออก จากนั้นพนักงานจะเริ่มหางานใหม่ และหากหา
งานใหม่ได้ จึงต้องตัดสินใจว่าจะลาออก หรืออยู่ต่อไปในองค์การ ซึ่งก่อนการตัดสินใจลาออกพนักงานจะ
เปรียบเทียบงานใหม่กับงานที่ทำอยู่ในปัจจุบัน หากเปรียบเทียบแล้วได้ผลประโยชน์น้อยกว่างานปัจจุบัน 
พนักงานจะไม่แสดงพฤติกรรมลาออก แต่จะลดความรู้สึกต่อต้าน และมองงานที่ทำอยู่ในมุมมองที่ดีมากขึ้น 
หากพบว่าการลาออกทำให้ตนเองได้รับผลประโยชน์มากกว่า พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการลาออก 
จากตัวแบบของการลาออกนี้ตัวแปรที่สำคัญในกระบวนการลาออกคือ ตำแหน่งที่ว่างในขณะนั้น  
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Mobley, 1982 (อ้างถึงใน วรัชยา ทองสิมา, 2552, น. 24) ได้ทำการทดสอบตัวแปรนี้กับพนักงาน
ของโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง จำนวน 203 คน ผลการทดสอบไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
กับการลาออกโดยตรง แต่มีผลการทดสอบ สนับสนุนว่าความไม่พึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจลาออก ซึ่งความตั้งใจลาออกนั้นพบว่ามีผลโดยตรงต่อการลาออก และมีการทดสอบแนวคิดนี้ ได้ผล
สนับสนุนตัวแบบตามแนวคิดของมอบเลห์ พบว่าความตั้งใจลาออก และความพึงพอใจในงานเป็นสิ่งที่
คาดการณ์ของการลาออกหรือการเปลี่ยนงานของบุคคลนั้น ๆ ได้  

2. ตัวแบบการของลาออกตามแนวคิดของไพรซ์ (Price, 1977, p. 4)  

 
ภาพที่ 2.4 ตัวแบบของการลาออกตามแนวคิดของไพรซ์ (Price, 1977) 
ที่มา : Price (1977)  

Price, 1977 (อ้างถึงใน ลินดา วรรธนะกุลกิจ, 2552, น. 14) ได้สร้างและกำหนดตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กับการลาออกจากงาน โดยอธิบายว่า ตัวแปรที่มีผลต่อการตัดสินใจในขั้นต้น สำหรับการ
ลาออกจากงานของบุคคล ได้แก่ ค่าตอบแทน ความสามัคคีของพนักงานในองค์การ การติดต่อสื่อสาร 
เครื่องมือที่ใช้ในการติดต่อสื่อสาร และการรวมอำนาจ (เป็นลักษณะการบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชา
อย่างหนึ่ง) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ โดยตัวแบบนี้ชี้ชัดให้เห็นว่า ความพึงพอใจในการทำงาน 
และโอกาสของบุคคลเป็นสิ่งที่แทรกซ้อนระหว่างการตัดสินใจของบุคคลนั้น ๆ กับการลาออก  ซึ่งแบ่ง 
ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับการลาออกได้ 3 ลักษณะคือ  

ค่าตอบแทน 
 

ความสามัคคีของพนักงาน 
ในองค์การ 

 

การติดต่อสื่อสาร 

เครื่องมือที่ใช้ในการ

ติดต่อสื่อสาร 

การรวมอำนาจ 

โอกาส 

การลาออก ความพึงพอใจ  

+ 

+ 

+ 

+ 

+ 
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1) ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับองค์การ ได้แก่ ค่าตอบแทน ความสามัคคีของพนักงานในองค์การ 
การติดต่อสื่อสาร เครื่องมือในการติดต่อสื่อสาร และการรวมอำนาจ ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีผลโดยตรงกับการ
ลาออก  

2) ตัวแปรที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ได้แก่ โอกาสของการเลือกงานใหม่ มีมากน้อยเพียงใด 
ซึ่งเป็นตัวแปรที่แทรกซ้อนระหว่างตัวแปรที่เก่ียวข้องกับองค์การกับการลาออก 

3) ตัวแปรที่เกี่ยวกับบุคลากรในองค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจ เป็นทัศนคติทางบวกของ
สมาชิกท่ีอยู่ในองค์การนั้น ๆ  

นักวิชาการ ได้ทำการวิเคราะห์ว่าตัวแบบนี้ ขาดการมองด้านจิตวิทยาทางด้านบุคลากรหรือ
กล่าวได้ว่า ตัวแบบนี้ไม่ได้คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ่งจะส่งผลต่อการรับรู้และการตัดสินใจ
ลาออก (Mobley, 1982, p. 121) 

Price and Mueller, 1986 (อ้างถึงใน วรรษพร อากาศแจ้ง, 2555, น. 14-15) ได้ศึกษา 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก ซึ่งปัจจัยนี้ที่ครอบคลุมในระดับองค์การ โดยปัจจัยเหล่านี้  มีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการตัดสินใจลาออก ดังนี้ 

1) การทำงานเกินบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย หมายถึง การทำงานที่หนักเกินความสามารถ
ของบุคคลที่จะปฏิบัติได้ การทำงานที่นอกเหนือความรับผิดชอบ โดยปัจจัยนี้ได้รวมถึงงานที่ยากและ
ซับซ้อนด้วย 

2) งานประจำ หมายถึง งานที่ต้องทำเป็นประจำทุกวันหรือเกือบทุกวันจนเป็นหน้าที่ที่ต้อง
ปฏิบัติ 

3) การรวมอำนาจ หมายถึง รูปแบบการบริหารงานแบบหนึ่ง ซึ่งเป็นการรวมอำนาจไว้ที่
ผู้บังคับบัญชาในการสั่งการ ตัดสินใจ ซึ่งอาจจะทำให้บุคคลในองค์การรู้สึกอึดอัด และรู้สึกไม่อยากทำงาน  

4) การสื่อสารภายในองค์การ หมายถึง การสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การเดียวกันที่ทำให้
เกิดความเข้าใจ และความรู้สึกที่ดีต่อกัน  

5) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การที่แสดงถึง
ความร่วมมือกันในการทำงาน และยอมรับการเป็นสมาชิกขององค์การ  

6) ค่าตอบแทนขององค์การ หมายถึง ผลตอบแทนไม่ว่าจะอยู่ในรูปตัวเงิน หรือไม่ได้อยู่ใน
รูปตัวเงิน โดยเป็นผลประโยชน์ สิทธิประโยชน์ที่จะได้รับจากการทำงาน และจากการเป็นสมาชิกของ
องค์การ  

7) การกระจายความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง ความเสมอภาคและความเท่าเทียมกัน
ภายในองค์การ 
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การขาดงาน 

ความดึงดูดใจ 
ในงานต่ำลง 

การลาออก 

ความไม่พอใจ 
ในงาน 

การซื้อยาตาม 
ร้านขายยา 

ความผิดปกต ิ
ทางด้านจิตใจ 

การขาดงาน สุขภาพจิตไมด่ ี

8) การส่งเสริมสนับสนุน หมายถึง การได้รับโอกาสที่เกิดจากความก้าวหน้าในงาน หรือ
โอกาสที่จะประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงาน เช่น ได้รับการเลื่อนตำแหน่ง ได้รับการสนับสนุน หรือ
ส่งเสริมให้ได้ใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน ได้ศึกษาดูงาน ได้รับการฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้ เพ่ิมทักษะใน
การปฏิบัติงาน  

9) โอกาสในการเลือกงาน หมายถึง บุคคลที่มีโอกาสสามารถเลือกงานอื่น ๆ ที่ดีกว่า หรือ
มีความพึงพอใจมากกว่าในงานปัจจุบัน  

3. ตัวแบบของการลาออกตามแนวคิดของลอว์เลอร์ (Lawler, 1971, p. 450)  
 
     ผลการปฏิบัติงานต่ำ  
 
  ความต้องการ 
  ค่าตอบแทน  การนัดหยุดงาน  
  ที่สูงขึ้น  
     การร้องทุกข์  
         

      
 
         
           
           
          
             
 
ภาพที่ 2.5 แสดงผลที่เกิดจากความไม่พึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน  
ที่มา: Lawler, 1971 (อ้างถึงใน สุธิดา ติวานนท์, 2555, น. 15) 
         
            

ความไม่พอใจ
ในการจ่าย
ค่าตอบแทน 

การแสวงหางาน 
ที่จ่ายค่าตอบแทน 
สูงขึ้น 
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Lawler, 1971 (อ้างถึงใน วรัชยา ทองสิมา, 2552, น. 22-23) ตัวแบบนี้มาจากการศึกษาของ
พฤติกรรมการลาออกของบุคคล เพื่อค้นหาสาเหตุและผลกระทบที่เกิดขึ้นในองค์การ ทำให้พบว่า การที่
บุคลากรลาออกจากงาน มีสาเหตุมาจาก ไม่พึงพอใจในค่าตอบแทน (pay dissatisfaction) ซึ่งจากการไม่พึง
พอใจในค่าตอบแทนนั้นทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมได้ 6 ประการ คือ  

1. ผลการปฏิบัติงานที่ต่ำ 
2. การรวมตัวนัดหยุดงาน 
3. เกิดการร้องทุกข์ 
4. เกิดการลาออก 
5. เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
6. เกิดความผิดปกติทางสภาพจิตใจ 

จากการศึกษาตัวแบบของการลาออกนี้ พบว่า พฤติกรรมนั้นเป็นสัญญาณที่แสดงออกมาจาก
บุคคล ซึ่งหากองค์การไม่ทำการแก้ไขอาจส่งผลกระทบต่อการลาออกของพนักงาน และส่งผลกระทบต่อ
การดำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ 

4. แนวทางการศึกษาเกี่ยวกับการลาออก โดยนักวิชาการได้มีการกล่าวไว้ 3 แนวทางด้วยกัน คือ  
1) แนวทางในการศึกษาด้านพฤติกรรม (behavioral schools of thought or approach) 

เป็นแนวทางการศึกษาที่กล่าวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยการค้นหาสาเหตุการลาออกและผลกระทบที่
เกิดขึ้นกับองค์การ โดยนักวิชาการชื่อ Lawler, 1971 (อ้างถึงใน สุธิดา ติวานนท์, 2555, น. 15-16)  
ได้ให้แนวคิดว่า การลาออกเกิดเนื่องมาจากการไม่พึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งทำให้พนักงานเกิด
ความรู้สึก 2 ประการ คือ  

1.1) ความต้องการค่าตอบแทนที่สูงขึ้น (desire for more pay) หากพนักงานเกิดมี
ความรู้สึกเช่นนี้ อาจจะทำให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานที่ต่ำ การรวมตัวนัดหยุดงาน 
เกิดการร้องทุกข์ และการแสวงหางานใหม่ ที่ให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่างานในปัจจุบันนั้น จะทำให้เกิดการ
ขาดงานและการลาออกจากงานในที่สุด 

1.2) ความดึงดูดใจในงานต่ำลง (lower attractiveness) จะเกิดความรู้สึกเช่นนี้ขึ้น 
แล้วจะเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เกิดการขาดงาน และเกิดการลาออกจากงาน หากพนักงานเกิดความ
ไม่พึงพอใจในงาน ส่งผลให้เกิดความผิดปกติทางด้านจิตใจ (psychological withdrawal) หรือมีสุขภาพจิต 
ที่ไม่ด ี  
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ทั้งนี้ จะเห็นว่าความไม่พึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน มีผลกับการลาออกของพนักงาน
เสมอไปนั้น คงเป็นการสรุปที่ไม่ถูกต้อง เนื่องจากยังคงมีปัจจัยอื่น ๆ มาเกี่ยวข้อง นอกเหนือจาก
ค่าตอบแทน เช่น ลักษณะของงาน ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคงขององค์การ ซึ่งอาจจะเป็น
ปัจจัยที่ทำให้เกิดการลาออกได้เหมือนกัน (สุวลักษณ์ แสนภักดี, 2550, น. 12)  

2) แนวทางการศึกษาทางด้านเศรษฐศาสตร์ (economic schools of thought or 
approach) เป็นแนวทางการศึกษาที่กล่าวถึง ภาวะแรงงานในตลาดแรงงาน ซึ่งเป็นสาเหตุหนึ่งที่มีผลกระทบ
ต่อการตัดสินใจในการลาออกของพนักงานในองค์การ โดยมีนักวิชาการ ประกอบด้วย Bowey (1974); 
Fry and Burton, 1969 (อ้างถึงใน สุวลักษณ์ แสนภักดี, 2550, น. 12) ได้เห็นด้วยกับในการศึกษาครั้งนี้ 
เพราะหากองค์การต่าง ๆ ดำเนินไปได้เป็นอย่างดี มีการสร้างงานเป็นจำนวนมาก จะส่งผลต่ออัตราการ
จ้างงานที่สูงขึ้น ทำให้พนักงานมีโอกาสในการเปลี่ยนงานที่สูงขึ้นเช่นกัน แต่ถ้าหากความต้องการของ
แรงงานคงที่ พนักงานจะมีโอกาสเปลี่ยนงานลดลง ดังนั้น อัตราการลาออกจึงมีความสัมพันธ์กับโอกาส
การเปลี่ยนแปลงงาน  

3) แนวทางการศึกษาทางด้านปัจจัยที่เป็นแรงผลัก ปัจจัยที่เป็นแรงดึงดูด (push and 
pull approach) เป็นแนวทางการศึกษาที่ผสมผสานแนวความคิดด้านพฤติกรรม และแนวความคิด
ทางด้านเศรษฐศาสตร์ไว้ด้วยกัน จากการศึกษาของ ซิเกียร์ และเฟรดเดนเบอร์ก (Shikiar and Freudenberg, 
1982, pp. 846-847) ที่กล่าวว่าปัจจัยที่ทำให้บุคลากรออกจากงานมี 2 ปัจจัย ดังนี้  

3.1) ปัจจัยผลักดัน (push factors) หมายถึง ปัจจัยภายในองค์การที่มีผลกระทบต่อ
การสร้างความไม่พึงพอใจให้กับพนักงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทำให้พนักงานเกิดการลาออกในที่สุด เช่น 
ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ขนาดขององค์การ การติดต่อสื่อสาร  

3.2) ปัจจัยดึงดูด (pull factors) หมายถึง ปัจจัยภายนอกองค์การที่ดึงดูดให้พนักงาน
ลาออกจากองค์การเดิมไปทำงานกับองค์การใหม่ เช่น ตลาดแรงงาน ค่าตอบแทนที่สูงกว่าโอกาสก้าวหน้า 

Mobley, 1977 (อ้างถึงใน ดุจดาว มีปรีชา, 2539, น. 25) ได้กล่าวถึงปัจจัยทั้ง 2 ว่า เป็น
ปัจจัยผลักดันที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในการลาออกของพนักงานได้น้อยกว่าปัจจัยดึงดูด เหตุที่ปัจจัย
ดึงดูดมีผลเป็นอย่างมากต่อการตัดสินใจลาออก เพราะเป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับความคาดหวังของพนักงาน 
พนักงานมักคาดหวังว่างานใหม่จะดีกว่างานเดิม จะเกิดความพึงพอใจในงานมากกว่าองค์การที่ทำอยู่ใน
ปัจจุบัน ซึ่งโดยปกติแล้วพนักงานมักจะลาออกจากงาน เมื่อได้งานใหม่ที่ได้ค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

นอกจากนี้นักวิชาการอีกหลายท่าน ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ การลาออกในภาพรวม 
(วรัชยา ทองสิมา, 2552, น. 26) ไว้ว่า การลาออกของพนักงานระดับผู้จัดการอหรือผู้ชำนาญ มักมี
สาเหตุเกี ่ยวกับงานความไม่พึงพอใจในค่าตอบแทน ที่มากกว่าสาเหตุจากสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น 
สุขภาพ ครอบครัว ในขณะที่การลาออกของพนักงานระดับทั่วไป มักมีสาเหตุมาจากสิ่งแวดล้อมภายนอก 
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เช่น การคลอดบุตร การย้ายตามสามี หรือภรรยา นอกจากนี้ยังพบว่า การลาออกในองค์การขนาดใหญ่ 
มีแนวโน้มสูงกว่าองค์การขนาดเล็ก และมีแนวโน้มการลาออกสูงในองค์การที่มีชั่วโมงการทำงานมาก 
สำหรับองค์การที่ตั้งอยู่ในเขตเมืองจะประสบปัญหาการลาออกมากกว่าองค์การที่ตั้งอยู่ในเขตชนบท  
ซึ่งพนักงานมีอายุน้อยจะลาออกมากกว่าพนักงานที่มีอายุมาก และหากตลาดแรงงานมีอัตราการว่างงาน
สูงขึ้นจะส่งผลให้แนวโน้มการลาออกลดลง 
 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตั้งใจลาออก (Intention to quit) 
ความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นความคิด ความสมัครใจที่ต้องการจะลาออกจากการเป็น

บุคลากรขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่เมื่อมีโอกาส เพื่อไปทำงานที่องค์การแห่งใหม่หรือเปลี่ยนอาชีพใน
อนาคตอันใกล้ (Nadiri & Tanova, 2010) ดังนั้นความตั้งใจจะลาออกจากงานจึงเป็นปัจจัยที่สำคัญใน
การพยากรณ์การลาออกจากงานได้เป็นอย่างดี (Cho et al., 2009) 

นิยามของการตั้งใจลาออก มีผู้ให้คำนิยามต่างกันออกไป โดย Graertner et al. (1992) ได้
ให้แนวคิดว่า ความตั้งใจลาออกนั้น หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมที่สืบเนื่องมาจากผลกระทบของ
นโยบายขององค์การ สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงาน และการรับรู้ของพนักงาน โดยที่พนักงานคาดหวัง
สิ่งที่ดีขึ้นหลังจากการลาออกจากองค์การเดิม ในขณะที่ Tett and Meyer (1993) ให้ความหมายว่า 
เป็นการไตร่ตรอง อย่างรอบคอบถึงความต้องการของตนเอง ซึ่งเป็นกระบวนการสุดท้ายของความคิด  
ในการถอนตัวออกจากงาน (withdrawal cognitive) สำหรับ Steers & Mowday (1982) อ้างถึงใน 
มนิศรา โอมะคุปต, 2535, น. 18) ได้ให้ความหมายความตั้งใจในการลาออกไว้ว่าจะเป็นตัวเชื่อมพฤติกรรม
ในการลาออกที่เกิดขึ้น โดยการลาออกจะเป็นพฤติกรรมขั้นสุดท้ายของความตั้งใจที่จะลาออกจากองค์การ 
รวมกับโอกาสทางเลือกของงานที่บุคคลมีความตั้งใจที่จะลาออกโดยมีอิทธิพล 2 ลักษณะคือ 1)  ทำให้
เกิดการลาออกโดยตรง บุคคลตัดสินใจลาออกจากองค์การโดยทันที ถึงแม้ว่ายังไม่มีทางเลือกอื่นก็ตาม 
2) เป็นสาเหตุเชิงพฤติกรรมของการค้นหาโอกาส และทางเลือกที่เป็นไปได้ ซึ่งโอกาสของทางเลือกจะมี
มากหรือน้อยนั้น ขึ้นอยู่กับลักษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจ และตลาดแรงงาน 
หากโอกาสหรือทางเลือกมีน้อย บุคคลอาจจะไม่ลาออกจากองค์การได้แต่จะมีพฤติกรรมอื่นเกิดขึ้นแทน
เพื่อลดความวิตกกังวล และความขับข้องใจที่ไม่สามารถลาออกจากองค์การ เดิมได้ เช่น การขาดงาน 
การทำงานเฉื่อยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์การใช้กลไกป้องกันตนเอง (defense mechanism) 
เมื่อบุคคลตั้งใจที่จะลาออก และมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกข้ึน 

Porter et al. (1974) ได้กล่าวไว้ว่า ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานสามารถทำนายได้อย่างง่าย 
การลาออกจากงาน ทั้งนี้เพราะความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน อยู่ภายใต้การควบคุมของบุคลากร มากกว่า
การลาออกจากงานจริง ที่ต้องเกี่ยวข้องกับปัจจัยภายนอกอย่างอื่นมาก ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน  
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มีความสัมพันธ์สูงกับพฤติกรรมการลาออกจากงาน ในขณะที่ Gaertner and Nollen (1992, p. 448) 
ให้แนวคิดความตั้งใจลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากนโยบายขององค์การ 
สภาพการณ์ด้านการรับรู้ของพนักงาน โดยที่พนักงานคาดหวังจากองค์การ เนื่องจากเชื่อว่าตนเองจะได้รับ
สิ่งที่ดีขึ้นจากการลาออก นอกจากนั้น Vandenberg and Nelson (1999, p. 1315) ยังกล่าวว่าความ
ตั้งใจลาออก หมายถึง การที่บุคคลมีการประมาณความเป็นไปได้ที่จะลาออกไปจากองค์การอย่างถาวร 
ในเวลาอนาคตอันใกล้ 

Beadles et al. (2000) และ Watrous et al. (2006) ได้ให้ความหมาย ความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเป็นความต้องการที่จะหยุดการทำงาน ซึ่งจะทำให้การทำงานเกิดความชะงัก และส่งผลให้
เป็นข้อจำกัดขององค์การ สอดคล้องกับ Kong et al. (2004) ที่ให้ความหมายไว้ว่าเป็นความตั้งใจของ
พนักงานในการที่จะลาออกจากองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่โดยการสมัครใจ ซึ่งไม่รวมถึงการถูกไล่ออกจากงาน 
ความตั้งใจจะลาออกจากงานเป็นตัวทำนายที่ดีที่สุดในกระบวนการออกจากงาน (withdrawal process) 
ส่วน Karatepe & Uludag (2007) ให้ความหมายว่า ความต้องการจะเปลี่ยนสถานที่ทำงานเพื่อไม่ให้
เกิดความขัดแย้งในงาน และชีวิตครอบครัว ในขณะที่ Cho (2009) ให้ความหมายว่า ความน่าจะเป็น 
ในระยะเวลาอันใกล้ที่พนักงานจะตัดสินใจลาออกจากงานที่ทำอยู่ หรือความตั้งใจที่จะค้นหางานใหม่  
ที่น่าจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่างานที่ทำอยู่ 

จากการศึกษาแนวคิดข้างต้นสามารถสรุปความหมาย ความตั้งใจลาออกจากองค์การ คือ 
ความคิดที่พนักงานจะลาออกจากการทำงานในองค์การปัจจุบัน โดยมีพฤติกรรมการหาทางเลือกใน  
งานใหม่ เพื่อวางแผนลาออกจากงานไปทำงานที่องค์การอื่น หรือการโอนย้ายงานไปสถานที่ทำงานอ่ืน 
ซึ่งเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของพนักงาน แต่อาจยังไม่มีการตัดสินใจลาออกอย่างเด็ดขาด (ศศิ อ่วมเพ็ง, 
2558) 

 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
กิตติภัทร จิตรกสิกร (2563) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นผู้ประกอบการใน

องค์การของกลุ่มคน Generation Y และ Z ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การ มีอิทธิพลต่อการ
เป็นผู้ประกอบการในองค์การของกลุ่มคน Generation Y และ Z มากที่สุด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล (Individual 
Factors) ประกอบด้วยความมุ่งมั่นในการทำงาน ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ และความคิดสร้างสรรค์  
มีอิทธิพลต่อการเป็นผู้ประกอบการในองค์การของกลุ่มคน Generation Y และ Z โดยผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นว่า ความมุ่งมั่นในการทำงาน มีอิทธิพลต่อการเป็นผู้ประกอบการในองค์การของกลุ่มคน  
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Generation Y และ Z มากที่สุด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 

จุฑารัตน์ อันวิเศษ และ จิราพร ระโหฐาน (2562) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย บริษัทผลิตชิ้นส่วนอะไหล่รถยนต์ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อ
การบริหาร จัดการภายในองค์การอยู่ในระดับมาก พนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) มีความ 
ตั้งใจลาออกจากงาน ที่แตกต่างกันตามลักษณะส่วนบุคคล ด้านรายได้ และสถานภาพสมรส ปัจจัยที่มี 
อิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงานเจเนอเรชันวาย (Generation Y) ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงาน และด้านความพึงพอใจในงาน พบว่ามีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน  
เจเนอเรชันวาย (GENERATION Y) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

นิรมล กะการดี (2560) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการย้ายงานบ่อยของคนวัยทำงาน
กลุ่ม Generation Y จำนวนทั้งสิ้น 282 คน ที่เคยย้ายงานระหว่างองค์การมาแล้วมากกว่า 2 ครั้งขึ้นไป 
โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านค่าจ้าง  
ปัจจัยด้านการค้นหางานที่ใช่ (ช่วงทดลอง) ส่งผลทางบวกต่อการย้ายงานบ่อยของคนวัยทำงานกลุ่ม 
Generation Y และปัจจัยด้านโอกาสการพัฒนาตนเองส่งผลทางลบต่อการย้ายงานบ่อยของคนวัยทำงาน
กลุ่ม Generation Y อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ทั้งนี้จากผลการศึกษาได้นำเสนอข้อเสีย 
ที่เกิดจากการย้ายงานบ่อยเพื่อเป็นข้อคิดและเป็นประโยชน์ให้กับคนวัยทำงานกลุ่ม Generation Y ก่อน
ตัดสินใจย้ายงาน 

พัชสิรี ชมภูคำ และ ณัฐธิดา จักรภีร์ศิริสุข (2563) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการทำงาน กรณีศึกษา เปรียบเทียบคนเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานและแรงจูงใจของเจเนอเรชันทั้งสอง 
โดยรวมมีความคล้ายกันในหลายด้าน แต่ประเด็นที่น่าสนใจคือ เจเนอเรชัน Z ให้ความสำคัญมากกว่า 
เจเนอเรชัน Y อย่างมีนัยสำคัญ ในประเด็นของความพึงพอใจในการทำงานที่ได้ใช้ความคิดและได้สมดุลชีวิต 
และปัจจัยแรงจูงใจที่เป็นการกระทำเพ่ือความสุขของตนเอง ซึ่งผลจากการศึกษาสามารถนำไปประยุกต์
เพ่ือให้องค์การได้ใช้ในการเพ่ิมความพึงพอใจในการทำงาน และการเสริมสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสมสำหรับ
คนเจเนอเรชัน นำไปสู่การพัฒนาแนวคิดและแนวทางปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

พนิดา บุญธรรม (2559) ได้ทำการศึกษา การจัดการทรัพยากรมนุษย์และความสมดุลชีวิตกับงาน
ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การ ของบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จำกัด (มหาชน) 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุ งานในองค์การ และรายได้
ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ .05 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของพนักงานในทิศทาง 
เดียวกันและอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ความสมดุลชีวิตกับงานมีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันธ์ในองค์การของพนักงานในทิศทางเดียวกันและอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 

ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน
ระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสำนักงานบัญชีกลาง บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน) ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยที่เรียงลำดับตามอิทธิพลที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานจากมากไปน้อย เกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจในการทำงาน ได้แก่ ด้านความน่าสนใจของงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความสัมพันธ์ 
ต่อหัวหน้างาน ตามลำดับ ซึ่งทั้ง 3 ด้าน เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในทิศทางตรงกันข้ามกับความตั้งใจลาออก
จากงาน การศึกษายังพบอีกว่าลักษณะทางประชากรที่แตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาอายุงาน ระดับรายได้เฉลี่ยที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน 
ระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสำนักงานบัญชีกลางบริษัทปูนซีเมนต์ไทย จำกัด มหาชน 

สุธีร์ พัวศิริ (2559) ได้ทำการศึกษา คุณภาพการบริการและความพึงพอใจโรงพยาล AAA 
อำเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี เพ่ือทราบระดับความพึงพอใจโดยรวม ของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ที่จะลาออกจากงาน โดยศึกษาปัจจัยด้าน เงินเดือน สภาพการจ้าง โอกาส ก้าวหน้า ความชัดเจนของงาน 
ชั่วโมงการทำงาน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และความสัมพันธ์กับเพื่อน ร่วมงานที่มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า การเปรียบเทียบความพึงพอใจ ด้านเงินเดือน สภาพ
การจ้างงาน โอกาสก้าวหน้า ความชัดเจนของงาน และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน สภาพการจ้างงาน และชั่วโมง
การจ้าง มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจโดยรวมอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การวิจัยยังชี้ให้เห็น  
อีกว่าบุคลิกภาพของผู้ที่เป็นหัวหน้างาน การจัดสภาพการจ้างที่ตอบสนองความต้องการของพนักงาน 
และการออกแบบการทำงานให้มีการเข้ากะน้อยที่สุด การมอบหมายงานที่มีเป้าหมายการทำงานที่ชัดเจน 
โครงสร้างการทำงานที่เสริมความก้าวหน้าในการทำงานจะช่วยลดระดับความตั้งใจที่จะลาออกของ
พนักงานได ้

สุมินทร เบ้าธรรม (2557) ได้ทำศึกษาเรื่อง การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์การ 
ความพึงพอใจในการทำงานความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจ
ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้การได้รับ 
การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการทำงาน 2) การรับรู้การได้รับ 
การสนับสนุนจากองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 3) ความสำเร็จในการทำงาน
ต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยความสมัครใจ ส่วนความพึงพอใจ
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ในการทำงานเฉพาะกลุ่มตัวอย่างของ มทร.อีสานเท่านั้น ที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก
จากงานโดยความสมัครใจ 4) การรับรู้การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ และความตั้งใจที่จะลาออก  
จากงานโดยความสมัครใจ ของกลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 แห่ง มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

อัคครัตน์ พูลกระจ่าง (2559) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท ฟูจิทส์ เท็น ประเทศไทย โดยทำการศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของบริษัทรวมทั้งสิ้น 270 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลาออกจากงานมีทั้งหมด 
4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านองค์การ ประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลำดับตามความสำคัญดังนี้  
ความไม่พอใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความไม่มีการก้าวหน้าในงาน ไม่มีโอกาส
เลื่อนชั้น ความไม่พอใจในสวัสดิการ ความไม่มีชื่อเสียงและภาพพจน์องค์การไม่เป็นที่ยอมรับของชุมชน 
2) ด้านสภาวะแวดล้อมในการทำงานประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลำดับตามที่มา และความสำคัญ
ดังนี้ การได้รับความเครียดจากการทำงาน งานที่มีอันตรายต่อสุขภาพ การไม่ชอบหัวหน้างาน การไม่
ชอบเพื่อนร่วมงาน ความไม่พอใจของสภาพแวดล้อมในการทำงาน งานที่มีความเสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุ  
3) ด้านเนื้อหาของงานประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ๆ ซึ่งเรียงลำดับตามความสำคัญดังนี้ งานซ้ำซากจำเจ
ไม่มีอิสระในการทำงาน การไม่ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ จากงานที่ทำ 4) ด้านอื่น ๆ เป็นปัจจัยที่มีผลน้อยที่สุด
ต่อการส่งผลกระทบในการลาออก เช่น ปัญหาครอบครัว ปัญหาส่วนตัว 

อัศมาภรณ์ ณ สงขลา (2560) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแนวโน้มการออก
จากงานของพนักงานในธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ผลกระทบต่อ
แนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับ การศึกษา ขนาดของธนาคาร และความพึงพอใจในการทำงาน โดยเพศชาย มีแนวโน้มออกจากงาน
มากกว่าเพศหญิง พนักงานที่มีอายุน้อยมีแนวโน้มออกจากงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุมากพนักงานที่
ทำงานในธนาคารขนาดเล็ก มีแนวโน้มออกจากงานมากกว่าพนักงานที่ทำงานในธนาคารขนาดใหญ่ และ
พนักงานที่มีความพึงพอใจในการทำงานแนวโน้มออกจากงานมากกว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในการ
ทำงานสูง อย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 สำหรับปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับการออกจากงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทย คือ อายุงาน และอัตราเงินเดือน ผลการศึกษายังแสดงให้เห็นอีกว่า ควรสร้างแรงจูงใจ
ให้มากขึ้นกับพนักงานที่มีแนวโน้มออกจากงานสูง และในขณะเดียวกันควรให้ความสำคัญกับพนักงานที่
มีแนวโน้มออกจากงานต่ำด้วย 

แก้ว พันชั่ง และ ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2563) ได้ทำการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การขนส่งมวลชลกรุงเทพ (ขสมก.) ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานมีแรงจูงใจ
เกือบทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นความเจริญก้าวหน้าในการทำงาน และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่มี
แรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง 2) ปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งจำแนกตามเพศชาย และเพศหญิงที่มีอายุ ระดับ
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การศึกษา สถานภาพ อายุงาน ตำแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
ยกเว้นพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติและพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจจำแนกตามเพศชายและหญิงที่มีอายุระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นพนักงานที่มีสถานภาพ 
อายุงาน และตำแหน่งงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

เปรมฤดี เอื้อสิริมนต์ (2557) ได้ทำการศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการลาออก กรณีศึกษา
บริษัท อุตสาหกรรมทำเครื่องแก้วไทย จำกัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า จากการสัมภาษณ์พนักงานที่
เป็นตัวแทนของบริษัท อุตสาหกรรมทำเครื่องแก้วไทย จำกัด (มหาชน) ผู้วิจัยได้ทำการสัมภาษณ์เชงิลึก 
ผลการศึกษา พบว่า พนักงานทั้ง 5 คนซึ่งเป็นตัวแทนขององค์การมีสาเหตุ  และวัตถุประสงค์ของการ
ลาออก ที่แตกต่างกันไป โดยปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลทำให้เกิดการตัดสินใจลาออกนั้น เป็นปัจจัยภายนอก 
โดยผู้บริหารเองยังไม่ทราบถึงสาเหตุในการลาออกที่แท้จริง แต่ปัจจัยแรงจูงใจดังกล่าวนั้น ส่วนใหญ่ คือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ ความปลอดภัยในการทำงานที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออก 



 

 

บทท่ี 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี” ในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative 
research) โดยใช้การวิจัยเชิงสำรวจ (survey research method) โดยมีวิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(questionnaire) ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และขอบเขตการดำเนินงาน ซึ่งผู้วิจัยได้กำหนดแนวทาง
ในการวิจัย โดยมีลำดับขั้นตอนในการวิจัยและระเบียบวิธีการวิจัยตามลำดับขั้นตอนดังต่อไปนี้  

3.1 ประชากร 
3.2 กลุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์และการประมวลผลข้อมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1 ประชากร 
สำหรับประชากรที่จะใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ ประชาชนที่มีอายุตั้งแต่ 18-25 ปี โดยปัจจุบัน

มีงานทำแล้วทั้งเพศหญิงและเพศชาย และภูมิลำเนาอยู่ในเขตจังหวัดปทุมธานี  โดยทำการศึกษาในเขต
อำเภอเมือง อำเภอลำลูกกา อำเภอคลองหลวง และอำเภอลาดหลุมแก้ว ซี่งจำนวนประชากร ณ เดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2563 มีจำนวนประชากรรวมทั้งสิ้น 85,118 คน  

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
การคำนวณหาขนาดของ กลุ่มตัวอย่างแบบทราบจำนวนจากการใช้สูตรของ Yamane (1973, 

pp. 886-887) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และกำหนดความผิดพลาดที่ระดับไม่เกินร้อยละ 5  
ได้กลุ่มตัวอย่าง ตามสูตรดังนี้ 

 

   n =      N 
           1+Ne2 

   เมื่อ  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
    N = จำนวนประชากรทั้งหมด 
    e = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดข้ึนได้ .05  
    (ท่ีความเชื่อมั่นร้อยละ 95) 
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   แทนค่า 
   n =   85,118 

 1 + (85,118 x 0.052) 

    n =  398.12 ≈ 400 คน 

 จากการคำนวณได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 398.12 ตัวอย่าง ดังนั้นจึงมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
โดยปัดตามจำนวนเต็มที่คำนวณได้คือ จำนวน 400 ตัวอย่าง 
  

3.2 การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสัดส่วน (proportional sampling) โดยแบ่งประชากรที่ทำงาน
แล้วแยกตามอุตสาหกรรมชุมชน จังหวัดปทุมธานีทั้งหมด 14 ชุมชน รวม 315 โรงงาน คนงานรวมทั้งสิ้น 
85,118 คน 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจำนวนการแบ่งชั้นภูมิของประชากรและกลุ่มตัวอย่างของประชากรที่ทำงานแล้ว 
แยกตามอุตสาหกรรมชุมชน จังหวัดปทุมธานี ที่ใช้ในการศึกษา จำนวน 400 คน 

ชื่อนิคม จำนวน (คน) จำนวน (สัดส่วน) 
1. นิคมนวนคร 65,238 303 
2. สวนอุตสาหกรรมบางกะดี 15,061 71 
3. นิคมแฟคคอม 953 4 
4. รังสิตปรอตเพอร์ต้ี 
5. บิ๊กแลนด์ 
6. อรดา   
7. แฟคเฮ้าส์  
8. ไทยซูซูกิ 
9. แจนเช่น มินิแฟคเตอรี่ 
10. เอ็มเอ็มซี มินิแฟคเทอรรี่ (นวไท) 
11. ศรีปทุมมินิแฟคตอรี่ 
12. บิ๊กล็อทแฟคตอรี่ 
13. เคที แฟคทอรี พาร์ค 
14. บิ๊กเกอร์แลนด์ 

665 
652 
464 
515 
815 
401 
257 
10 
71 
5 
11 

3 
3 
2 
2 
4 
2 
1 
1 
1 
1 
1 

รวม 85,118 400 

ที่มา : สำนักงานอุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี (ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2563) 
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 2. การสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็นทางสถิติ (probability sampling) โดยวิธีการสุ่มแบบ
กลุ่ม (cluster sampling) โดยแบ่งประชากรจากพื้นที่ดังกล่าวตามจำนวนที่ต้องการแยกตามชื่อนิคม
อุตสาหกรรมให้ได้จำนวนสัดส่วนให้ครบตามที่ต้องการ จากนั้นจึงแจกแบบสอบถามไปยังพ้ืนต่าง ๆ  
 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (questionnaire) 

โดยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วนำมาปรับปรุง
แก้ไข โดยลักษณะคำถามเป็นแบบปลายปิด (closed ended question) เป็นคำตอบแบบหลายตัวเลือก 
(multiple choice question) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นแบบสอบถามแบบสำรวจรายการ (check list) และเลือกตอบ
ในช่องที่กำหนดให้จำนวน 5 ข้อ 

คำถามข้อที่ 1 เพศ ชาย/หญิง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นการวัด
ข้อมูลแบบนามบัญญัติ (nominal scale) 

คำถามข้อที่ 2 อายุ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว จากคำตอบที่มีให้เลือก
เป็นแบบรายการ ซึ่งเป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงลำดับ (ordinal scale) แบ่งเป็น 4 ช่วง อายุงาน 
ได้แก่ 

1. 18 - 19 ปี 
2. 20 - 21 ปี 
3. 22 - 23 ปี 
4. 24 - 25 ปี 

คำถามข้อที่ 3 สถานภาพ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว เป็นการวัดข้อมูล
แบบนามบัญญัติ (nominal scale) แบ่งเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 

1. โสด 
2. สมรส 
3. แยกกันอยู่ 
4. หย่าร้าง 
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คำถามข้อที่ 4 ระดับการศึกษา โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว จากคำตอบ
ที่มีให้เลือกเป็นแบบรายการ ซึ่งเป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (nominal scale) แบ่งเป็น 4 ระดับ 
ได้แก่ 

1. มัธยมต้น 
2. มัธยมปลาย/ปวช. 
3. อนุปริญญา/ปวส. 
4. ปริญญาตรี 

 คำถามข้อที่ 5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว จากคำตอบ
ที่มใีห้เลือกเป็นแบบรายการ ซึ่งเป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงลำดับ (ordinal scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 
ได้แก ่

1. ต่ำกว่า 14,999 บาท 
2. 15,000 - 20,000 บาท 
3. 20,001 - 25,000 บาท 
4. 25,000 - 30,000 บาท 
5. 30,001 บาท ขึ้นไป  

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุน จำนวน 30 ข้อคำถาม 
ผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนาแบบสอบถามมาจาก ณัฐธยาน์ อำไพวงษ์ (2559) โดยลักษณะแบบสอบถาม
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) โดยมี 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคร์ท (Likert scale) ซึ่งมี 
เกณฑ์การให้คะแนนต่อระดับความคิดเห็นดังนี้ 

 
ตารางท่ี 3.2 ตารางแสดงการแปลความหมายเกณฑ์การให้คะแนน 

ระดับความคิดเห็น ข้อคำถามเชิงบวก (คะแนน) 
มากที่สุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
น้อย 2 
น้อยที่สุด 1 
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ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกจากงาน จำนวน 6 ข้อคำถาม ผู้วิจัย 
ได้ปรับปรุงและพัฒนาแบบสอบถามมาจาก ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) โดยมี 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคร์ท (Likert scale) ซึ่งมีเกณฑ์ 
การให้คะแนนต่อระดับความคิดเห็นดังนี้ 

 
ตารางท่ี 3.3 ตารางแสดงการแปลความหมายเกณฑ์การให้คะแนน 

ระดับความคิดเห็น ข้อคำถามเชิงบวก (คะแนน) 
มากที่สุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
น้อย 2 
น้อยที่สุด 1 

 
3.3.1 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้วิธีการสถิติพรรณนา (descriptive statistics 

analysis) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (frequency) แสดงค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) 
นอกจากนี้ ถ้าหากการประเมินของมาตรฐานสากลที่มักจะนิยมประเมินความคิดเห็นใน 5 ระดับ โดยมี
หลักเกณฑ์การแบ่งค่าเฉลี่ยของความคิดเห็น โดยในการพิจารณาระดับความคิดเห็น ได้ถูกจัดแบ่งตาม
สูตรการจัดอันตรภาคชั้นออกเป็น ค่าความคิดเห็นเฉลี่ยเป็น 5 ระดับ โดยใช้เกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

ระดับค่าเฉลี่ย = (คะแนนสูงสุด– คะแนนต่ำสุด)/จำนวนชั้น 
      = (5 - 1) 
           5 
 = 0.8 

จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวสามารถแปลความ ระดับค่าคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นโดยยึดเกณฑ์
ตามท่ีได้จากสูตรคำนวณความกว้างของอันตรภาคชั้นได้ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 3.4 ตารางแสดงระดับค่าคะแนนเฉลี่ย 
ความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย ระดับคะแนนเฉลี่ย 

ระดับมากท่ีสุด 4.21 - 5.00 
ระดับมาก 3.41 - 4.20 
ระดับปานกลาง 2.61 - 3.40 
ระดับน้อย 1.81 - 2.60 
ระดับน้อยที่สุด 1.00 - 1.80 

 
3.3.2 แนวทางการพัฒนาเครื่องมือวิจัย 
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมีรายละเอียด

ของขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือดังนี้ 
1. ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ตารางและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง

กับปัจจัยที่ผลต่อพฤติกรรมการเปลี่ยนงานมากำหนดเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 
2. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง เที่ยงตรง  

เชิงเนื้อหา ภาษาท่ีใช้และปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามคำแนะนำ ให้ถูกต้องก่อนนำไปใช้ 
3. นำแบบสอบถามมาดำเนินการโดยการทดสอบหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content 

validity) และทดสอบความเชื่อมั่น (reliability) ด้วยวิธีสถิติเชิงสรุปอ้างอิง (inferential statistic) ซึ่งเป็นการ
หาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการสำรวจ โดยทำการหาค่าความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม โดย
ใช้สูตรการคำนวณหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ( item-objective congruence index : IOC) และ
ให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 คน เป็นผู้ประเมินข้อคำถามในแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้อง เหมาะสมกับสิ่งที่
ต้องการวัดในแต่ละด้านและตรงประเด็นที่ต้องการศึกษาหรือไม่ หลักจากผู้เชี่ยวชาญทำการประเมิน
แบบสอบถามแล้ว จึงนำแบบสอบถามมาหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแต่ละข้อคำถาม หากข้อ
คำถามใดมีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่าแบบสอบถามนั้นมีคุณภาพและสามารถ
นำไปทดลองใช้ได้ ส่วนข้อคำถามใดที่มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาน้อยกว่า 0.5 ให้นำแบบสอบถามนั้น มา
ปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้ได้ข้อคำถามที่มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาตามเกณฑ์ โดยใช้สูตรการคำนวณ ดังนี้ 

     IOC = ƩR 
      N             

 เมื่อ IOC   หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง  
       R   หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
       N   หมายถึง จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
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 หมายเหตุ 
       ค่า +1   หมายถึง ข้อคำถามท่ีสามารถนำไปวัดได้อย่างแน่นอน 
       ค่า 0  หมายถึง  ข้อคำถามท่ีไม่แน่ใจว่าจะวัดได้ 
       ค่า -1  หมายถึง ข้อคำถามท่ีไม่สามารถนำไปวัดได้อย่างแน่นอน 
 

โดยผลความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาที่ได้ในงานวิจัยในครั้งนี้มีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อห า 
ดังตารางที่ 3.5 

 
ตารางท่ี 3.5 ตารางแสดงการหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยทำการหา 

ค่าความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม 
  ตัวแปร ลำดับ ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
ปัจจัยแรงจูงใจ 1 1.0  
 2 1.0  
 3 1.0  
 4 1.0  
 5 1.0  
 6 .67  
 7 1.0  
 8 1.0  
 9 1.0  
 10 .67  
 11 1.0  
 12 1.0  
ปัจจัยค้ำจุน 1 1.0  
 2 1.0  
 3 1.0  
 4 .67  
 5 1.0  
 6 1.0  
 7 1.0  
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ตารางท่ี 3.5 ตารางแสดงการหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยทำการหา 
ค่าความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม (ต่อ) 

ตัวแปร ลำดับ ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
ปัจจัยค้ำจุน 8 .67  
 9 1.0  
 10 1.0  
 11 1.0  
 12 1.0  
 13 1.0  
ความตั้งใจลาออกจากงาน 1 1.0  
 2 1.0  
 3 1.0  
 4 .67  
 5 .67  
 6 .67  

 
4. นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลอง (try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

จำนวน 30 คน จากนั้นนำแบบสอบถามไปหาความเชื่อมั่นโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (coefficient 
alpha) ของ Cronbach’s alpha ซึ่งค่าความเชื่อมั่นจะต้องมีค่าตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป โดยค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามโดยรวมมีค่าเท่ากับ .92 และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้าน ดังตารางที่ 3.6 

 
ตารางท่ี 3.6 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม รายด้าน 

ตัวแปร จำนวนข้อ ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
ปัจจัยแรงจูงใจ 
  ด้านความสำเร็จ 
  ด้านความยอมรับนับถือ 
  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
  ด้านความรับผิดชอบ 

12 
3 
3 
3 
3 

.95 

.84 

.81 

.85 

.91 
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ตารางท่ี 3.6 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม รายด้าน (ต่อ) 
ตัวแปร จำนวนข้อ ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 

ปัจจัยค้ำจุน 18 .93 
  ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร 3 .73 
  ด้านบรรยากาศในการทำงาน 3 .84 
  ด้านความมั่นคงในงาน 3 .83 
  ด้านรายได้ 3 .93 
  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3 .88 
  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3 .87 
ความตั้งใจลาออกจากงาน 6 .95 

เมื่อได้แบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้แล้วจึงนำแบบสอบถาม 
ไปใช้กลับกลุ่มตัวอย่างจำนวน 400 คน 
 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
1. ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) ได้จากการวิจัยค้นคว้าจากข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้ดังนี้ 

1.1 หนังสือพิมพ์วารสาร สิ่งพิมพ์ต่าง ๆ 
1.2 ข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต 
1.3 หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์และรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (primary data) ซึ่งได้จากการใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย จำนวน 400 คน โดยเป็นพนักงานในกลุ่มเจเนอเรชัน Z ที่ทำงาน
ในจังหวัดปทุมธานี 

3. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ ตามประชากรกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 400 ชุด  
ที่ได้ทำการสุ่มโดยเลือกวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (cluster sampling) โดยแบ่งประชากรจากพื้นที่ตามจำนวนที่
ต้องการระหว่างเดือน มกราคม - กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2565 

4. ผู้วิจัยทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม หากมีความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถามจึงจะนำข้อมูลที่ได้ไปทำการวิเคราะห์ในลำดับต่อไป 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและการประมวลผล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะทำการวิเคราะห์ข้อมูล 

ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ในการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณา ด้วยองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
1. วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และความตั้งใจลาออก

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี โดยผู้วิจัยจะใช้หลักการสถติิ
ในการวิจัยสำหรับแปลผลการสำรวจด้วยสถิติเชิงพรรณา (descriptive statistics) ซึ่งประกอบไปด้วย
ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

2. วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี โดยผู้วิจัยใช้สถิติ t-test สำหรับตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม และ
ใช้ One-way ANOVA สำหรับกรณีที่มีตัวแปรกลุ่มย่อย 3 กลุ่มขึ้นไป เป็นเครื่องมือทางสถิติในการวิเคราะห์
ความแปรปรวนจำแนกทางเดียว เพื่อวิเคราะห์ถึงความแตกต่างของตัวแปร ในกรณีที่พบความแตกต่าง
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงทำการเปรียบเทียบการพหุคูณ (multiple comparison) ด้วยวิธี lest significant 
different (LSD) ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 

3. วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน ที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ในการวิจัย
ครั้งนี้ผู้วิจัยได้นำสถิติมาใช้เพื่อทดสอบสมมุติฐานโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (multiple 
regression analysis) แบบ enter 
 



 

 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลสำหรับการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความ

ตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี” โดยผู้วิจัยได้นำ
ข้อมูลจากการเก็บแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 400 ชุด ที่ผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพแล้วมาดำเนินการวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  โดยนำเสนอผล
การวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 
2. เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้

เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานี 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 
 

4.1 การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามคำนวณหาค่าความถี่  

(frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจโดยแสดงค่าร้อยละ (percentage) 

ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : SD) 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุนโดยแสดงค่าร้อยละ (percentage) 

ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : SD) 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม

อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี โดยแสดงค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation : SD) 

ตอนที่ 5 ทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงกำหนดสัญลักษณ์ที่

ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
n      หมายถึง จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
     หมายถึง ค่าเฉลี่ย mean 

SD    หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
r     หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย 
R      หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างตัวแปรว่า 

       ถูกต้องหรือไม่ 
R2     หมายถึง กำลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ หรือ  

       รอ้ยละของค่าความแปรผันร่วมกันของตัวแปร 
       พยากรณ์กับตัวแปรเกณฑ์ 

Adjusted R2 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 
a      หมายถึง ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
b     หมายถึง ค่าน้ำหนักความสำคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูป 
      คะแนนดิบ (score weight) 
Β     หมายถึง ค่าน้ำหนักความสำคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูป 

       คะแนนมาตรฐาน (beta weight)  
Sig.    หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถิติ (significance) 
*     หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**     หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยคำนวณหาค่าความถี่ 

(frequency) และค่าร้อยละ (percentage) เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา 
ตำแหน่งงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ 
เพศ ความถี่ ร้อยละ 
ชาย 163 40.75 
หญิง 237 59.25 
รวม 400 100 

จากตารางที่ 4.1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยมีเพศหญิง จำนวน 237 คน 
คิดเป็นร้อยละ 59.25 และมีเพศชาย จำนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 40.75 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามอายุ 

อายุ ความถี่ ร้อยละ 
1. 18 - 19 ปี 65 16.25 
2. 20 - 21 ปี 
3. 22 - 23 ปี 
4. 24 - 25 ปี 

40 
30 
265 

10.00 
7.50 
66.25 

รวม 400 100 

จากตารางที่ 4.2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 24 - 25 ปี จำนวน 265 คน คิดเป็น
ร้อยละ 66.25 รองลงมามีอายุ  18 - 19 ปี จำนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.25 มีอายุ 20 - 21 ปี 
จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และน้อยที่สุดมีอายุ 22 - 23 ปี จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 
ตามลำดับ 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 
1.  โสด 304 76.00 
2.  สมรส 87 21.75 
3.  แยกกันอยู่ 2 .50 
4.  หย่าร้าง 7 1.75 

รวม 400 100 
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จากตารางที่ 4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จำนวน 304 คน คิด เป็น
ร้อยละ 76.00 รองลงมามีสถานภาพสมรส จำนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 21.75 สถานภาพหย่าร้าง 
จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 และสภาพภาพแยกกันอยู่ จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ .50 ตามลำดับ  

 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา ความถี่ ร้อยละ 
1.  มัธยมต้น 46 11.50 
2.  มัธยมปลาย/ปวช. 59 14.75 
3.  อนุปริญญา/ปวส. 45 11.25 
4.  ปริญญาตรี 250 62.50 

รวม 400 100 

จากตารางที่ 4.4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 250 คน 
คิดเป็นร้อยละ 62.50 รองลงมามีการศึกษาระดับมัธยมปลาย/ปวช. จำนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 
การศึกษาระดับมัธยมต้น จำนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 และน้อยที่สุดมีระดับการศึกษา
อนุปริญญา/ปวส. จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 ตามลำดับ 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

อัตราเงินเดือน ความถี่ ร้อยละ 
1.  ต่ำกว่า 14,999 บาท 189 47.25 
2.  15,000 - 20,000 บาท 109 27.25 
3.  20,001 - 25,000 บาท 31 7.75 
4.  25,001 - 30,000 บาท 21 5.25 
5.  30,001 บาทข้ึนไป 50 12.50 

รวม 400 100 

จากตารางที่ 4.5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ำกว่า 14,999 บาท 
จำนวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 47.25 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน15,000 - 20,000 บาท จำนวน 
109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.25 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทขึ้นไป จำนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 7.75 และน้อยที่สุด มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 - 30,000 บาท จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.25 ตามลำดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ โดยผู้วิจัยได้ทำการประเมินข้อมูล
จากองค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จ ด้านความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 400 ตัวอย่าง ซึ่งการวิเคราะห์
แสดงตามตารางดังต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ รายด้าน 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ลำดับ 
1.  ด้านความสำเร็จ 3.85 .69 มาก 2 
2.  ด้านความยอมรับนับถือ 3.24 .44 ปานกลาง 4 
3.  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 3.76 .72 มาก 3 
4.  ด้านความรับผิดชอบ 3.87 .66 มาก 1 

ภาพรวม 3.80 .61 มาก  

จากตารางที่ 4.6 พบว่าปัจจัยแรงจูงใจโดยรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.80 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .61 และเมื่อวิเคราะห์ในแต่ละด้านพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .66 รองลงมา 
ด้านความสำเร็จมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .69 ด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 และด้านความยอมรับนับถือมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .44 ตามลำดับ 

 
ตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ รายข้อ 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ลำดับ 
ด้านความสำเร็จ 
1. ท่านคิดว่าท่านชื่นชอบและมีความภูมิใจใน
หน้าที่การงานที่ท่านได้รับผิดชอบอยู่ในขณะนี้ 
2. ท่านคิดว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งที่มีผลต่อ
ความสำเร็จของงาน 
3. ท่านคิดว่าผลสำเร็จของงานเป็นไป 
ตามเป้าหมายตามท่ีท่านต้องการ 

3.85 
3.79 

 
3.93 

 
3.84 

.69 

.80 
 

.78 
 

.78 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 

 
3 
 
1 
 
2 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ รายข้อ (ต่อ) 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ลำดับ 
ด้านความยอมรับนับถือ 
1. ท่านคิดว่าท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย 
จากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
2. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน
เชื่อถือในความสามารถของท่าน 
3. ท่านคิดว่าท่านมีความภาคภูมิใจในอาชีพที่ท่าน
กำลังปฏิบัติอยู่ 

3.24 
3.55 

 
3.67 

 
3.93 

.44 

.75 
 

.74 
 

.79 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 

 
3 
 
2 
 
1 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
1. ท่านคิดว่างานปฏิบัติอยู่เป็นงานที่น่าสนใจ 
และเป็นงานที่ท้าท้าย 
2. ท่านคิดว่างานท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 
3. ท่านคิดว่าการแบ่งงานภายในหน่วยงานที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่มีความเหมาะสม 

3.76 
3.84 

 
3.75 

 
3.69 

.72 

.80 
 

.90 
 

.79 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 

 
1 
 
2 
 
3 

ด้านความรับผิดชอบ 
1. ท่านคิดว่าท่านได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจ
ให้รับผิดชอบงาน 

3.87 
3.90 

.66 

.72 
มาก 
มาก 

 

 
2 

2. ท่านคิดว่าท่านมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบใน
ผลงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นผลงานที่ประสบ
ความสำเร็จหรือผลงานที่ล้มเหลว 

3.91 
 

 

.73 
 

มาก 
 

1 
 

3. ท่านคิดว่าท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานและสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 

3.82 .76 มาก 
 

3 

ภาพรวม 3.80 .61 มาก  

จากตารางที่ 4.7 พบว่าปัจจัยแรงจูงใจรายด้านและรายข้อค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านความรับผิดชอบ
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .66 รองลงมาด้านความสำเร็จมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .69 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .72 และด้านความยอมรับนับถือมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .44 
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ตามลำดับ และเมื่อวิเคราะห์รายด้านและรายข้อของระดับปัจจัยแรงจูงใจ ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ด้า น
ความสำเร็จมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .69 และเม่ือวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านคิดว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งที่มีผลต่อ
ความสำเร็จของงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .78 ท่านคิดว่าผลสำเร็จ 
ของงานเป็นไปตามเป้าหมายตามที่ท่านต้องการมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .78 
และท่านคิดว่าท่านชื่นชอบและมีความภูมิใจในหน้าที่การงานที่ท่านได้รับผิดชอบอยู่ในขณะนี้มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.79 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .80 ตามลำดับ ด้านความยอมรับนับถือมีค่าคะแนนเฉลี่ย
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .44 และเมื่อวิเคราะห์
รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านคิดว่าท่านมีความภาคภูมิใจในอาชีพที่ท่านกำลังปฏิบัติอยู่มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
เชื่อถือในความสามารถของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .74 และท่าน 
คิดว่าท่านได้รับการยกย่อง ชมเชยจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .75 ตามลำดับ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ ท่านคิดว่างานปฏิบัติอยู่เป็นงานที่น่าสนใจและเป็นงานที่ท้าท้ายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐานเท่ากับ .80 ท่านคิดว่างานท่านปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .90 และท่านคิดว่าการแบ่งงานภายในหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่มี
ความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ตามลำดับ ด้านความรับผิดชอบ 
มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .61 และ
เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านคิดว่าท่านมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในผลงานต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นผลงานที่ประสบความสำเร็จหรือผลงานที่ล้มเหลวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .73 ท่านคิดว่าท่านได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้รับผิดชอบงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 และท่านคิดว่าท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานและ
สามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .76 ตามลำดับ 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน โดยผู้วิจัยได้ทำการประเมินข้อมูลจาก
องค์ประกอบทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร ด้านบรรยากาศในการทำงาน  
ด้านความมั่นคงในงาน ด้านรายได้ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 400 ตัวอย่าง ซึ่งการวิเคราะห์แสดงตามตารางดังต่อไปนี้  



 

62 

ตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน รายด้าน 

ปัจจัยค้ำจุน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ลำดับ 
1.  ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร 3.86 .62 มาก 2 
2.  ด้านบรรยากาศในการทำงาน 3.74 .71 มาก 5 
3.  ด้านความมั่นคงในงาน 3.81 .72 มาก 3 
4.  ด้านรายได ้
5.  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
6.  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

3.56 
3.93 
3.75 

.80 

.75 

.70 

มาก 
มาก 
มาก 

6 
1 
4 

ภาพรวม 3.77 .60 มาก  

จากตารางที่ 4.8 พบว่าปัจจัยค้ำจุนโดยรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .60 และเมื่อวิเคราะห์ในแต่ละด้านพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .75 
รองลงมาด้านบริษัทและนโยบายในการบริหารมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .62 
ด้านความมั่นคงในงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .70 ด้านบรรยากาศในการทำงาน
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .71 และด้านรายได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐานเท่ากับ .80 ตามลำดับ  
   
ตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน รายข้อ 

ปัจจัยค้ำจุน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ลำดับ 
ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร 
1. ท่านคิดว่าท่านรับทราบและเข้าใจในนโยบายและ
กฎระเบียบปฏิบัติของบริษัทเป็นอย่างดี 
2. ท่านคิดว่าท่านพึงพอใจในการบริหารงานภายใน
บริษัทของท่าน 
3. ท่านคิดว่าท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามนโน
บายและตรงตามกฎระเบียบปฎิบัติต่าง ๆ ได้เป็น
อย่างดี 

3.86 
3.96 

 
3.70 

 
3.92 

.62 

.72 
 

.75 
 

.73 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
1 
 
3 
 
2 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน รายข้อ (ต่อ) 

ปัจจัยค้ำจุน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ลำดับ 
ด้านบรรยากาศในการทำงาน 
1. ท่านคิดว่าท่านพึงพอใจในสภาพแวดล้อม 
ท่ีท่านปฏิบัติงาน 
2. ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมท่ีทำงานของท่าน 
มีความปลอดภัยและไม่มีอันตรายต่อสุขภาพร่างกาย
ของท่าน 
3. ท่านคิดว่าบริษัทของท่านได้จัดหาอุปกรณ์และ
เครื่องมือในการปฏิบัติงานให้ท่านอย่างเหมาะสม
และเพียงพอ 

3.74 
3.71 

 
3.73 

 
 

3.76 

.71 

.83 
 

.81 
 
 

.83 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
 
 

 
3 
 
2 
 
 
1 

ด้านความมั่นคงในงาน 
1. ท่านคิดว่าท่านพึงพอใจกับสัญญาจ้างงานและ
เงื่อนไขต่าง ๆ ของบริษัทท่ีท่านปฏิบัติงาน 
2. ท่านคิดว่าท่านมีความมั่นคงกับบริษัทท่ีท่านกำลัง
ปฏิบัติงานอยู่ 
3. ท่านมีความเชื่อว่าบริษัทท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่จะ
สามารถดำเนินกิจการต่อไปในอนาคตได้อย่างยาวนาน 

3.81 
3.70 

 
3.78 

 
3.94 

.72 

.80 
 

.79 
 

.83 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
3 
 
2 
 
1 

ด้านรายได้ 
1. ท่านคิดว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนต่าง ๆ ท่ีท่าน
ได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติและเพียงพอ
ต่อภาระค่าใช้จ่ายของท่าน 

3.56 
3.50 

 

.80 

.87 
มาก 
มาก 

 
3 

2. ท่านคิดว่าท่านได้รับเงินเดือนและคา่ตอบแทนต่าง ๆ 
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและตำแหน่ง
หน้าท่ีความรับผิดชอบของท่าน 

3.57 .84 มาก 2 

3. ท่านคิดว่าบริษัทให้ความยุติธรรมต่อรายได้ 
ท่ีท่านได้รับ 

3.59 .86 มาก 1 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน รายข้อ (ต่อ) 

ปัจจัยค้ำจุน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ลำดับ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
1. ท่านคิดว่าท่านสามารถปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน 
ของท่านได้เป็นอย่างดี 
2. ท่านคิดว่าท่านสามารถปรึกษาเพื่อนร่วมงานได้
อย่างสม่ำเสมอ 
3. ท่านคิดว่าท่านมีความสัมพันธ์อันดีต่อเพื่อน
ร่วมงานของท่าน 

3.93 
3.94 

 
3.91 

 
3.96 

.75 

.80 
 

.81 
 

.79 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
2 
 
3 
 
1 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
1. ท่านคิดว่าท่านและเพื่อนร่วมงานได้รับ 
ความยุติธรรมจากผู้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 
2. ท่านคิดว่าท่านได้รับความไว้วางใจและการยอมรับ 
จากผู้บังคับบัญชา 
3. ท่านคิดว่าท่านสามารถปรึกษาหารือเรื่องงานและ
ได้รับการตอบสนองอย่างสม่ำเสมอจาก
ผู้บังคับบัญชา 

3.75 
3.70 

 
3.76 

 
3.80 

 

.70 

.79 
 

.74 
 

.79 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
3 
 
2 
 
1 
 

ภาพรวม 3.77 .60 มาก  

จากตารางที่ 4.9 พบว่าปัจจัยค้ำจุนรายด้านและรายข้อค่าเฉลี่ยสูงสุดคือปัจจัยค้ำจุนด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .75 รองลงมา
ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหารมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .62  
ด้านความมั่นคงในงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .70 ด้านบรรยากาศในการทำงาน
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .71 และด้านรายได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56   
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .80 ตามลำดับ และเมื่อวิเคราะห์รายด้านและรายข้อของระดับปัจจัยคำ้จุน 
ผลการวิเคราะห์ดังนี้ ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหารมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .62 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ท่านคิดว่าท่านรับทราบและเข้าใจในนโยบายและกฎระเบียบปฏิบัติของบริษัทเป็นอย่างดีมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 ท่านคิดว่าท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามนโยบาย
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และตรงตามกฎระเบียบปฎิบัติต่าง ๆ ได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .73 
และท่านคิดว่าท่านพึงพอใจในการบริหารงานภายในบริษัทของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .75 ตามลำดับ ด้านบรรยากาศในการทำงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .71 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ ท่านคิดว่าบริษัทของท่านได้จัดหาอุปกรณ์และเครื่องมือในการปฏิบัติงานให้ท่านอย่างเหมาะสม
และเพียงพอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .83 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมที่ทำงาน
ของท่านมีความปลอดภัยและไม่มีอันตรายต่อสุขภาพร่างกายของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .81 และท่านคิดว่าท่านพึงพอใจในสภาพแวดล้อมที่ท่านปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .83 ตามลำดับ ด้านความมั่นคงในงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านมีความเชื่อว่าบริษัทที่ท่านปฏิบัติงานอยู่จะสามารถดำเนินกิจการต่อไปในอนาคต
ได้อย่างยาวนานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .83 ท่านคิดว่าท่านมีความมั่นคง
กับบริษัทที่ท่านกำลังปฏิบัติงานอยู่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 และท่าน
คิดว่าท่านพึงพอใจกับสัญญาจ้างงานและเงื่อนไขต่าง ๆ ของบริษัทที่ท่านปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .80 ตามลำดับ ด้านรายได้มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.56 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .80 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ท่านคิดว่าบริษัทให้ความยุติธรรมต่อรายได้ที่ท่านได้รับมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .86 ท่านคิดว่าท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนต่าง ๆ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
ตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .84 และ
ท่านคิดว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติและเพียงพอต่อ
ภาระค่าใช้จ่ายของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .87 ตามลำดับ ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .75 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านคิดว่าท่านมีความสัมพันธ์
อันดีต่อเพ่ือนร่วมงานของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ท่านคิดว่าท่าน
สามารถปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .80 และท่านคิดว่าท่านสามารถปรึกษาเพื่อนร่วมงานได้อย่างสม่ำเสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .81 ตามลำดับ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .70 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อ
พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านคิดว่าท่านสามารถปรึกษาหารือเรื่องงานและได้รับการตอบสนอง
อย่างสม่ำเสมอจากผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ท่านคิดว่า
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ท่านได้รับความไว้วางใจและการยอมรับจากผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .74 และท่านคิดว่าท่านและเพื่อนร่วมงานได้รับความยุติธรรมจากผู้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ตามลำดับ 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี โดยผู้วิจัยได้ทำการประเมินข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม
ของกลุ่มตัวอย่าง 400 ตัวอย่าง ซึ่งการวิเคราะห์แสดงตามตารางดังต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี รายด้าน 

ตัวแปร 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD   แปลผล  
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z 

2.89 1.04 ปานกลาง  

ภาพรวม 2.89 1.04 ปานกลาง  

จากตารางที่ 4.10 พบว่าความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานี โดยรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.89 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.04 

 
ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี รายข้อ 

ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ลำดับ 
1. ท่านมีความคิดที่อยากจะเปลี่ยนไปทำงานที่อ่ืน 
2. ท่านติดตามข่าวสารประกาศรับสมัครงานตาม
หน่วยงานหรือคนรู้จักเพ่ือหางานใหม่เป็นประจำ 
3. ท่านจะลาออกจากงานโดยทันทีถ้าหากท่าน 
ได้งานใหม่ที่ดีกว่า 
4. ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมาท่านมีความคิดที่จะ
ลาออก 

2.90 
2.91 

 
3.13 

 
2.77 

 

1.09 
1.11 

 
1.20 

 
1.18 

 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 

4 
2 
 
1 
 
5 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี รายข้อ (ต่อ) 

ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ลำดับ 
5. ท่านคิดเก่ียวกับการลาออกจากบริษัทที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้ง 
6. ท่านกำลังมองหางานใหม่ที่ดีกว่าบริษัทที่ท่าน
กำลังปฏิบัติงานอยู่ 

2.74 
 

2.90 

1.16 
 

1.22 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

6 
 
3 

ภาพรวม 2.89 1.04 ปานกลาง  

จากตารางที่ 4.11 พบว่าความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานี โดยรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.89 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.04 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ท่านจะลาออก
จากงานโดยทันทีถ้าหากท่านได้งานใหม่ที่ดีกว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.20 
ท่านติดตามข่าวสารประกาศรับสมัครงานตามหน่วยงานหรือคนรู้จักเพ่ือหางานใหม่เป็นประจำมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.11 ท่านกำลังมองหางานใหม่ที่ดีกว่าบริษัทที่ท่านกำลัง
ปฏิบัติงานอยู่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.90 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.22 ท่านมีความคิดที่อยากจะเปลี่ยนไป
ทำงานที่อื่นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.90 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.09 ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมาท่านมี
ความคิดที่จะลาออกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.18 และท่านคิดเกี่ยวกับ
การลาออกจากบริษัทที่ท่านปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
1.16 ตามลำดับ 

ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้นำข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามมาทำการวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี โดยจำแนกเพ่ือให้ตอบสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีที่แตกต่างกัน โดยวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็น 
ผู้วิจัยใช้สถิติสำหรับตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม ด้วยการสุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระต่อกันโดย



 

68 

วิเคราะห์สถิติด้วย Independent samples t-test (t-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้น จะ
ยอมรับสมมติฐานเมื่อ p-value มีค่าน้อยกว่า .05 ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามเพศ 
ตัวแปร Independent samples t-test 

เพศ 𝒙̅ SD t Sig. 
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน
เจเนอเรชัน Z 

ชาย 
หญิง 

2.87 
2.91 

1.02 
1.06 

-.41 
 

.38 

* มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.9 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามเพศ โดยรวม
พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ .16 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยสำคัญที่ .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน โดยสรุป
ได้ว่าเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีแตกต่างกัน สำหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์สถิติด้วย one-way Anova (F-test) โดยใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซึ่งจะยอมรับสมมติฐานเมื่อ p-value มีค่าน้อยกว่า .05 ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.13  แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามอายุ 
ตัวแปร One-Way ANOVA (F-test) 

อายุ 𝒙̅ SD F Sig. 
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน
เจเนอเรชัน Z 

18 - 19 ปี 
20 - 21 ปี 
22 - 23 ปี 
24 - 25 ปี 

3.23 
2.96 
3.09 
2.78 

.99 

.80 
1.17 
1.05 

3.83 
 

.01* 

* มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 4.10 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามอายุ โดยรวมพบว่า  
p-value เท่ากับ .01 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน โดยสรุปได้ว่า 
อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากผลการวิเคราะห์ข้างต้นพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงได้ทำการ
เปรียบเทียบพหุคูณ (multiple comparison) ความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามอายุ เพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ด้วยวิธี lest significant different (LSD) ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 

 
ตารางท่ี 4.14 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามอายุ 
ความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z  

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม 
Mean Difference (I-J) 

 18-19 
ปี 

20-21 ปี 22-23 ปี 24-25 ปี 

𝒙̅ 3.23 2.96 3.09 2.78 
18-19 ปี 
 

3.23 - 
- 

- 
- 

- 
- 

.45* 

.00* 
20-21 ปี 
 

2.96 - 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

22-23 ปี 
 

3.09 - 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

24-25 ปี 2.78 - 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

*มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.11 พบว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามอายุ เป็นรายคู่โดยภาพรวม
พบว่า มีความแตกต่างกันทั้งหมด 1 คู่ ได้แก่  
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คู่ที่ 1 พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุ 18-19 ปี 
กับพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุ 24-25 ปี  

นอกนั้นพบว่าไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม 
การผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุ 18-19 ปี มีความตั้งใจลาออกมากกว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีอายุ 24-25 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ .45 

สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีแตกต่างกัน สำหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์สถิติด้วย one-way Anova (F-test) โดยใช้ระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ซึ่งจะยอมรับสมมติฐานเมื่อ p-value มีค่าน้อยกว่า .05 ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามสถานภาพ 
ตัวแปร One-Way ANOVA (F-test) 

สถานภาพ 𝒙̅ SD F Sig. 
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน
เจเนอเรชัน Z 

โสด 
สมรส 
แยกกันอยู่ 
หย่าร้าง 

3.02 
2.42 
3.25 
3.19 

.99 
1.11 
.35 
.96 

8.09 
 

.00* 

* มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.12 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามสถานภาพ โดยรวม
พบว่า p-value เท่ากับ .00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน โดยสรุปได้ว่า 
สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากผลการวิเคราะห์ข้างต้นพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงได้ทำการ
เปรียบเทียบพหุคูณ (multiple comparison) ความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามสถานภาพ เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี lest significant different (LSD) ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามสถานภาพ 

ความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z  

ผลต่างของค่าเฉล่ียระหว่าง 2 กลุ่ม 
Mean Difference (I-J) 

 โสด สมรส แยกกันอยู่ หย่าร้าง 
 𝒙̅ 3.02 2.42 3.25 3.19 
โสด 3.02 - 

- 
.60* 
.00* 

- 
- 

- 
- 

สมรส 
 

2.42 - 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

แยกกันอยู่ 
 

3.25 - 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

หย่าร้าง 3.19 - 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

*มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.13 พบว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกสถานภาพ เป็นรายคู่โดยภาพรวม
พบว่า มีความแตกต่างกันทั้งหมด 1 คู่ ได้แก่  

คู่ที่ 1 พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีสถานภาพโสด 
กับพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีสถานภาพสมรส 

นอกนั้นพบว่าไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม 
การผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีสถานภาพโสด มีความตั้งใจลาออกมากกว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีสถานภาพสมรส โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ .60 

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีแตกต่างกัน สำหรับการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์สถิติด้วย one-way Anova 
(F-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ซึ่งจะยอมรับสมมติฐานเมื่อ p-value มีค่าน้อยกว่า .05 ผลการ
วิเคราะห์ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามระดับการศึกษา 

ตัวแปร One-Way ANOVA (F-test) 
ระดับการศึกษา 𝒙̅ SD F Sig. 

ความต้ังใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z 

มัธยมต้น 
มัธยมปลาย/ปวช. 
อนุปริญญา/ปวส. 
ปริญญาตรี 

2.58 
2.66 
2.83 
3.01 

.94 

.97 

.88 
1.08 

3.59 .01* 

*มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.14 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามระดับการศึกษา 
โดยรวมพบว่า p-value เท่ากับ .01 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยสำคัญที่ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน 
โดยสรุปได้ว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากผลการวิเคราะห์ข้างต้นพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงได้ทำการ
เปรียบเทียบพหุคูณ (multiple comparison) ความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามระดับการศึกษา เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี lest significant different (LSD) ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 

 
ตารางท่ี 4.18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามระดับการศึกษา 
ความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z  

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม 
Mean Difference (I-J) 

 มัธยมต้น มัธยมปลาย/
ปวช. 

อนุปริญญา/ปวส. ปริญญาตรี 

 𝒙̅ 2.58 2.66 2.83 3.01 
มัธยมต้น 2.58 - 

- 
- 
- 

- 
- 

- 
- 

มัธยมปลาย/ปวช. 2.66 - 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 



 

73 

ตารางท่ี 4.18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามระดับการศึกษา (ต่อ) 

ความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z  

ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม 
Mean Difference (I-J) 

 มัธยมต้น มัธยมปลาย/
ปวช. 

อนุปริญญา/ปวส. ปริญญาตรี 

 𝒙̅ 2.58 2.66 2.83 3.01 
อนุปริญญา/ปวส. 2.83 - 

- 
- 
- 

- 
- 

- 
- 

ปริญญาตรี 
 

3.01 .43* 
.01* 

.35* 

.02* 
- 
- 

- 
- 

*มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.15 พบว่าการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่โดยภาพรวมพบว่า 
มีความแตกต่างกันทั้งหมด 2 คู่ ได้แก่  

คู่ท่ี 1 พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี กับพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับการศึกษา
มัธยมต้น 

คู่ท่ี 2  พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี กับพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับการศึกษา
มัธยมปลาย/ปวช. 

นอกนั้นพบว่าไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความตั้งใจลาออกมากกว่าพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับการศึกษามัธยมต้น โดยมีค่าเฉลี่ย
ผลต่างเท่ากับ .43 และพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีความตั้งใจลาออกมากกว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับการศึกษามัธยมปลาย/ปวช. โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ .35 

สมมติฐานที่ 1.4 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีแตกต่างกัน สำหรับการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์สถิติด้วย one-way Anova  
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(f-test) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ซึ่งจะยอมรับสมมติฐานเมื่อ p-value มีค่าน้อยกว่า .05 ผลการ
วิเคราะห์ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.19  แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ตัวแปร One-Way ANOVA (F-test) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 𝒙̅ SD F Sig. 
ความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z 

ต่ำกว่า 14,999 บาท 
15,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 25,000 บาท 
25,001 - 30,000 บาท 
30,001 บาทขึ้นไป 

2.92 
2.91 
2.71 
2.67 
2.95 

.95 
1.13 
1.10 
.81 
1.22 

.55 .70 

*มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.16 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี จำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
โดยรวมพบว่า p-value เท่ากับ .70 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยสำคัญที่ .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
โดยสรุปได้ว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยได้นำสถิติมาใช้เพื่อทดสอบสมมติฐานด้วยวิธีการ
วิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Enter โดยแบ่งสมมติฐานเป็น  
4 ด้าน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.1 ปัจจัยแรงจูงใจด้านความสำเร็จที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุม่อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 2.2 ปัจจัยแรงจูงใจด้านความยอมรับนับถือที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 2.3 ปัจจัยแรงจูงใจด้านความลักษณะของงานที่ปฏิบัติที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 2.4 ปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 
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การทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสำคัญ .05 โดยขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติแบบ 
multiple regression analysis ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพ่ือพยากรณ์กำหนดให้รูปแบบทั่วไป
ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงทั่วไป คือ 

 

  Y = β0+β1X1+β2X2+ β3X3+…...+ βnXn+e 
 เมื่อ Y  แทน สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตัวแปรตาม 

   X แทน ค่าตัวแปรอิสระ (ตัวแปรต้น) จะใช้สัญลักษณ์ X1 สำหรับตัวแปรต้นตัวที่ 1 
β0 แทน ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นจะใช้สัญลักษณ์ b0 

สำหรับค่าคงที่ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 
β1 แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression coefficient) ของตัวแปร

อิสระจะใช้สัญลักษณ์ b1 สำหรับค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 
e แทน ค่าความแตกต่างหรือคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std. Error) 

 
สมการในรูปแบบของความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม

การผลิต จังหวัดปทุมธานีต่อปัจจัยแรงจูงใจ 
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ปัจจัยแรงจูงใจ = β0+β1X1+β2X2+β3X3+β4X4 

 

  เมื่อ  X1 = ปัจจัยแรงจูงใจด้านความสำเร็จ 

    X2= ปัจจัยแรงจูงใจด้านความยอมรับนับถือ 

    X3= ปัจจัยแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
    X4= ปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ   

สมการประมาณค่า 
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ปัจจัยแรงจูงใจ  = a + b1 ปัจจัยแรงจูงใจด้านความสำเร็จ 

      + b2 ปัจจัยแรงจูงใจด้านความยอมรับนับถือ 
      + b3 ปัจจัยแรงจูงใจด้านความลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
      + b4 ปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ  
(ตัวแปรอิสระ) และความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z (ตัวแปรตาม) 

จากตารางที่ 4.17 พบว่าตัวแปรทุกตัวของความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .19 ค่าความเป็นไปได้
ของการพยากรณ์เมื่อนำตัวแปรทั้งหมดรวมกัน 4 ตัว มีความแม่นยำในการพยากรณ์ 4 % ส่วนที่เหลืออีก 
96% เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเท่ากับ 1.03 
 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นขั้นตอนสุดท้ายโดยวิธี Enter 

ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

เจเนอเรชัน Z 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficient 

 
 
 
t 

 
 
 

Sig. 
B Std. 

Error 
Beta 

(Constant) 4.08 .46  8.85 .00 
ปัจจัยแรงจูงใจ      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านความสำเร็จ 

-.73 .33 -.48 -2.23 .03* 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านความยอมรับนับถือ 

-.90 .46 -.38 -1.96 .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

-.80 .32 -.56 -2.50 .01* 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านความรับผิดชอบ 

-.35 .33 -.22 -1.04 .30 

* มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the 
Estimate 

1 .19 .04 .03 1.03 
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จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นขั้นตอนสุดท้าย
โดยวิธี Enter ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน  Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความสำเร็จ มีค่า p-value = .03 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าปัจจัยแรงจูงใจด้านความสำเร็จมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความยอมรับนับถือ มีค่า p-value = .05 ซึ่งมีค่าเท่ากับ .05 
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าปัจจัยแรงจูงใจด้านความยอมรับนับถือ ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่า p-value = .01 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า .05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าปัจจัยแรงจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความรับผิดชอบ มีค่า p-value = .30 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าปัจจัยแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

 
สมการถดถอยที่คำนวณโดยใช้คะแนนดิบ 
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ปัจจัยแรงจูงใจ = 4.08 + -.73 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความสำเร็จ) + -.80 (ผลรวม

ระดับความคิดเห็นในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ) 
สมการถดถอยที่คำนวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน 
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
 
ปัจจัยแรงจูงใจ = -.48 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความสำเร็จ) + -.56 (ผลรวมระดับ

ความคิดเห็นในด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ) 
ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความสำเร็จ ด้านลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม 
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยได้นำสถิติมาใช้เพื่อทดสอบสมมติฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) แบบ Enter โดยแบ่งสมมติฐานเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.1 ปัจจัยค้ำจุนด้านบริษัทและนโยบายในการบริหารที่มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 3.2 ปัจจัยค้ำจุนด้านบรรยากาศในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 3.3 ปัจจัยค้ำจุนด้านความมั่นคงในงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 3.4 ปัจจัยค้ำจุนด้านรายได้ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 3.5 ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 3.6 ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

การทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสำคัญ .05 ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติแบบ multiple 
regression analysis ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพ่ือพยากรณ์กำหนดให้รูปแบบทั่วไปของสมการ
ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงทั่วไป คือ 

 

Y = β0+β1X1+β2X2+ β3X3+…...+ βnXn+e 
เมื่อ Y  แทน สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตัวแปรตาม 
  X แทน ค่าตัวแปรอิสระ (ตัวแปรต้น) จะใช้สัญลักษณ์ X1 สำหรับตัวแปรต้นตัวที่ 1 

β0 แทน ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นจะใช้สัญลักษณ์ b0 

สำหรับค่าคงที่ของสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 
β1 แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Regression coefficient) ของตัวแปรอิสระ

จะใช้สัญลักษณ์ b1 สำหรับค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 
e แทน ค่าความแตกต่างหรือคาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std.Error) 
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สมการในรูปแบบของความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานีต่อปัจจัยค้ำจุน 

ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ปัจจัยค้ำจุน= β0+β1X1+β2X2+β3X3+β4X4+β5X5+β6X6 

 

 เมื่อ   X1 = ปัจจัยค้ำจุนด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร 
    X2= ปัจจัยค้ำจุนด้านบรรยากาศในการทำงาน 

    X3= ปัจจัยค้ำจุนด้านความมั่นคงในงาน 

    X4= ปัจจัยค้ำจุนด้านรายได ้  

    X5= ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
    X6= ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

สมการประมาณค่า 
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 

ปัจจัยค้ำจุน = a + b1 ปัจจัยค้ำจุนด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร 
      + b2 ปัจจัยค้ำจุนด้านบรรยากาศในการทำงาน 
      + b3 ปัจจัยค้ำจุนด้านความมั่นคงในงาน 
      + b4 ปัจจัยค้ำจุนด้านรายได้ 
      + b5 ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
      + b6 ปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ระหว่างปัจจัยค้ำจุน 

(ตัวแปรอิสระ) และความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z (ตัวแปรตาม) 

จากตารางที่ 4.19 พบว่าตัวแปรทุกตัวของความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .31 ค่าความเป็นไปได้
ของการพยากรณ์เมื่อนำตัวแปรทั้งหมดรวมกัน 6 ตัวมีความแม่นยำในการพยากรณ์ 9% ส่วนที่เหลืออีก 91% 
เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ และมีค่าความคลาดเคลื่อนจากตัวแปรตามเท่ากับ 1.00 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the 
Estimate 

1 .31 .09 .08 1.00 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นขั้นตอนสุดท้ายโดยวิธี Enter 
ปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  

ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 
(Constant) 3.87 .33  11.66 .00 
ปัจจัยค้ำจุน      
1. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร 

.20 .13 .12 1.61 .11 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านบรรยากาศในการทำงาน 

.00 .12 .00 -.02 .98 

3. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านความมั่นคงในงาน 

-.61 .12 -.42 -5.23 .00* 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านรายได้ 

.03 
 

.10 
 

.02 
 

.32 
 

.75 
 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

.12 
 

.10 
 

-.08 
 

-1.20 
 

.23 
 

6. ผลรวมระดับความคิดเห็นใน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

-.24 .12 -.16 -2.07 .04* 

* มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์การหาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นขั้นตอนสุดท้าย
โดยวิธี Enter ปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานี ดังนี้ 

1. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร มีค่า p-value = .11 
ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าปัจจัยค้ำจุนด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

2. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านบรรยากาศในการทำงาน มีค่า p-value = .98 ซึ่งมีค่า
มากกว่า .05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าปัจจัยค้ำจุนด้านบรรยากาศในการทำงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก
ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี .05 
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3. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความมั่นคงในงาน มีค่า p-value = .00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าปัจจัยค้ำจุนด้านความมั่นคงในงาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

4. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านรายได้ มีค่า p-value = .75 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้น 
จึงสรุปได้ว่าปัจจัยค้ำจุนด้านรายได้ ไม่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

5. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า p-value = .23  
ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

6. ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีค่า p-value = .04  
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .05 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าปัจจัยค้ำจุนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อความ
ตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิตทิี่ .05 
 

สมการถดถอยที่คำนวณโดยใช้คะแนนดิบ 
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 

ปัจจัยค้ำจุน = 3.87 + -.61(ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความมั ่นคงในงาน) + -.24 
(ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา) 

สมการถดถอยที่คำนวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน 
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน  

ปัจจัยค้ำจุน = -.42 (ผลรวมระดับความคิดเห็นในด้านความมั่นคงในงาน) + -.16 (ผลรวม
ระดับความคิดเห็นในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรม การผลิต จังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 4.24  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีการวิเคราะห์สมการถดถอย (MRA) โดยรวม 
ตัวแปรอิสระ β มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
1. ปัจจัยแรงจูงใจ 
    1.1 ด้านความสำเร็จ 

 
 -.48 

 
✓ 

    1.2 ด้านความยอมรับนับถือ -.38 - 
    1.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ -.56 ✓ 
    1.4 ด้านความรับผิดชอบ  -.22 - 
2.  ปัจจัยค้ำจุน   
    2.1 ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร  .12 - 
    2.2 ด้านบรรยากาศในการทำงาน .00 - 
    2.3 ด้านความมั่นคงในงาน 
    2.4 ด้านรายได ้
    2.5 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
    2.6 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

-.42 
.02 
-.08 
-.16 

✓ 
- 
- 
✓ 

หมายเหตุ ✓   แทน ยอมรับสมมติฐาน 
 -     แทน ปฏิเสธสมมติฐาน 

จากตารางที่ 4.21 พบว่าผลการทดสอบสมมติฐานโดยรวม ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความสำเร็จ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และปัจจัยค้ำจุน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 
 



 

 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน  
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี” มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับ
ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลปัจจัยแรงจูงใจ และ
ปัจจัยค้ำจุน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน  Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยใช้การวิจัยเชิงสำรวจ 
(survey research method) เพื่อสำรวจความคิดเห็นของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือประชาชนที่ทำงานแล้ว อายุตั้งแต่ 18 -25 ปี 
โดยทำการศึกษาในเขตอำเภอเมือง อำเภอลำลูกกา อำเภอคลองหลวง และอำเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัด
ปทุมธานี จำนวน 400 ตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเชื่อมั่น โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค เท่ากับ .92 ก่อนนำไป
เก็บรวบรวมข้อมูลจริง การวิจัยนี้ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบความน่าจะเป็นทางสถิติ (probability 
sampling) ใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (cluster sampling) โดยแบ่งประชากรจากพื้นที่ดังกล่าวตามจำนวนที่
ต้องการแยกตามชื่อนิคมให้ได้จำนวนสัดส่วนให้ครบตามที่ต้องการ จากนั้นจึงแจกแบบสอบถามไปยังพ้ืนต่าง ๆ  
ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการสถิติเชิงพรรณนา และสถิติอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ค่าทีแบบ Independent 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนจำแนกทางเดียว และสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น ใช้โปรแกรมสำเร็จรูป
ทางสถิติ (SPSS) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการสถิติพรรณนา (descriptive statistics 
analysis) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (frequency) แสดงค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และสถิติอนุมาน ได้แก่ การทดสอบสถิติ t-test สำหรับ  
ตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม และ กรณีตัวแปรกลุ่มย่อย 3 กลุ่มขึ้นไปใช้ one-way ANOVA และการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน  

เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้
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ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
เพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยมีเพศหญิง จำนวน 237 คน คิดเป็น

ร้อยละ 59.25 และมีเพศชาย จำนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 40.75 
อายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 24-25 ปี จำนวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 66.25 

รองลงมามีอายุ 18-19 ปี จำนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.25 มีอายุ 20-21 ปี จำนวน 40 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.00 และน้อยที่สุดมีอายุ 22-23 ปี จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 ตามลำดับ 

สถานภาพ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จำนวน 304 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.00 รองลงมามีสถานภาพสมรส จำนวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 21.75 สถานภาพหย่าร้าง 
จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 และสภาพภาพแยกกันอยู่ จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ .50 ตามลำดับ 

ระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 
250 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 รองลงมามีการศึกษาระดับมัธยมปลาย/ปวช. จำนวน 59  คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.75 การศึกษาระดับมัธยมต้น จำนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 และน้อยที่สุดมีระดับ
การศึกษาอนุปริญญา/ปวส. จำนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 ตามลำดับ 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ำกว่า  
14,999 บาท จำนวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 47.25 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000-20,000 บาท 
จำนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.25 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป จำนวน 50 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.50 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 7.75 และ
น้อยที่สุดมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000 บาท จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.25 ตามลำดับ 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม

การผลิต จังหวัดปทุมธานีพบว่าโดยรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .61 และเมื่อวิเคราะห์ในแต่ละด้านพบว่าด้านความความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .66 รองลงมาด้านความสำเร็จมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.85 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .69 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 และด้านความยอมรับนับถือมีค่าเฉลี่ยปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.24 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .44 ตามลำดับ 

เมื่อพิจารณารายด้านและรายข้อของระดับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

ด้านความสำเร็จมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85  ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ .69 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z  
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ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี คิดว่าเป็นส่วนหนึ่งที่มีผลสำเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.93 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .78 รองลงมาคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี คิดว่าผลสำเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายตามที่กำหนด มีค่าเฉลี่ย  เท่ากับ 3.84 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .78 และน้อยที่สุดคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี ชื่นชอบและมีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานที่ได้รับผิดชอบอยู่ในขณะนี้ มีค่ าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.79 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .80 ตามลำดับ 

ด้านความยอมรับนับถือมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .44 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงาน  
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี มีความภาคภูมิใจในอาชีพที่กำลังปฏิบัติอยู่ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 รองลงมาคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี คิดว่าผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเชื่อถือในความสามารถ  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .74 และน้อยที่สุดคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ได้รับการยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .75 ตามลำดับ 

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงาน  
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี คิดว่างานปฏิบัติอยู่เป็นงานที่น่าสนใจ และ
เป็นงานที่ท้าท้ายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .80 งานที่ปฏิบัติอยู่ตรงกับความรู้
ความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .90 และการแบ่งงานภายในหน่วยงาน 
ที่ปฏิบัติงานอยู่มีความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ตามลำดับ 

ด้านความรับผิดชอบมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .61 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี คิดว่ามีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในผลงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น
ผลงานที่ประสบความสำเร็จหรือผลงานที่ล้มเหลวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .73 
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้
รับผิดชอบงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 และมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานและสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .76 ตามลำดับ
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุนของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม

การผลิต จังหวัดปทุมธานีพบว่าโดยรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .60 และเมื่อวิเคราะห์ในแต่ละด้านพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ปัจจัยค้ำจุน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .75 รองลงมา 
ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหารมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .62 ด้าน
ความมั่นคงในงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .70 ด้านบรรยากาศในการทำงาน
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .71 และด้านรายได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐานเท่ากับ .80 ตามลำดับ 

เมื่อพิจารณารายด้านและรายข้อของระดับปัจจัยค้ำจุนของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหารมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .62 และเม่ือวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี รับทราบและเข้าใจในนโยบาย
และกฎระเบียบปฏิบัติของบริษัทเป็นอย่างดีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .72 

พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี สามารถปฏิบัติงานได้
ตรงตามนโนบายและตรงตามกฎระเบียบปฎิบัติต่าง ๆ ได้มีค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.92 ส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .73 และมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในบริษัทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .75 ตามลำดับ 

ด้านบรรยากาศในการทำงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .71 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  พนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ให้ความเห็นว่าบริษัทที่ปฏิบัติงานอยู่ได้
จัดหาอุปกรณ์และเครื่องมือในการปฏิบัติงานให้อย่างเหมาะสมและเพียงพอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .83 มีสภาพแวดล้อมที่ทำงานที่มีความปลอดภัยและไม่มีอันตรายต่อสุขภาพ
ร่างกายของมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .81 และพึงพอใจในสภาพแวดล้อมที่
ปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .83 ตามลำดับ 

ด้านความมั่นคงในงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .72 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี เชื่อว่าบริษัทที่ปฏิบัติงานอยู่จะสามารถดำเนินกิจการต่อไปใน



 

87 

อนาคตได้อย่างยาวนานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .83 พนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี มีความมั่นคงกับบริษัทที่ตนเองกำลังปฏิบัติงานอยู่มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 และพึงพอใจกับสัญญาจ้างงานและเงื่อนไขต่าง ๆ 
ของบริษัทท่ีปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .80 ตามลำดับ 

ด้านรายได้มีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .80 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี คิดว่าบริษัทให้ความยุติธรรมต่อรายได้ที่ท่านได้รับมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.59 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .86 พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี ได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนต่าง ๆ เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและตำแหน่ง
หน้าที่ความรับผิดชอบของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .84 และเงินเดือน
และค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติและเพียงพอต่อภาระค่าใช้จ่ายมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.50 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .87 ตามลำดับ 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.93 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .75 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี มีความสัมพันธ์อันดีต่อเพื่อนร่วมงานมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 โดยสามารถปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็น
อย่างดีมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .80 และสามารถปรึกษาเพื่อนร่วมงานได้
อย่างสม่ำเสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .81 ตามลำดับ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .70 และเมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงาน  
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี สามารถปรึกษาหารือเรื่องงานและได้รับ
การตอบสนองอย่างสม่ำเสมอจากผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ได้รับความไว้วางใจและการยอมรับ
จากผู้บังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .74 และพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี และเพื่อนร่วมงานได้รับความยุติธรรมจากผู้บังคับบัญชา
อย่างเท่าเทียมกันมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .79 ตามลำดับ
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานีพบว่า โดยรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.89 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.04 

เมื่อพิจารณารายข้อของระดับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานีผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีจะลาออกจากงาน 
โดยทันทีถ้าหากได้งานใหม่ที่ดีกว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.13 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.20 พนักงาน
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีติดตามข่าวสารประกาศรับสมัครงานตาม
หน่วยงานหรือคนรู้จักเพ่ือหางานใหม่เป็นประจำมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.11 
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีกำลังมองหางานใหม่ที่ดีกว่าบริษัทที่
กำลังปฏิบัติงานอยู่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.90 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.22 พนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีมีความคิดที่อยากจะเปลี่ยนไปทำงานที่อื ่นมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.90 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.09 ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมามีความคิดที่จะลาออกมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.77 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.18 และพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม 
การผลิต จังหวัดปทุมธานีคิดเกี่ยวกับการลาออกจากบริษัทที่ปฏิบัติงานอยู่บ่อยครั้งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.74 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.16 ตามลำดับ 

ตอนที่ 5 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยได้นำข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามมาทำการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบระดับความตั้งใจลาออกของพนังานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต โดยจำแนกเพ่ือให้ตอบสมมติฐานของการวิจัยดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 การเปรีบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราห์พบว่า เพศ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
ที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
ปทุมธานีไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่ประกอบด้วยด้านความสำเร็จ 
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ด้านความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมพบว่า
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .19 เมื่อทำการทดสอบความมีนัยสำคัญทางสถิติ พบว่า  
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จำนวน 2 ด้าน คือ ด้านความสำเร็จ (p-value เท่ากับ .03) และด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (p-value เท่ากับ .01) ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค้ำจุนที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z  
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ำจุน ที่ประกอบด้วยด้านบริษัท
และนโยบายในการบริหาร ด้านบรรยากาศในการทำงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านรายได้ ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมพบว่าค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์
พหุคูณ (R) เท่ากับ .31 เมื่อทำการทดสอบความมีนัยสำคัญทางสถิติ พบว่า มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จำนวน 2 ด้าน คือ ด้านความมั่นคงในงาน (p-value เท่ากับ .00) และด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
(p-value เท่ากับ .04) ที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานี 
  

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้อภิปรายผลการวิจัยและข้อค้นพบต่าง ๆ ตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย

ซึ่งประกอบด้วย 
5.2.1 เพื่อศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และความตั้งใจลาออกของพนักงาน  

เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 
ผลการศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนโดยภาพรวมพบว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z 

ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี มีทัศนคติต่อปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนอยู่ในระดับมาก 
แสดงให้เห็นว่าพนักงานเจเนอเรชัน Z มีความเชื่อที่ว่าปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุน เปนปจจัยที่สราง
ทัศนคติทางบวกใหเกิดขึ้นกับพนักงาน ซึ่งโดยรวมแล้วปจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุน สวนใหญมีความ
เกี่ยวของกันกับงานที่ปฏิบัติ โดยปจจัยเหลานี้มีผลกับความพึงพอใจโดยตรง สอดคล้องกับ Herzberg 
ที่วา ปจจัยแรงจูงใจมีผลตอความพึงพอใจโดยตรง รวมถึงสามารถสรางแรงจูงใจใหแกพนักงานเพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานให้มากยิ่งขึ้น ถาหากขาดปจจัยนี้ไป หรือไมสอดคลองกับความตองการที่แท้จริง
ของพนักงาน อยูในระดับที่ไมเหมาะสมที่จะยอมรับได อาจทําใหเกิดความไมพึงพอใจ แตถ้าหากเมื่อ
ปัจจัยอยูในระดับที่ยอมรับได้หรือสูงกวา ความไมพึงพอใจก็อาจจะไม่เกิดขึ้น ดังนั้น ปจจัยแรงจูงใจ 
จึงเปนการกระตุนการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงาน เชน การมอบหมายงานที่ท้าทายใหแก
พนักงาน เพื่อใหพนักงานไดแสดงความรู้ ความสามารถ แสดงทักษะในการปฏิบัติงาน เมื่อสามารถ
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ทํางานไดสําเร็จจะทําใหเขาเกิดความรู้สึก ภาคภูมิใจในตนเอง และเห็นคุณค่าของงานนั้น ๆ ในขณะเดียวกัน
เมื่อทํางานประสบผลสําเร็จ หัวหน้างานตองใหการยกยอง ชมเชย และให้โอกาสความกาวหนาในงาน 
เพ่ือสรางความพึงพอใจใหแกพนักงาน สำหรับปจจัยค้ำจุนนั้น ไมไดเปนสิ่งที่จูงใจพนักงานโดยตรง หากถ
าขาดปจจัยหรือไมมีปจจัยนี้ก็จะทําใหพนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ โดยปัจจัยค้ำจุนชวยปองกัน 
ไมใหเกิดความไม่พึงพอใจ เชน การนัดรวมตัวหยุดงานของพนักงาน สาเหตุอาจมาจาก เรื่องเงินหรือ 
คาตอบแทน เปนประการสําคัญที่สุด สวนปจจัยค้ำจุนเกี่ยวกับสวัสดิการตาง ๆ เชน วันลาต่าง ๆ และ
การตรวจสุขภาพ ซึ่งองคการสวนใหญเชื่อวาสามารถเปนแรงจูงใจใหพนักงานสามารถอยูกับองคการตอไป 
แตในความจริงแลวเปนเพียงสิ่งที่ค้ำจุนหรือรักษาไว้ไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ ทําใหเกิดความรูสึก
เฉย ๆ หรือไมรูสึกดานลบ ปจจัยกลุมนี้จะตอบสนองปจจัยขั้นพื้นฐานของพนักงานนั่นเอง โดยการสรุป
ทั้ง 2 ปจจัยของ Herzberg การที่บุคคลเกิดความตองการปจจัยแรงจูงใจเปนองคประกอบของแรงจูงใจ
ในการทํางานที่สําคัญ ซึ่งปจจัยที่จูงใจใหพนักงานเกิดความสุขในการทํางาน เมื่อพนักงานไดรับการตอบสนอง 
ตามความตองการของตนดวยปจจัยที่ดี อาจจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานให้กับพนักงานมากขึ้น 
พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงาน และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยค้ำจุน เปนปจจัย
ที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงาน และเกิดความไมเปนสุข ชวยในเรื่องการปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของพนักงานในองค์การที่ไมอยากทํางานใหกลับมาสูความพึงพอใจและพรอมที่จะกลับทํางาน 
ขณะที่ Vroom (1964) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยเรียกวา ทฤษฎีความคาดหวัง (expectancy 
theory) ซึ่งได้อธิบายไว้วา การจูงใจใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้น ตองเขาใจถึงกระบวนการทางด้านความคิด 
และการรับรูของบุคคลกอน เมื่อบุคคลมีความตองการที่จะทํางานเพิ่มมากขึ้น จากระดับปกติที่เคยทํา 
บุคคลนั้นจะคิดวาจะไดอะไรจากการกระทํา และแสดงพฤติกรรมนั้น โดยปกติบุคคลทํางานจะมีความ
คาดหวัง การทํางานนั้นจะไดผลลัพธ์ที่ดีและผลตอบแทนตามที่ตองการ บุคคลสามารถเพิ่มความพยายาม
มากขึ้น เมื่อคิดวาการกระทํานั้นนําไปสูผลลัพธบางสิ่งบางอย่างที่มีความพึงพอใจ ซึ่งมีความเกี่ยวของ
ดังนี้ 1) การคาดหวังวาถาพยายามทําจะสามารถทําได (expectancy: E) คือ ความคาดหวังของบุคคลที่
ทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มความสามารถ แล้วจะมีโอกาสหรือความนาจะเปนถึงความสําเร็จของ
การทํางานระดับที่พึงปรารถนา ซึ่งเรียกว่า การคาดหวังผลงานจากความพยายาม บุคคลจะชั่งใจว า
พฤติกรรมนั้นมันยากเกินความสามารถของตนเองหรือกอนที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นออกไป การทํา
ใหความคาดหวังสูงสุดคือการทําใหบุคคลนั้นมีความรู้สึกว่า ความสามารถในการทำงานจนถึงในระดับที่
ต้องการได้ 2) การคาดหวังจากกระทําแลวไดผลลัพธ (instrumentality: I) คือ การคาดหวังของบุคคลที่
คากการณ์ไวลวงหนา เมื่อประสบความสําเร็จในการทํางานแลวอาจมีผลตามมานั้นก็คือ สิ่งของ หรือรางวัล  
ที่ไดจากการบรรลุวัตถุประสงค์ในความสำเร็จ เปนการรับรูความสัมพันธของผลลัพธที่ได้ ซึ่งเรียกวา การ
คาดหวังจากผลลัพธ์ที่ได้จากการทํางาน การคาดหวังผลตอบแทน หรือผลรางวัลใหสูง ทําใหบุคคลเกิด
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ความมั่นใจที่แน่นนอนว่าจะมีรางวัลตอบแทนตามมาเมื่องานนั่นประสบผลสําเร็จ 3) ค าของผลลัพธ 
(valence: V) คือ ระดับคุณคาหรือความตองใจของผลลัพธ์แกบุคคล แตละบุคคลมีการรับรูที่แตกตางกัน 
ตอผลลัพธเดียวกัน คาของผลลัพธสิ่งจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาเพื่อใหไดมาซึ่งผลลัพธ
นั้น ๆ 

ผลการศึกษาระดับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสามารถอภิปรายโดยอ้างอิงจากผลการศึกษา
ระดับของปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ซึ่งปัจจัยทั้งสองมีอิทธิพลเชิงลบ กับความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ทำให้พนักงานพนักงานเจเนอเรชัน Z 
มีความตั้งใจลาออกอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ  Gaertner et al. (1992) ที่กล่าวไว้ว่า ความ
ตั้งใจลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมที่สืบเนื่องมาจากผลของนโยบายขององค์การ สถานการณ์
ด้านตลาดแรงงาน และการรับรู้ของพนักงาน โดยพนักงานคาดหวังสิ่งต่างๆ ให้ดีขึ้นหลังจากการลาออก
จากองค์การ ขณะที่ Tett and Meyer (1993) ให้ความหมายว่า เป็นการไตร่ตรองอย่างรอบคอบถึง
ความต้องการของบุคคล เป็นกระบวนการขั้นสุดท้ายของความคิดในการถอนตัวหรือลาออกจากงาน 
(withdrawal cognitive) สำหรับ Steers & Mowday (1981) ได้ให้ความหมาย ความตั้งใจในการลาออกไว้
ว่าเป็นตัวเชื่อมโยงพฤติกรรมการลาออกที่เกิดขึ้น โดยการลาออกเป็นพฤติกรรมขั้นสุดท้ายของความ
ตั้งใจลาออก รวมกับโอกาสทางเลือกของงานที่บุคคลมีความตั้งใจที่จะลาออก โดยมีอิทธิพล 2 ลักษณะ
คือ 1) ทำให้เกิดการลาออกโดยตรง ซึ่งบุคคลตัดสินใจลาออกทันทีถึงแม้ยังไม่มีทางเลือกอื่นใดก็ตาม 
2) เป็นสาเหตุของพฤติกรรมในการค้นหาโอกาส และทางเลือกที่อาจจะเป็นไปได้ ซึ่งโอกาสของทางเลือก
มีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับลักษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจ และตลาดแรงงาน 
หากโอกาสหรือทางเลือกมีน้อย บุคคลอาจจะไม่ลาออกจากองค์การแต่จะมีพฤติกรรมอื่นเกิดขึ้นแทน
เพื่อลดความวิตกกังวลและความขับข้องใจที่ไม่สามารถลาออกจากองค์การเดิมได้ เช่น การขาดงาน  
การทำงานเฉื่อยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล การใช้กลไกปองกันตนเอง (defense mechanism) 
เมื่อบุคคลตั้งใจจะลาออก และมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกเกิดข้ึน 

5.2.2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานี 

ผลการศึกษาพบว่า การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะห์พบว่า  เพศ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่
แตกต่างกัน มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด



 

92 

ปทุมธานี ไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ที่ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสำนักงานบัญชีกลาง บริษัท  ปูนซีเมนต์ไทย 
จำกัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระดับรายได้เฉลี่ย ที่แตกต่างกันไม่มี
ผลต่อความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน ระดับบังคับบัญชาที่สังกัดสำนักงานบัญชีกลางบริษัท
ปูนซีเมนต์ไทย จำกัด มหาชน ส่วนอายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถอธิบายได้ว่า อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาเป็นปัจจัยหนึ่ง
ที่มีผลต่อความคิด รวมถึงการตัดสินใจในการลาออกจากงาน โดยพนักงานที่มีอายุมากขึ้น มีสถานภาพ 
และระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันออกไปในสังคม ย่อมมีประสบการณ์การใช้ชีวิตที่มากกว่า มีการปรับตัว
ตอบสนองสถานการ์ต่าง ๆ ได้รวดเร็ว ทำให้เกิดความพึงพอใจในงาน หากแต่พนักงานที่มีอายุน้อยยังอยู่
ในช่วงที่ต้องการค้นหาตนเอง ค้นหางานที่ชอบ มีโอกาสการเลือกงานได้ตามความรู้ความสามาร ถของ
ตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุพรรษา พุ่มพวง (2559) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้ม
การลาออกของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง เขตราษฎร์บูรณะ จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบว่า
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานแตกต่างกัน 

5.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านความสำเร็จ และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยอธิบายสนับสนุนข้อที่ค้นพบด้านความสำเร็จที่ว่า พนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี คิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่มีส่วนทำให้งาน
ของงานประสบผลสำเร็จ โดยที่ผลสำเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย เป็นไปตามเป้าหมายตามที่กำหนด 
และมีความชื่นชอบ มีความภาคภูมิใจในหน้าที่การงานที่ได้รับผิดชอบอยู่ สอดคล้องกับ สุมินทร เบ้าธรรม 
(2557) ที่ได้ทำการศึกษาเรื่อง การรับรู้ถึงการได้รับรับการสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในการ
ทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานโดยสมัครใจของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจากองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ความสำเร็จต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
ตั้งใจที่จะลาออกงานโดยสมัครใจ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่น่าสนใจและเป็นงานที่ท้ายและ
งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นตรงกับความรู้ความสามารถของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี การแบ่งภาระงานภายในหน่วยงานมีความเหมาะสม และมีความชัดเจน สอดคล้องกับ 
ศศิ อ่วมเพ็ง (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา 
สำนักงานบัญชีกลาง บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความน่าสนใจ
ของงานที่ปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา ที่สำนักงานบัญชีกลาง 
บริษัท ปูนซิเมนต์ไทย จำกัด (มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญ โดยพนักงานมีความเชี่ยวชาญ งานที่มีสำคัญต่อ
บริษัทงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ งานที่มีความท้ายทาย ช่วยส่งเสริมกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้น ซึ่งลักษณะงานที่ตรงกับพนักงานได้แสดงความนำจงกับบริษัทว่าเป็นงานที่พนักงานมีความ
สนใจจะทำ ลักษณะงาน และบทบาทหน้าที่ ๆ พนักงานได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ พนักงานก็จะมี
ความตั้งใจในการลาออก เนื่องจากพนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามความรู้ความสามารถของตน 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี พบว่า ด้านความมั่นคงในงานและด้านความสัมพันธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยอธิบายสนับสนุนข้อที่ค้นพบด้านความมั่นคงในงานที่ว่าพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานีมีความเชื่อว่าตนเองมีความมั่นคง และ
บริษัทที่ปฏิบัติงานอยู่นั้นจะสามารถดำเนินกิจการต่อไปในอนาคตได้อย่างมีความมั่นคงและยาวนาน  
โดยมีความพึงพอใจกับสัญญาจ้างงานและเงื่อนไขต่าง ๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัยวัฒน์ โอสถอำนวยโชค 
(2555) ที่ได้ทำการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท
ที่ปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษาพนักงานบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง 
พบว่า ปัจจัยค้ำจุน ด้านความมั่นคงในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ เนื่องมากจากองค์การทำให้พนักงานในองค์การได้รับรู้ถึงความมั่งคงในอาชีพที่มีอยู่ จะเป็นผล
ต่อระดับความผูกพันขององค์การที่เพิ่มขึ้น และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ริชาร์ด เอ็ม สเตรียร์ส 
(Richard, 1977) ที่วิจัยเกี่ยวกับอัตราการลาออกจากงาน พบว่า พนักงานในโรงงาน 9 ใน 11 แห่ง 
อัตราการลาออกจากงานมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการทำงานระยะยาว 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดปทุมธานี สามารถปรึกษาหารือเรื่องงานกับผู้บังคับบัญชาในเรื่องงานและได้รับการตอบสนอง
จากผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ำเสมอ โดยได้รับความไว้วางใจและการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ขณะที่
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี และเพื่อนร่วมงานได้รับความ
ยุติธรรมจากผู้บังคับบัญชา สอดคล้องกับ ภราดี บุตรศักดิ์ศรี (2540) ที่ได้ทำการศึกษาคว ามสัมพันธ์
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ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงาน และแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การของพนักงาน  
ในกลุ่มธุรกิจบริษัทเงินทุน ผลการศึกษาพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์เชิงลบกับ
แนวโน้มที่จะลาออก กล่าวคือ ถ้าความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน อยู่ในเกณฑ์ที่ดี หัวหน้างานมีความยุติธรรม 
สามารถช่วยลูกน้องช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นได้ และให้คำแนะนำ ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่อง
ส่วนตัวกับผู้ใต้บังคับบัญชา พนักงานก็มีแนวโน้มที่จะลาออกต่ำ เนื่องจากพนักงานมีความรู้สึกว่ามี
หัวหน้างานที่ดี มีความรับผิดชอบ และให้การยอมรับพนักงานได้เป็นอย่างดี มีทักษะในการสื่อสาร 
การจูงใจ และการสอนงานที่ดี สิ่งเหล่านี้ทำให้พนักงานอยากอยู่ทำงานในองค์การต่อไป เพราะทำให้
รู้สึกว่าเป็นคนสำคัญต่อองค์การ เมื่อได้รับความสำคัญก็ย่อมไม่อยากจากองค์การ แต่ถ้าหากความสัมพันธ์
กับหัวหน้างานอยู่ในระดับที่ต่ำ จะทำให้พนักงานมีแนวโน้มที่ลาออกสูง 
 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

ผู้บริหารหรือหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์สามารถใช้ผลการวิจัยครั้งนิ้เพ่ืออธิบายปรากฏการณ์ 
ความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี ที่ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน โดยแนวทางในการประยุกต์ใช้สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. ด้านความสำเร็จ องค์การควรแบ่งภาระงานและพนักงานให้มีความรับผิดชอบในการปฏิบัตงิาน
ตามที่ได้รับมอบหมาย และมีระยะเวลาที่กำหนดชัดเจน และให้พนักงานมีอำนาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน
ทีร่ับผิดชอบ สร้างสรรค์ให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการทำงานเพ่ือให้งานสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ องค์การควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับที่พนักงานมี
ความถนัด มีความชำนาญ และมีความสนใจ เพื่อสร้างความกระตือรือร้นให้แก่พนักงาน เพราะถ้าหาก
พนักงานทำงานที่ตนเองไม่ถนัด ไม่มีความชำนาญ หรือไม่ชอบ จะทำให้พนักงานมีความตั้ งใจที่ลาออก
จากงานเพื่อไปหางานในสิ่งที่ต้องการจะทำ นอกจากนี้องค์การควรมอบหมายงาน ที่สร้างความท้าทาย
ให้แก่พนักงานในองค์การเพื่อสร้างโอกาสในความก้าวหน้าในตำแหน่ง และอาชีพต่อไป 

3. ด้านความมั่นคงในงาน ผู้บริหารควรสร้างการรับรู้และทำให้พนักงานในองค์การมีความรู้สึก
มั่นคงในหน้าที่การงานและสามารถทำงานกับองค์การได้จนกระทั่งเกษียณเพ่ิมมากข้ึน ในสภาวการณ์ที่มี
การเปลี่ยนแปลง โครงสร้างองค์การ องค์การควรประกาศนโยบายที่ชัดเจน เช่น องค์การจะไม่มีการปลด
พนักงานออกแต่อาจจะมีการโยกย้าย ปรับเปลี่ยนตำแหน่งงานกัน เพื่อให้พนักงานเกิดความมั่นใจว่ายัง
มั่นคงในหน้าที่การงาน 

4. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา ควรมีความเอาใจใส่ผู้ใต้  
บังคับบัญชาให้มากขึ้น เปิดโอกาสในการรับฟังปัญหาต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา และให้คำแนะนำให้
ความช่วยเหลืออย่างเท่าเทียมกันในทุก ๆ ระดับ นอกจากนี้แล้วหัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้
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มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกระบวนการทำงาน และมอบความไว้วางใจในงานที่เหมาะสมกับพนักงานแต่
ละคนเพื่อส่งเสริมให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างสร้างสรรค์ มีอิสระในการทำงาน มีอำนาจในการ
ตัดสินใจงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง โดยมีผู้บริหารหรือหัวหน้างานเป็นที่ปรึกษาและให้คำแนะนำ
แนวทาง 
 

5.4 ข้อจำกัดงานวิจัยและการวิจัยในอนาคต 
 1. งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดปทุมธานี เท่านั้นจึงทำให้ผลการศึกษายังไม่
ครอบคลุม ดังนั้นเพื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในอนาคตควรขยายขอบเขตการศึกษา
ไปในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน เป็นประโยชน์ และมีความน่าเชื่อถือยิ่งขึ้น  
  2. การศึกษาในอนาคตควรทำการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์ การสังเกตุ หรือการสนทนา
เชิงลึกกับพนักงานที่ตั้งใจลาออกจากงาน เพื่อทำความเข้าใจในเหตุผลและปัจจัยสำคัญของการตั้งใจ
ลาออกท่ีแท้จริงเพ่ือนำข้อมูลที่มาเป็นประโยชน์ของผู้บริหารองค์การต่อไป 
 3. การศึกษาในอนาคตควรศึกษาแนวทางในการป้องกันและการแก้ไขปัญหาจากความตั้งใจ
ลาออกเพื่อนำผลการศึกษามาปรับใช้และประยุกต์วิธีการรับมือขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เป็นรูปธรรมได้มากยิ่งข้ึน 
 4. การประยุกต์ใช้ผลการวิจัยในอุตสากรรมอื่นจำเป็นต้องดำเนินการอย่างระมัดระวังหรือ
ปรับปรุงให้เหมาะสมกับบริบทและสภาพแวดล้อมขององค์การก่อนการใช้จริงรวมถึงการศึกษาในอนาคตควร
ขยายขอบเขตอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ การวิจัยนี้ดำเนินภายใต้บริบทของสังคมไทยและวิกฤตโควิด-19 อาจมี
ผลต่อความแกร่งของผลการศึกษา ดังนั้นการขยายบริบทการศึกษาที่แตกต่างกันออกไปทั้งอาชีพ ภาษา 
สังคม วัฒนธรรม และสภาวะการณ์ปกติใหม่จะสามารถช่วยเพ่ิมความแกร่งของโมเดลที่ค้นพบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย
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เร่ือง ปัจจัยแรงจงูใจและปัจจัยค้ำจุนทีม่ีอิทธิพลตอ่ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 
เจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จังหวดัปทุมธานี 

------------------------- 
 

คำชี้แจง  
แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรโครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะถูกเก็บรักษาไว้เป็นความลับ  
เพ่ือนำไปใช้ในทางวิชาการนำเสนอโดยภาพรวมเท่านั้น และขอรับรองว่าข้อมูลที่ท่านให้จะไม่มีผลกระทบใด ๆ 
ที่ก่อให้เกิดความเสียหายแก่ท่าน/หน่วยงานของท่านแต่ประการใด ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 

แบบสอบถามฉบับนี้ ประกอบด้วยคำถาม รวม 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ข้อ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ จำนวน 12 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน จำนวน 18 ข้อ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม

การผลิต จังหวัดปทุมธานี จำนวน 6 ข้อ 

ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ เลือกคำตอบที่ตรงกับ  
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว และขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งนี้ (แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 หน้า) 

ผู้วิจัยขอขอบคุณบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ทุกท่าน
เป็นอย่างยิ่งท่ีให้ความร่วมมือในการสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยในครั้งนี้ 
 
        ขอแสดงความนับถือ 
      นายอรชุน  บุญมี 
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คำชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง  ให้ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับข้อมูลของท่าน 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
 1.  ชาย    2.  หญิง 
 
2. อายุ 
 1.  18-19 ปี   2.  20-21 ปี 
 3.  22-23  ปี   4.  24-25 ปี 
 
3. สถานภาพ 
 1.  โสด    2.  สมรส 
 3. แยกกันอยู่   4.  หย่าร้าง 
 
4. ระดับการศึกษา 
 1.  มัธยมต้น   2.  มัธยมปลาย/ปวช. 
 3.  อนุปริญญา/ปวส.  4.  ปริญญาตรี 
 
5. อัตราเงินเดือน/เฉลี่ยต่อเดือน 
 1.  ต่ำกว่า 14,999 บาท  2.  15,000 - 20,000 บาท 
 3.  20,001 - 25,000 บาท  4.  25,001 - 30,000 บาท 
 5.  30,001 บาท ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดปทุมธานี  

คำชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง  ให้ตรงกับความคิดเห็นของท่านให้ครบสมบูรณ์ทุกข้อ  
(เลือกเพียง 1 คำตอบ) 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สุด 

ลำดับที่ ปัจจัยแรงจูงใจในงาน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านความสำเร็จ  
1 ท่านคิดว่าท่านชื่นชอบและมีความภูมิใจ ในหน้าที่การงาน 

ที่ท่านได้รับผิดชอบอยู่ในขณะนี้ 
     

2 ท่านคิดว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งที่มีผลต่อความสำเร็จของงาน      
3 ท่านคิดว่าผลสำเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายตามที่ท่าน

ต้องการ 
     

ด้านความยอมรับนับถือ 
4 ท่านคิดว่าท่านได้รับการยกย่อง ชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน และ

ผู้บังคับบัญชา 
     

5 ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน เชื่อถือใน
ความสามารถของท่าน 

     

6 ท่านคิดว่าท่านมีความภาคภูมิใจในอาชีพที่ท่านกำลังปฏิบัติอยู่      
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

7 ท่านคิดว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่น่าสนใจและเป็นงาน 
ที่ท้าทาย  

     

8 ท่านคิดว่างานที่ท่านปฏิบัติอยู่ ตรงกับความรู้และความสามารถ
ของท่าน 

     

9 ท่านคิดว่าการแบ่งงานภายในหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
มีความเหมาะสม 
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ลำดับที่ ปัจจัยแรงจูงใจในงาน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านความรับผิดชอบ 
10 ท่านคิดว่าท่านได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้รับผิดชอบงาน      
11 ท่านคิดว่าท่านมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในผลงานต่าง ๆ  

ไม่ว่าจะเป็นผลงานที่ประสบความสำเร็จหรือผลงานที่ล้มเหลว 
     

12 
 

ท่านคิดว่าท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานและ
สามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 

     

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุนของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต 

จังหวัดปทุมธานี  

คำชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง  ให้ตรงกับการปฏิบัติงานของท่านให้ครบสมบูรณ์ทุกข้อ  
(เลือกเพียง 1 คำตอบ) 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สุด 

ลำดับที่ ปัจจัยค้ำจุน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านบริษัทและนโยบายในการบริหาร  
13 ท่านคิดว่าท่านรับทราบและเข้าใจในนโยบายและกฎระเบียบ

ปฏิบัติของบริษัท เป็นอย่างดี 
     

14 ท่านคิดว่าท่านพึงพอใจในการบริหารงานภายในบริษัทของท่าน      
15 ท่านคิดว่าท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามนโยบายและตรง

ตามกฎระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ  ได้เป็นอย่างดี 
     

ด้านบรรยากาศในการทำงาน 
16 ท่านคิดว่าท่านพึงพอใจในสภาพแวดล้อมที่ท่านปฏิบัติงาน      
17 ท่านคิดว่าสภาพแวดล้อมที่ทำงานของท่านมีความปลอดภัย

และไม่มีอันตรายต่อสุขภาพร่างกายของท่าน 
     

18 ท่านคิดว่าบริษัทของท่านได้จัดหาอุปกรณ์และเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานให้ท่านอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
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ลำดับที่ ปัจจัยค้ำจุน ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านความม่ันคงในงาน 
19 ท่านคิดว่าท่านพึงพอใจกับสัญญาจ้างงานและเงื่อนไขต่าง ๆ 

ของบริษัทที่ท่านปฏิบัติงาน  
     

20 ท่านคิดว่าท่านมีความมั่นคงกับบริษัทที่ท่านกำลังปฏิบัติงานอยู่      
21 ท่านมีความเชื่อว่าบริษัทที่ท่านปฏิบัติงานอยู่จะสามารถดำเนิน

กิจการต่อไปในอนาคตได้อย่างยาวนาน 
     

ด้านรายได ้
22 ท่านคิดว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่ท่านได้รับมีความ

เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติและเพียงพอต่อภาระค่าใช้จ่ายของ
ท่าน 

     

23 ท่านคิดว่าท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนต่าง ๆ เหมาะสม
กับความรู้ความสามารถและตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของท่าน 

     

24 ท่านคิดว่าบริษัทให้ความความยุติธรรมต่อรายได้ที่ท่านได้รับ      
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

25 ท่านคิดว่าท่านสามารถปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานของท่าน 
ได้เป็นอย่างดี 

     

26 ท่านคิดว่าท่านสามารถปรึกษาเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสม่ำเสมอ      
27 ท่านคิดว่าท่านมีความสัมพันธ์อันดีต่อเพ่ือนร่วมงานของท่าน      

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
28 ท่านคิดว่าท่านและเพ่ือนร่วมงานได้รับความยุติธรรมจาก

ผู้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 
     

29 ท่านคิดว่าท่านได้รับความไว้วางใจและการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา 

     

30 ท่านคิดว่าท่านสามารถปรึกษาหารือเรื่องงานและได้รับการ
ตอบสนองอย่างสม่ำเสมอจากผู้บังคับบัญชา 
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจลาออกของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มอุตสาหกรรม 
การผลิต จังหวัดปทุมธานี  

คำชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง  ให้ตรงกับการปฏิบัติงานของท่านให้ครบสมบูรณ์ทุกข้อ 
(เลือกเพียง 1 คำตอบ) 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย 1 = น้อยที่สุด 

ลำดับที่ ข้อคำถาม 
 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 
31 ท่านมีความคิดท่ีอยากจะเปลี่ยนไปทำงานที่อ่ืน      
32 ท่านติดตามข่าวสารประกาศรับสมัครงานตามหน่วยงาน หรือ

คนรู้จักเพ่ือหางานใหม่เป็นประจำ 
     

33 ท่านจะลาออกจากงานโดยทันทีถ้าหากท่านได้งานใหม่ที่ดีกว่า      
34 ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมาท่านมีความคิดที่จะลาออก      
35 ท่านคิดเกี่ยวกับการลาออกจากบริษัทที่ท่านปฏิบัติงานอยู่

อย่างบ่อยครั้ง 
     

36 ท่านกำลังมองหางานใหม่ที่ดีกว่าบริษัทที่ท่านกำลังปฏิบัติงานอยู่      
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ - สกุล       นายอรุชน บุญมี 
วัน เดือน ปีเกิด     21 กันยายน 2523 
ที่อยู่       77/31 หมู่บ้านฟ้าปิยรมย์ หมู่4 ตำบลบึงคำพร้อย 
                            อำเภอลำลูกกา จังหวัดปทุมธานี 12150 
การศึกษา       ปริญญาตรี วิศวกรรมศาสตร์บัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมเครื่องกล  
       คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยรังสิต  
ประสบการณ์ทำงาน   2546 - 2565 บริษัท เนทช (ประเทศไทย) จำกัด 
เบอร์โทรศัพท์     081 753 8035 
อีเมล       Tumtumorachun@gmail.com 
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