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บทคัดย่อ 

 

การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานแผนกพฒันาซอฟแวร์ของบริษทั เพื่อศึกษาพฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกของพนกังาน

แผนกพฒันาซอฟแวร์ของบริษทั และเพื่อเสนอแนะแนวทางการจดัการเพื่อธาํรงรักษาพนักงาน

แผนกพฒันาซอฟแวร์ของบริษทั 

ประชากรในการศึกษา คือ พนักงานในแผนกพฒันาซอฟแวร์ของบริษัทแห่งหน่ึง 

สํานกังานสาขากรุงเทพมหานคร ประเทศไทย จาํนวน 102 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 81 คน 

ดว้ยวิธีของทาโร ยามาเน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือแบบสอบถาม มีระยะเวลาการเก็บขอ้มูล คือ 

ระหว่างวนัท่ี 20 พฤษภาคม – 6 มิถุนายน 2559 ทาํการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย การหา

ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าความแปรปรวน  

ผลการศึกษา พบวา่ (1) ในภาพรวมพนกังานมีระดบัความพึงพอใจในสถานการณ์การ
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ของพนักงาน พบว่า มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกทั้ง 3 ดา้น ยกเวน้ปัจจยั

ลกัษณะงานด้านรายได้กับสวสัดิการท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กับ แนวโน้มในการตดัสินใจลาออก  

(4) ขอ้เสนอแนะจากการศึกษา ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัควรใหค้วามสําคญักบัความเห็นของ

พนักงาน ในด้านความสัมพนัธ์ต่อองค์การ ความสัมพนัธ์ต่อพนักงาน ลกัษณะและปริมาณงาน 

ความกา้วหน้าและความมัน่คง เป็นหลกั ส่วนในด้านรายได้และสวสัดิการ ควรเน้นผลตอบแทน

ทางออ้มท่ีไม่ใช่ตวัเงินมากข้ึน เพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังานในอนาคต 
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Abstract 
 
 The purposes of this study were (1) to study the factors affecting 
resignation of software development employees; (2) to study resignation behaviors of 
software development employees; and (3) to suggest the retention of software 
development employees. 
 The population was 102 employees under software development 
department in a company based in Bangkok.  The 81 samples were selected by using 
Taro Yamane method.  The instrument was a questionnaire, collected from 20 May to 
6 June 2016.  Data were analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation 
and variance. 
 The study results revealed that (1) the software development employees 
currently were overall satisfied with the  working situation at a  moderate level; (2)  
different personal factor did not affect trend, level and frequency of resignation except 
employees with different job positions which would affect different resignation 
decision, with a statistical significance at 0.05 level; (3) 5 job characteristic factors 
were related to resignation behaviors in 3 aspects, except the aspects of income and 
welfare which were not related to trend of resignation; and  (4) as for suggestions for 
human resource department in the company should mainly focus on the factors of 
organization relation, employee relation, job characteristic and work load, working 
progress and stability. On the income and welfare, the company should provide the 
compensation, which is not money, to decrease resignation ratio in the future. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Resignation, Software Development Department, Bangkok 
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   ต่างกนั  46 

ตารางท่ี   4.31  ผลการเปรียบเทียบความถ่ีในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีอายงุานใน 

   องคก์ารต่างกนั  47 

ตารางท่ี   4.32  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีต่างกนัมีผลต่อความถ่ี 

   ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั  47 

ตารางท่ี   4.33  ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัลกัษณะงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบั 

   พฤติกรรมในการตดัสินใจลาออก  48 

ตารางท่ี   4.34  ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานเพื่อการธาํรงรักษาพนกังาน 49 

 



 ฎ 

สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั  3 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการลาออกของอีริคและคณะ  11 

 



บทที ่1  

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ปัจจุบนั เทคโนโลยสีารสนเทศโดยเฉพาะในธุรกิจซอฟแวร์(Software) หรือ โปรแกรม

คอมพิวเตอร์มีการเปล่ียนแปลงและพฒันาอยูต่ลอดเวลา ลกัษณะการทาํงานในสายงานน้ี จะมีการ

ปฏิบัติงานท่ีมี เวลาจํากัดตามแผนงานท่ีกําหนด แต่ต้องการความถูกต้องของผลงานและ

ประสิทธิภาพการทาํงานของโปรแกรมท่ีพฒันาในระดบัสูง จาํนวนพนกังานท่ีองค์การมีอยูม่กัจะ 

ไม่สมดุลกับปริมาณงานท่ีเข้ามาและคุณภาพท่ีคาดหวงั ทาํให้ประสบกบัปัญหาการขาดแคลน

พนกังาน ทาํให้พนกังานตอ้งมีการปฏิบติังานล่วงเวลา ทาํงานหนกั ไม่มีเวลาพกัผ่อน เกิดความเครียดสูง 

ต้องเผชิญกับปัญหาเร่ืองสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนในการปฏิบัติงาน  ทั้ งกับผู ้บังคับบัญชา  

เพื่อนร่วมงาน สายงานท่ีติดต่อ แมก้ระทัง่การตอบสนองของลูกคา้ผูใ้ชง้านจริง  

ลกัษณะการทาํงานดงักล่าว อาจนาํไปสู่ความคิดท่ีจะยา้ยงานหรือลาออก  ประกอบกบั

พนกังานในสายงานคอมพิวเตอร์มีโอกาสหางานใหม่ไดไ้ม่ยาก เน่ืองจากความตอ้งการจากนายจา้ง

มีมากข้ึนเร่ือยๆ ตามการเติบโตของธุรกิจน้ี ส่งผลให้องคก์ารเกิดการสูญเสียค่าใช้จ่ายทั้งทางตรง

และทางอ้อม ในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่ เพื่อใช้ทดแทนพนักงานเดิมท่ีกําลัง 

จะลาออกไป ในขณะท่ีกระบวนการพฒันาซอฟแวร์จาํเป็นตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง บางคร้ังการ

ลาออกของพนักงานท่ีรับผิดชอบงานในส่วนสําคญัของการพฒันา อาจส่งผลกระทบต่อองค์การ 

โดยเฉพาะองค์การท่ีพฒันาโปรแกรมคอมพิวเตอร์เป็นสินคา้และบริการหลกั การทาํงานส่วนใหญ่ 

ท่ีตอ้งใช้ทกัษะและความชาํนาญงานเฉพาะด้านท่ีไม่สามารถทาํงานทดแทนกนัได้ง่าย เช่น การ

เขียนโปรแกรมดว้ยภาษาต่างๆ ไม่วา่จะเป็น JAVA, .Net, C# หรือการใช ้Oracle หรือ SQL ในการ

จดัการ database เป็นตน้  

การยา้ยงานและการลาออกของพนกังาน จึงเป็นปัญหาสําคญัขององคก์าร ท่ีควรไดรั้บ

การแก้ไข เพื่อลดการสูญเสียด้านทรัพยากรบุคคล ต้นทุน และความเสียหายต่อการดาํเนินงาน 

โดยเฉพาะแนวนโยบายการพฒันาประเทศในปัจจุบนั ท่ีมุ่งเนน้การเสริมสร้างการพฒันาซอฟตแ์วร์

และโทรคมนาคม เพื่อสนับสนุนงานด้านการบริการและการพาณิชย์ อนัเป็นท่ีมาของรายได ้

ของประเทศ การใช้ข้อมูลสารสนเทศจึงเป็นส่ิงสําคัญท่ีใช้ในการวางแผนการดําเนินการการ
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บริหารงานและการตัดสินใจให้สามารถแข่งขันและฟ้ืนฟูเศรษฐกิจของประเทศได้โดยรวม

สถานการณ์การบริหารจดัการขององค์การต่างๆ ในปัจจุบนัมุ่งเน้นการดาํเนินงานดา้นการตลาด 

ทั้งในและนอกประเทศ ขอ้มูลเป็นส่ิงสําคญัยิ่งสําหรับผูบ้ริหารทุกระดบัท่ีตอ้งใช้ในการตดัสินใจ  

มีผลให้องค์การต่างๆ ตอ้งลงทุนทั้งอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ระบบการส่ือสารท่ีทนัสมยั และ

พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อใช้เป็นปัจจัยในการพัฒนาองค์การท่ีประสบปัญหาจากภาวะ

เศรษฐกิจตอ้งจาํกดัการลงทุน จึงมีความจาํเป็นตอ้งใช้ปัจจยัท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มประสิทธิภาพ พนกังาน

ในธุรกิจซอฟแวร์ท่ีมีประสบการณ์เป็นปัจจยัท่ีจาํเป็นสําหรับองค์การ การแสวงหาพนักงาน ท่ีมี

ประสบการณ์ในการทาํงานจึงตอ้งใชค้่าตอบแทนสูงเป็นปัจจยัดึงดูด โดยท่ีองคก์ารไม่ตอ้งเสียเวลา

และตน้ทุนด้านการฝึกอบรม องค์การท่ีมีการลาออกสูงจะประสบปัญหาการดาํเนินงานท่ีชะงกั  

หรือล่าชา้ จึงตอ้งแสวงหาพนกังานมาทดแทนเพื่อให้ดาํเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ปัญหาการลาออก

ของพนกังานเป็นปัญหาท่ีองค์การควรหาแนวทางปรับลดอตัราการลาออก เพื่อคงไวซ่ึ้งทรัพยากร

อนัมีค่าขององคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจสาเหตุท่ีทาํให้เกิดพฤติกรรมการลาออก ควรหาวิธีการ และ

แนวทางในการจดัการเก่ียวกบักระบวนการยา้ยงานหรือลาออกอยา่งเหมาะสม ซ่ึงอาจกลบัส่งผลดี

ต่อองคก์ารได ้

 

2.  วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

2.1 เพื่อศึกษาพฤติกรรมในการตัดสินใจลาออกของพนักงานแผนกพัฒนาซอฟแวร์ 

ของบริษทั 

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกของพนกังานแผนกพฒันาซอฟแวร์

ของบริษทั 

2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการจัดการเพื่อธํารงรักษาพนักงานแผนกพัฒนาซอฟแวร์ 

ของบริษทั 

 

3.  กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

ในการทาํโครงร่างการวิจยัในคร้ังน้ี ผูท้าํการศึกษาไดพ้ิจารณาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยา้ยงานหรือลาออกจากองคก์าร แนวคิดทฤษฎีท่ีนาํมาศึกษา ประกอบดว้ย  

3.1 ตวัแบบกระบวนการลาออกตามแนวคิดของมอบเล่ย ์(Price 1997: p.28 อา้งถึงใน 

Mobley 1982: p.45) ช้ีใหเ้ห็นถึงปัจจยัท่ีอยูใ่นกระบวนการลาออก  
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3.2 แนวคิดทฤษฎีทางดา้นสังคมศาสตร์เก่ียวกบัทฤษฎีการตดัสินใจ และการกระทาํ

ทางสังคมด้านพฤติกรรมบุคคลของ รีดเดอร์ (Reeder 1973: p.26-30) ท่ี ให้ข้อสนับสนุนถึง

พฤติกรรมของบุคคลในการตดัสินใจกระทาํการใด มีผลมาจากปัจจยัต่างๆ โดยเฉพาะปัจจยัในการ

ทํางานท่ีส่งผลต่อความสําเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพหรือได้รับการยอมรับในรูปต่างๆ 

ค่าตอบแทน ความเพียงพอของรายไดท่ี้พอใจ การไดเ้ล่ือนตาํแหน่งหรือผลของการคาดหวงั ซ่ึงอาจ

นาํไปสู่แนวคิดในการคงอยูห่รือลาออกจากองคก์าร  

 ผูศึ้กษาไดน้าํแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเหล่าน้ีมาบูรณาการร่วมกนัจนไดก้รอบแนวคิด

ในการศึกษา ดงัภาพท่ี 1.1 

 

              ตัวแปรอสิระ                                                                     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

5. สายงาน 

6. ตาํแหน่งงาน 

7. อายงุาน 

ปัจจัยลกัษณะงาน 

1. ความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร 

2. ความสัมพนัธ์ต่อพนกังาน 

3. ลกัษณะปริมาณงาน 

4. ความกา้วหนา้และความมัน่คง 

5. รายไดแ้ละสวสัดิการ 

 

 

 

พฤติกรรมในการตัดสินใจลาออก 

1. แนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก 

2. ระดบัในการตดัสินใจลาออก 

3. ความถ่ีในการตดัสินใจลาออก 
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4.  สมมุติฐานการวจิัย  

 

 4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโน้มในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

 4.2  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

 4.3  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

 4.4  ปัจจยัลกัษณะงานของพนักงาน มีผลต่อพฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกทั้ง 3 

ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรตาม 

 

5.  ขอบเขตการศึกษา 

 

5.1  ประชากร ได้แก่  พ นักงานในแผนกพัฒ นาซอฟแวร์ของบริษัทแห่งหน่ึง  

ในสํานักงานสาขากรุงเทพมหานคร ประเทศไทย เท่านั้ น ซ่ึงมีจาํนวน 102 คน (ไม่รวมถึงฝ่าย

ปฏิบติัการอ่ืน ๆ เช่น ฝ่ายบุคคล ฝ่ายบญัชี ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายขาย ฝ่ายการตลาด หรือผูบ้ริหารระดบั 

กลยทุธ์องคก์าร เป็นตน้) 

5.2  กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ พนักงานในแผนก จาํนวน 81 คน โดย ใช้สูตรการกาํหนด

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) และกาํหนดความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 95% 

 5.3 ตวัแปรท่ีศึกษา 

 5.3.1  ตวัแปรอิสระ มี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา สายงาน ตาํแหน่งงาน และอายุงาน ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์

ต่อองค์การ ความสัมพนัธ์ต่อพนกังาน ลกัษณะกบัปริมาณงาน ความกา้วหน้ากบัความมัน่คง และ

รายไดก้บัสวสัดิการ 

 5.3.2 ตัวแปรตาม  คือ พฤติกรรมในการตัดสินใจลาออกจากองค์การ ได้แก่ 

แนวโนม้ ระดบั และระยะเวลาในการตดัสินใจลาออก 

5.4  ระยะเวลาการเก็บขอ้มูล คือ ทาํการแจกแบบสอบถาม ระหว่างวนัท่ี 20  พฤษภาคม   

ถึงมิถุนายน 2559 

 5.5  สถานท่ีการวิจยั ไดแ้ก่ บริษทัแห่งหน่ึง สํานกังานสาขากรุงเทพมหานคร ประเทศไทย 

เท่านั้น 
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6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1  ‘ลาออก’ หมายถึง การส้ินสภาพจากการเป็นพนกังานขององคก์าร ดว้ยความสมคัรใจ 

 6.2  ‘พฤติกรรมในการตดัสินใจลาออก’ หมายถึง การตดัสินใจลาออกของพนกังานในแผนก 

ประกอบดว้ยมิติต่างๆ ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 3 มิติ ไดแ้ก่  

6.2.1 แนวโน้มในการตดัสินใจลาออก หมายถึง ผูใ้ห้ขอ้มูลมีแนวโนม้จะลาออก

จาก องคก์ารหรือไม่ 

6.2.2 ระดับในการตัดสินใจลาออก หมาย หมายถึง ผูใ้ห้ข้อมูลจะลาออกจาก

องคก์ารภายในระยะเวลาเท่าใด เช่น ภายใน 3 เดือน เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อศึกษาระดบัของการตดัสินใจ

ลาออก วา่มีความเร่งด่วนมากนอ้ยเพียงใด 

6.2.3 ความถ่ีในการตดัสินใจลาออก หมาย หมายถึง ผูใ้ห้ขอ้มูลมีความคิดท่ีจะ

ลาออกจากองคก์ารก่ีคร้ังภายในระยะเวลา 1 ปีท่ีผา่นมา เช่น เคยคิดจะลาออก 1-2 คร้ัง เป็นตน้ 

 6.3  ‘พนักงานในแผนกซอฟแวร์’ หมายถึง บุคคลท่ีทํางานในบริษัท หรือแผนก 

ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ไม่วา่วตัถุประสงคข์องการพฒันาโปรแกรม จะเป็นไป

เพื่อเป็นสินคา้และบริการขององค์การ หรือเพื่อเป็นโปรแกรมสําหรับใช้ภายในองคก์ารก็ได้ โดย 

จะแบ่งบทบาทหนา้ท่ีไดด้งัน้ี 

6.3.1 ผู ้นําโครงการ (Project Leader) หมายถึง ผู ้ท่ี รับผิดชอบโครงการท่ีได ้

รับมอบหมายจากองค์การ ทาํหน้าท่ีวางแผน จดัหาพนักงานตามความสามารถในสายงานและ

จาํนวนท่ีตอ้งการ ภายใต้ขอ้จาํกดัของงบประมาณ และสามารถพฒันาซอฟแวร์ให้ตรงกบัความ

ตอ้งการของผูใ้ชไ้ดอ้ยา่งสมบูรณ์ 

6.3.2 ผูว้เิคราะห์ธุรกิจ (Business/Product Analyst: BA/PA) หมายถึง ผูท่ี้ทาํหนา้ท่ี

เก็บรวบรวมข้อมูลความตอ้งการของผูใ้ช้ ว่าต้องการให้โปรแกรมทาํงานอะไรบ้าง และทาํการ

วเิคราะห์ถึงความเป็นไปไดแ้ละประโยชน์ท่ีองคก์ารจะไดรั้บจากการพฒันาโปรแกรมคร้ังน้ี 

6.3.3 ผูว้ิเคราะห์ระบบ (System Analyst: SA) หมายถึง ผูว้ิเคราะห์และออกแบบ

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทั้ งการออกแบบหน้าจอ ออกแบบฐานข้อมูล(Database) และวิธีการ

เช่ือมโยงของระบบฐานขอ้มูลกบัหนา้จอใชง้านจริงของผูใ้ช ้

6.3.4 ผูเ้ขียนโปรแกรม (Programmer/Developer: DEV)  หมายถึง ผูเ้ขียนชุดคาํสั่ง

ดว้ยภาษาคอมพิวเตอร์ต่างๆ เพื่อใหโ้ปรแกรมสามารถทาํงานตามท่ีตอ้งการได ้
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6.3.5 ผูดู้แลฐานข้อมูล (Database Analyst: DBA) หมายถึง ผูท่ี้ท ําหน้าท่ีจดัวาง

โครงสร้างของฐานขอ้มูล ว่าประกอบไปดว้ยชุดขอ้มูล หรือตารางจดัเก็บขอ้มูล (table) เพื่อทาํการ

สร้างและจดัเก็บหรือลบขอ้มูลได ้เพื่อให ้DEV นาํไปแสดงในหนา้จอของโปรแกรมไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

6.3.6 ผูดู้แลโครงสร้างและเครือข่าย (Infrastructure/ Network Engineer) หมายถึง 

ผูท่ี้ทาํหน้าท่ีจดัการระบบ เคร่ืองประมวลผล (Server) การลงโปรแกรมสําเร็จรูปใน server ตาม

ความจาํเป็นของโปรแกรมท่ีจะพฒันา รวมทั้งการตั้งค่า (Configuration Setting) และดูแลระบบ

เครือข่าย (Network) ระบบอินเตอร์เน็ต และ อินทราเน็ต เพื่อรองรับการเรียกใช้ของโปรแกรม 

ท่ีกาํลงัพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

6.3.7 ผูใ้ห้บริการช่วยเหลือผูใ้ช้คอมพิวเตอร์ (IT Helpdesk/Support) หมายถึง  

ผูท่ี้ให้ความช่วยเหลือเจา้หน้าท่ีแต่ละสายงานในองค์การ เม่ือมีปัญหาการใช้งานคอมพิวเตอร์ขณะ

ทาํงานท่ีรับผิดชอบ หรือตอ้งการปรับปรุงสมรรถนะของเคร่ืองคอมพิวเตอร์ใหร้องรับลกัษณะงาน

และปริมาณงานท่ีมากและหลากหลายข้ึน เช่น การอัพเกรดเคร่ืองคอมพิวเตอร์ การอัพเดท

โปรแกรมสาํเร็จรูปในเคร่ือง การกาํหนดสิทธิในการเขา้ใชง้านพื้นท่ีส่วนกลางขององคก์าร เป็นตน้ 

6.3.8 ผูท้ดสอบโปรแกรม (Tester/Quality Control: QC) หมายถึง ผูท่ี้ท ําหน้าท่ี

ทดสอบโปรแกรมท่ีได้รับการพฒันา ว่าสามารถทาํงานถูกตอ้ง ตรงตามความตอ้งการของผูใ้ช้

หรือไม่ 

6.3.9 ผูรั้บรองคุณภาพ (Quality Assurance: QA) หมายถึง ผูท่ี้ตรวจสอบคุณภาพ

องค์รวมของโปรแกรมท่ีผา่นการทดสอบ การตรวจสอบระบบการทาํงานวา่เป็นไปตามท่ีวางแผน

ไวห้รือไม่ มีส่ิงใดท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุงสาํหรับการทาํงานในอนาคตอยา่งไร 

6.3.10 ผู ้บริการลูกค้าสัมพันธ์ (Customer Service/Support) หมายถึง ผู ้ท่ี มีหน้า 

ท่ีเป็นตวัแทนรับการติดต่อจากผูใ้ช้ ในท่ีน้ีจะมีหน้าท่ีรับฟังทั้งปัญหาการใช้งาน การแจง้วิธีการ

แก้ปัญหาด้วยตัวเอง หรือรับข้อเรียกร้องใหม่ๆท่ีผูใ้ช้ต้องการให้มีการพฒันาเพิ่มเติม แล้วนํา 

ขอ้เรียกร้องนั้นไปสู่ทีมพฒันาเพื่อพิจารณาวา่จะมีการนาํมาต่อยอดหรือไม่ อยา่งไร 

6.4  ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง ลักษณะเฉพาะต่างๆ  หรือคุณลักษณะของกลุ่ม

ประชากรผูใ้ห้ขอ้มูลจากการสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สายงาน 

ตาํแหน่งงาน และอายงุาน  

6.5  ปัจจยัลกัษณะงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่างๆ ในการทาํงาน ประเภทของงาน 

บทบาทหน้าท่ี สัมพนัธภาพกับผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน ความสําเร็จหรือความก้าวหน้าในอาชีพ 

โครงสร้าง  และบรรยากาศขององค์การ ปัจจัยในการทํางานท่ีนํามาใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี 

มีรายละเอียดดงัน้ี 
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6.5.1 ‘ความสัมพนัธ์ต่อองค์การ’ หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัองค์การหรือบริษทั 

ท่ีพนกังานทาํงานอยู ่ทั้งในดา้นแนวคิด วิสัยทศัน์ นโยบาย วฒันธรรมองคก์าร และสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน เช่น ทาํเลท่ีตั้ง อาคาร อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ 

6.5.2 ‘ความสัมพนัธ์ต่อพนักงาน’ หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบับุคลากรในแผนก 

ทั้งผูบ้งัคบับญัชา ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงานคนอ่ืน 

6.5.3 ‘ลักษณะและปริมาณงาน’ หมายถึง การรับรู้เก่ียวกับลักษณะงานของ

พนกังานในธุรกิจซอฟแวร์ท่ีไดป้ฏิบติัในแต่ละวนั และจาํนวนหรือระยะเวลาในการทาํงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา ท่ีกาํหนดใหพ้นกังานมีหนา้ท่ีปฏิบติัและรับผดิชอบในช่วงเวลาหน่ึง 

6.5.4 ‘ความก้าวหน้ากับความมั่นคง’ หมายถึง ความสําเร็จจากการทํางาน 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ โอกาสในการฝึกอบรม หรือศึกษาเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ

ของตนเอง การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งของพนักงาน 

รวมถึงความคงอยู่ในตาํแหน่งงาน ในสายงาน และในองคก์ารโดยไม่ลาออกหรือยา้ยงาน รวมถึง

การมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานกบัองคก์ารต่อไป 

6.5.5 ‘รายไดก้บัสวสัดิการ’ หมายถึง ผลตอบแทนจากการทาํงาน ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน

และไม่เป็นตวัเงิน 

 

7.  ประโยชน์ของการวจิัย 

 

7.1  ทาํให้ทราบข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการลาออกของพนักงานในแผนกพฒันา

ซอฟแวร์ และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรรมการลาออกน้ี  

7.2  ผูบ้ริหารสามารถนาํขอ้มูลไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและกาํหนดนโยบาย

ในการบริหารองค์การ ในการแก้ปัญหาการลาออกของพนกังาน และธาํรงไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษย์

อนัมีค่าขององคก์ารอยา่งย ัง่ยนื 

7.3  เพื่อเป็นแนวทางแก่ผูส้นใจในเร่ืองการลาออกจากงาน ในการศึกษาวจิยัต่อไป 

 

 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานแผนกพฒันาซอฟแวร์  

บริษทัแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูศึ้กษาไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมในประเด็นต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออกจากงาน 

2. ลกัษณะการบริหารงานของบริษทั และสภาพการทาํงานของพนักงานในแผนก

พฒันาซอฟแวร์ 

3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   

 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการลาออกจากงาน 

 

 1.1  แนวคิดทางพฤติกรรมสังคม ของ William W. Reeder 

  William W. Reeder (นาวาเอก นพดล บงกชกาญจน์ 2554: p.9 อา้งถึง New York: 

Wiley 1968: p. 1-7) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีใชเ้ป็นกรอบในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลวา่ การตดัสินใจท่ีจะ

กระทาํการใดของบุคคลนั้นเป็นผลมาจาก 3 ปัจจยั  คือ 

 1.1.1 ปัจจยัดึง ประกอบดว้ย เป้าหมาย (โดยตนเองหรือผูอ่ื้น) ความเช่ือ (โดยตนเอง) 

ค่านิยม (โดยสังคม) ความเคยชิน (โดยสังคม) 

 1.1.2 ปัจจยัผลกัดนั ประกอบด้วย ความคาดหวงั (โดยตนเอง) ขอ้ผูกพนั (โดยตนเอง

หรือผูอ่ื้น) การบงัคบั (โดยผูอ่ื้น) 

 1.1.3 ปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย โอกาส (ปัจจัยภายนอก) ความสามารถ 

(ปัจจยัภายใน) การสนบัสนุน (ปัจจยัภายนอก) 

 แนวคิดพฤติกรรมสังคมน้ี ผูท้าํการศึกษานาํมาใช้ เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

การตดัสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงานของบุคคลได ้
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 1.2 แนวคิดของมอบเลย์ 

 มอบเลย ์(ประวทิย ์เตชมหทัธนะ 2554: หนา้ 26 อา้งถึง Mobley 1977) ไดเ้สนอ

ขั้นตอนของกระบวนการตดัสินใจในการลาออก ดงัต่อไปน้ี  

 1.  ประเมินงานปัจจุบนั  

 2.  ประเมินความพอใจและไม่พอใจ เน่ืองจากมีอิทธิพลให้บุคคลมีการตดัสินใจ 

ท่ีจะหางานใหม่  

 3.  การเกิดความคิดลาออกหลงัประเมิน 

 4. ประเมินความคุม้ค่าในการหางานใหม่หรือลาออก  

 5.  ประเมินทางเลือกอ่ืนในการลาออกท่ีไม่เก่ียวกบังาน เช่น การลาออกไปศึกษาต่อ  

 6.  สรุปทางเลือกทั้งหมด 

 7.  ประเมินทางเลือกทั้งหมด 

 8.  เปรียบเทียบทางเลือกทั้งหมดกบังานในปัจจุบนั  

 9.  เปรียบเทียบทางเลือกในการลาออกจากงาน หรืออยูก่บัองคก์รเดิม  

 10.  ตดัสินใจลาออกจากงานหรือจะทาํงานอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 การตดัสินใจลาออกจากงาน อาจเป็นเพียงความรู้สึกชั่วคราว อาจมีการลาออก 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้จาํกดัอ่ืนดว้ย เช่น สุขภาพ ปัญหาครอบครัว เป็นตน้ หรือบางคร้ังการเลือกท่ีจะ 

ไม่ลาออกอาจมีสาเหตุจากปัจจยัภายนอก เช่น ภาวะการวา่งงานสูงในตลาดแรงงาน อาจทาํให้อตัรา

การลาออกมีแนวโนม้ตํ่าลง (อรัญ เพิ่มพิบูลย ์2533: หนา้ 12 อา้งถึง Pigors & Myers 1973: p. 220) 

 นอกจากน้ี มอบเลย ์(วยิะดา เรืองฤทธ์ิ 2545 อา้งถึง Mobley 1982: p.15-34)  ยงัได้

อธิบายถึงผลกระทบจากการเปล่ียนงานหรือลาออกจากองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1.  ผลกระทบต่อองคก์าร 

  ผลดี 

  -  เหลือบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่ 

  -   เกิดการทาํงานรูปแบบใหม่ ดว้ยแนวคิดใหม่ ๆ จากคนท่ีเหลืออยู ่

  -  ลดจาํนวนพนกังานท่ีไม่มีกาํลงัใจในการทาํงานออกไป 

  -  ลดความขดัแยง้ในองคก์าร หากปัญหาในการทาํงานร่วมกนัถึงจุดท่ียากเกิน

แกไ้ข การใหล้าออกอาจจะเหมาะสมกวา่ 
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  ผลเสีย 

  -  สูญเสียค่าใช้จ่ายทั้งทางตรง และทางออ้ม ในการจดัหาและการธาํรงรักษา

พนกังานไว ้

  -  ก่อใหเ้กิดความเสียหาย หากคนท่ีลาออกเป็นบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 

 -  กระทบความรู้สึกของพนักงานท่ีเหลือ ทั้ งปริมาณงานท่ีทิ้งไวแ้ละขวญั

กาํลงัใจเม่ือทีมงานลาออกไป 

 2.  ผลกระทบต่อตวับุคคล 

  ผลดี 

 -  มีความกา้วหนา้และมกัจะไดผ้ลตอบแทนท่ีสูงข้ึน 

 -  เปิดโอกาสใหมี้การผลกัดนับุคลากรท่ีเหลือมารับตาํแหน่งแทน 

  ผลเสีย 

 -  อาจมีการลาออกตามกนัเพิ่มข้ึน 

 -  คนท่ีลาออกตอ้งปรับตวัและรับความเส่ียงกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีใหม่ 

 3.  ผลกระทบต่อสังคม 

  ผลดี 

 - เป็นผลดีต่อการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม 

 -  ลดปัญหาความตึงเครียดจากการทาํงานของประชากร 

  ผลเสีย 

 -  การลาออกแล้วไม่สามารถทาํงานท่ีใหม่ต่อไปได้จนเกิดว่างงานชั่วคราว

หรือวา่งงานโดยสมคัรใจ ทาํใหเ้กิดภาระค่าใชจ่้ายในการชดเชยของรัฐบาล 

 -  องคก์ารท่ีขาดบุคลากรสาํคญัไป อาจจะปิดกิจการได ้

 ตามแนวคิดของมอบเล่ย ์ผูท้าํการศึกษานาํมาใชใ้นการศึกษาผลกระทบทั้งท่ีเป็น

ผลดีและผลเสียในดา้นต่างๆ เพื่อใหอ้งคก์ารเห็นคุณค่าของการธาํรงรักษาบุคลากรของตนเอาไว ้

  1.3  ทฤษฎขีอง Eric 

 อีริคและคณะ (ชลภสัสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร 2558: หน้า 189 อ้างถึง Eric, et al., 2001) 

ได้สร้างแบบจาํลองเพื่ออธิบายกระบวนการลาออก โดยกล่าวว่า กระบวนการลาออกมีจุดเร่ิมตน้จาก

ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน นาํไปสู่ปัจจยัความพึงพอใจในงาน  และ

ความตั้งใจลาออก จนถึงพฤติกรรมการลาออกจากงานโดยสมคัรใจในท่ีสุด ดงัภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 กระบวนการลาออกของอีริคและคณะ 

 

  1.4  ทฤษฎขีอง Vroom 

 วูมม์ (Vroom: 1984) ไดเ้สนอ “ทฤษฎีองค์ประกอบและความคาดหวงั (Expectancy and 

Valence Theory)” ว่า การลาออกของบุคคลเป็นผลจากความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัเก้ือหนุนให้อยู ่

ในงานเดิม และปัจจยัผลกัดนัให้ลาออก ถ้าบุคคลไม่พึงพอใจในงาน อาจก่อให้เกิดการลาออกได ้ซ่ึง

ปัจจยัผลกัดนัประกอบดว้ย 

- ความไม่ชดัเจนในงาน อาจก่อใหเ้กิดความไม่พอใจจนเกิดความเครียดได ้ 

- การเมืองภายในองคก์าร อาจก่อใหเ้กิดความรู้สึกไม่เป็นธรรม  

- เงินเดือนและสวสัดิการ  

 

2.   ลักษณะการบริหารงานของบริษัท และสภาพการทํางานของพนักงานในแผนพัฒนา

 ซอฟแวร์ 

  

 บริษทัท่ีทาํการศึกษา เป็นบริษทัพฒันาซอฟแวร์ขนาดใหญ่ มีสํานกังานสาขาทัว่โลก

กว่า 100 สาขา มีพนักงานรวมในทุกแผนกมากกว่า 10,000 คน โดยมีการแบ่งขอบข่ายความ

รับผิดชอบตามหน้าท่ีการทาํงาน สําหรับสํานกังานสาขาประเทศไทยมีแผนกพฒันาซอฟแวร์เป็น

แผนกหลักในการทํางาน เดิมมีการแบ่งแผนกตามโครงการ (Project) หรือเป็นรูปแบบการจัด
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องค์การแบบ Division Form คือ ให้ผูรั้บผิดชอบในแต่ละโครงการจดัหาพนกังานในแต่ละสายงาน

เป็นของแผนกเองได ้เช่น ผูจ้ดัการโครงการ ผูว้ิเคราะห์ธุรกิจ ผูว้ิเคราะห์ระบบ ผูเ้ขียนโปรแกรม 

ผูดู้แลฐานขอ้มูล ผูดู้แลโครงสร้างและเครือข่าย ผูใ้ห้บริการช่วยเหลือผูใ้ช้คอมพิวเตอร์ ผูท้ดสอบ

โปรแกรม ผูรั้บรองคุณภาพ ผูบ้ริการลูกคา้สัมพนัธ์ เป็นตน้ ทาํให้เป็นการทาํงานในเฉพาะโครงการ

ของตนเอง ไม่ต้องทาํงานร่วมกับโครงการอ่ืนมากนัก มีข้อดี คือ พนักงานในโครงการมีความ

เช่ียวชาญเฉพาะ ทั้งดา้นเทคโนโลยี การวางกลยุทธ์เพื่อทาํตลาด และการตอบสนองความตอ้งการ

ของลูกคา้ในโครงการนั้นๆ 

 แต่หลงัจากวิกฤตเศรษฐกิจในภูมิภาคยุโรปและประเทศสหรัฐอเมริกา ทาํให้ช่วง 4 ปี 

ท่ีผา่นมา บริษทัไดมี้นโยบายปรับโครงสร้างองคก์ารเพื่อลดตน้ทุนการดาํเนินงานของบริษทั โดยใน

สาํนกังานสาขาประเทศไทย มีการให้พนกังานในแผนกพฒันาซอฟแวร์ของโครงการต่างๆออกจาก

งานบางส่วน และรวบรวมพนักงานในแผนกพฒันาซอฟแวร์ของทุกโครงการท่ีเหลือ มาทาํงาน

ร่วมกนักลายเป็นแผนกเดียว หรือมีรูปแบบการจดัองค์การแบบ Functional Form คือ จดัพนกังาน

ตามสายงานเดียวกนัมาทาํงานเป็นทีมเดียวกนั เพื่อรับผิดชอบทุกโครงการร่วมกนั มีขอ้ดี คือ ลดตน้ทุน

ความซํ้ าซอ้นในการจดัหาและจดัจา้งพนกังานในสายงานเดียวกนัใหก้บัแต่ละโครงการอยา่งท่ีผา่นมา 

 อย่างไรก็ตาม ภายหลงัการปรับโครงสร้างการจดัองค์การน้ี พบว่า อตัราการลาออก

ของแผนกพฒันาซอฟแวร์สูงข้ึนกวา่เดิมเป็นจาํนวนมาก ผูท้าํการศึกษาจึงมีความประสงคท่ี์จะทราบ

วา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานในแผนกพฒันาซอฟแวร์มีปัจจยัใดบา้ง 

 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัประเด็นปัญหาการตดัสินใจ

ลาออกของบุคคล สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 สุภาพร บุญมี (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัด้านความเครียดท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ มีปัจจยัต่อพฤติกรรมการทาํงานหลายดา้น เช่น 

“สถานภาพ” พบวา่ ผูท่ี้มีสถานภาพสมรส จะมีกาํลงัใจในการทาํงานท่ีมากกวา่ผูท่ี้มีสถานภาพหยา่

ร้าง “ระยะเวลาในการปฏิบติังาน” พบวา่ พยาบาลวชิาชีพท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ หรือ

เท่ากบั 3 ปี ถึง 6 ปี มีความตอ้งการทาํงาน มากกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์การทาํงาน ตั้งแต่ 10 ปี ข้ึนไป 

“ลกัษณะงาน” พบว่า งานท่ีตอ้งปฎิบติัมีผลกระทบต่อการดาํเนินชีวิตประจาํวนั ไม่มีอิสระในการ

ทาํงาน “ปริมาณงาน” พบว่า หากงานท่ีได้รับมอบหมายนั้ นอยู่ในปริมาณท่ีเหมาะสม บุคคล 

จะสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ “ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” พบว่า พนักงาน
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รู้สึกขาดการได้รับการสนับสนุน หรือคอยช่วยเหลือเม่ือประสบปัญหาในการทาํงาน ส่งผลให ้

มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีลดลงได ้เป็นตน้ 

 ชลภสัสรณ์ ศรีวรฉัตรภาธร (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออก

จากงานของพนกังานแผนก ห่วงโซ่อุปทาน: กรณีศึกษาบริษทัผูผ้ลิตสินคา้อุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง 

ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน ไดแ้ก่ 

“ความชัดเจนในงาน” คือ พนักงานต้องการให้กําหนดหน้าท่ีการทาํงานท่ีชัดเจน “การรับรู้ถึง

การเมืองภายในองค์การ” คือ พนักงานเช่ือว่ากฎระเบียบขององค์การมีความถูกตอ้งเป็นไปตาม 

ท่ีกฎหมายกาํหนดไว ้ผูบ้งัคบับญัชาควรมีความเป็นธรรมโปร่งใส และใช้หลักคุณธรรมในการ

บริหารงานซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้หากพนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บความไม่เป็นธรรมอาจเกิด

ปัญหาการลาออก “เงินเดือนและสวสัดิการ” คือ พนกังานรู้สึกวา่จะมีรายไดแ้ละสวสัดิการมากข้ึน 

หากลาออกไปทาํงานในองคก์ารอ่ืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 พิชญสิ์ณี เสล่ียงรังษี (2551) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง การศึกษาสาเหตุการตดัสินใจลาออก

จากการเป็นพนักงาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกและนําเสนอแนวทางในการรักษา

บุคลากรกรณีศึกษาบริษัท เพาเวอร์บาย จาํกัด พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกอยู่ในระดบัปานกลาง โดย “ด้านองค์การ” 

พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง แต่อาจมีผลอย่างมากท่ีจะทาํให้พนักงาน

ตัดสินใจลาออกจากองค์การ ประเด็นท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกมากท่ีสุดตามลําดับ คือ 

“ผลตอบแทน” “ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน” “ความก้าวหน้า” และ “สวสัดิการ” เป็นลําดับ

สุดทา้ย “ดา้นผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน” พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงถ้า

เรียงลาํดบัความคิดเห็นในประเด็นท่ีเป็นสาเหตุต่อการตดัสินใจลาออกจากองค์การ คือ ไดรั้บการ

ยอมรับความคิดเห็นหรือให้มีส่วนร่วมในการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชารองลงมาคือการไดรั้บความ

ช่วยเหลือจากผูบ้ ังคบับัญชาเม่ือเกิดข้อพิพาทในงานท่ีเก่ียวข้อง และการเปิดโอกาสให้เสนอ

ขอ้แนะนาํหรือมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาของงาน “ดา้นลกัษณะงาน” พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ซ่ึงประเด็นท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกมากท่ีสุดคือ ปัญหาระบบงาน เช่น ความถนัดของงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย รองลงมา คือ ปัญหาการนาํความรู้และประสบการณ์มาใช้ในการทาํงาน งานท่ีไดรั้บ

มอบหมายซํ้ าซากจาํเจ และมีความกดดนัจากงานท่ีได้รับมอบหมาย เช่น ปริมาณงานเกินชั่วโมง 

การทาํงาน  
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ประวิทย  ์เตชมหัทธนะ (2554) ได้ทาํการศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

ลาออกของพนักงานแผนกลูกค้าสัมพนัธ์ ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั AAA จาํกัด พบว่า “ค่าจา้ง”  

มีอตัราค่าจา้งท่ีตํ่าเกินไปเม่ือเทียบกบัคู่แข่งท่ีดาํเนินธุรกิจประเภทเดียวกนั เป็นเหตุผลหลกัในการ

ลาออก “สวสัดิการ” ไม่น่าจูงใจ เม่ือเทียบกบัคู่แข่งท่ีดาํเนินธุรกิจประเภทเดียวกนั “เพื่อนร่วมงาน” 

ไม่ให้ความช่วยเหลืองาน “การบริหารงานของหัวหน้างาน” ไม่ให้ความสําคญักบัความแตกต่าง

ระหวา่งพนกังาน โอกาสในการมีส่วนร่วมในการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน รวมถึงการ 

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีน้อยเกินไป “ระบบงาน” พนักงานขาดความชัดเจนในงาน ทาํให ้

ไม่สามารถกําหนดเป้าหมายในการทาํงาน “เวลาปฏิบัติงาน” เน่ืองจากบางคร้ังต้องมาทํางาน 

ในวนัหยุด ทาํให้สูญเสียสมดุลการใช้ชีวิตส่วนตวั “การประเมินผลงาน” พนักงาน ไม่ได้รับการ

ช้ีแจงหลกัเกณฑ์ในการประเมินใหท้ราบ “จาํนวนพนกังานไม่เพียงพอ” เน่ืองจากมีพนกังานลาออก

เป็นจาํนวนมาก ทาํใหพ้นกังานท่ีเหลืออยู ่ตอ้งทาํงานหนกัข้ึน 

 เวบไซต์ Jobsdb.com (2558) ไดท้าํการสํารวจ เร่ืองดชันีความสุขของพนกังาน พบว่า 

เหตุผล 5 อนัดบัแรกท่ีทาํให้คนทาํงานคิดจะลาออก ได้แก่ ไม่มีโอกาสในการเติบโตในองค์การ 

(18.6%) เขา้กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาไมได ้(10.6%) ไดรั้บการปรับเงินเดือน แต่ไม่เพียงพอ 

(10.5%) องคก์ารไม่มีระบบท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานให้สําเร็จและมีประสิทธิภาพ (9.6%) ไม่ชอบ

งานท่ีรับผิดชอบอยู่(9.4%) นอกจากน้ี ยงัมีการแบ่งกลุ่มพนักงานท่ีมีแนวโน้มลาออกตามระดับ

ตาํแหน่งงาน พบวา่ “ระดบัพนกังาน” (22%) เน่ืองจากไม่ไดเ้ติบโต หรือเล่ือนตาํแหน่งในองค์การ 

“ระดับเจ้าหน้าท่ี”  (22%) ส่วนใหญ่ไม่มีประสบการณ์ทํางาน ไม่มีโอกาสเลือกงานมากนัก  

เม่ือทาํงานไประยะหน่ึงแลว้พบว่า งานไม่เหมาะกบัตวัเอง ไม่ไดใ้ช้ความสามารถมากพอ “ระดบั

หวัหนา้งาน” (21%) จะทราบความสามารถของตวัเองวา่อยูใ่นระดบัใด สามารถเติบโตในตาํแหน่ง

อ่ืน ๆ ได้หรือไม่ “ระดับผูบ้ริหารระดับสูง” (18%) ส่วนใหญ่จะมีอุปสรรคเร่ืองความสัมพันธ์ 

กับผู ้ร่วมงาน เช่น การไม่ได้รับความเช่ือถือ หรือเข้ากับลูกน้องไม่ได้ ก็จะทําให้ งานของเขา 

ประสบความสําเร็จได้ยาก “ระดบัผูจ้ดัการ” (17%) การท่ีองค์การไม่มีระบบท่ีเอ้ือต่อความสําเร็จ 

ในการทาํงาน จะเป็นอุปสรรคในการทาํงานของคนทาํงานในระดบัน้ี 

 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น  นํามาศึกษาร่วมกับ งานวิจัยและเอกสาร 

ท่ีเก่ียวขอ้ง ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการตดัสินใจลาออกของพนกังานในแผนก

ซอฟแวร์ ซ่ึงผูว้ิจยัได้นํามาทาํการวิเคราะห์และสร้างกรอบแนวความคิดในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึง

สนับสนุนว่า ปัจจยัลักษณะงาน ทั้งในด้านความสัมพนัธ์ต่อองค์การ ความสัมพนัธ์ต่อพนักงาน 

ลกัษณะกบัปริมาณงาน ความกา้วหน้ากบัความมัน่คงในงาน และรายไดก้บัสวสัดิการ มีผลต่อการ

ตดัสินใจลาออกของพนักงานในแผนกได้ ประกอบกับพนักงานในสายงานซอฟแวร์มีโอกาส
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แสวงหางานใหม่ไดไ้ม่ยาก มีค่าตอบแทนสูง สอดคล้องกบัแนวคิดทฤษฎีการตดัสินใจและการ

กระทาํทางสังคม ท่ีพิจารณาถึง ค่านิยม อนัเป็นเง่ือนไขท่ีสําคญัของการดาํรงชีวิตในสังคมปัจจุบนั 

เป็นปัจจยัดึงดูด โดยมีความคาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อความตอ้งการของตนเอง เป็นปัจจยัผลกัดนั 

รวมทั้งบุคคลท่ีมีโอกาสแสวงหางานไดง่้าย อาจทาํให้เกิดความรู้สึกท่ีตนคิดวา่มีความสามารถท่ีจะ

ทาํส่ิงต่างๆ ไดส้ําเร็จ หรืออาจไดรั้บการช่วยเหลือจากผูอ่ื้น เป็นปัจจยัสนบัสนุนท่ีกระตุน้ให้มีความ

ตอ้งการแสวงหาโอกาสท่ีจะทาํให้ตนพึงพอใจมากกวา่ จากปัจจยัเหล่าน้ี สามารถนาํมาใชค้าดการณ์

การยา้ยงานหรือลาออกของพนกังานได ้

 นอกจากน้ียงัพบวา่ หากพนกังานเกิดความเครียด หรือเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน

ปัจจุบนัของตนเอง ส่งผลให้มีการตดัสินใจลาออกจากองคก์ารได ้ทาํใหมี้ผลกระทบทั้งต่อตวับุคคล 

สังคม และองค์การ ปัจจยัสําคญัท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการตดัสินใจลาออกของพนักงาน  

จะนาํมาพิจารณาประกอบกบัวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการนาํเสนอเป็นพื้นฐานไปสู่คาํอธิบายถึงปัจจยั

หรือตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อแนวโน้มการยา้ยงานหรือลาออกของพนักงานในแผนก โดยได้นํา 

ตัวแปรมาศึกษาอย่างต่อเน่ืองสัมพันธ์กัน  สร้างเป็นกรอบแนวคิดเพื่อศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี 

ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัลักษณะงาน เป็นตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม 

การตดัสินใจลาออกของพนักงาน ซ่ึงเป็นตวัแปรตาม ส่วนตวัแปรอ่ืนๆ ในตวัแบบกระบวนการ

ลาออกท่ีไม่ได้นาํมาศึกษา ไดแ้ก่ ความคาดหวงัเก่ียวกบัผลงานในอนาคต การผูกพนัตามสัญญา 

รูปแบบการผละงาน ความรวดเร็วล่าช้าในการตอบสนองความต้องการ สภาพเศรษฐกิจของ

ตลาดแรงงาน ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนกระทันหัน โดยพิจารณาพบว่า มีผลกระทบต่อแนวโน้มการ

ลาออกของพนักงานในสายงานน้ีไม่มากนัก ทั้งน้ี ส่วนใหญ่เป็นขอ้ผูกมดัทางกฎหมาย หรือเป็น

ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนชั่วขณะเท่านั้น ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีได้จากการ

พฒันากรอบความคิด จึงมีความสัมพนัธ์กันโดยตวัแปรอิสระทุกตวัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

ตดัสินใจลาออกของพนกังานในธุรกิจซอฟแวร์ได ้

 

 



 
 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 งานวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเพื่อการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน

ในแผนกพฒันาซอฟแวร์ โดยไดท้าํการศึกษารวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร วารสาร หนงัสือประกอบการ

เรียน เวบ็ไซต์ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ เพื่อนาํมาใช้เป็นแนวทางในการพฒันา 

แบบสอบถามสําหรับเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และนํามาทาํการวิเคราะห์ด้วยสถิติ 

ท่ีเหมาะสม ทดสอบสมมติฐาน สรุปผล และเสนอขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

การศึกษาคร้ังน้ี ใช้แนวทางในการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อให้สามารถศึกษาได้ตามกรอบ

การศึกษา โดยการสุ่มตวัอย่างแบบ เจาะจง (Purposive Sampling) โดยการศึกษาน้ีมีเกณฑ์การกาํหนด 

‘ประชากร’ ดงัน้ี 

1. ทาํการศึกษาเฉพาะ พนกังานท่ีกาํลงัทาํงานอยูใ่นแผนกพฒันาซอฟแวร์ บริษทัแห่งหน่ึง 

2. ทาํการศึกษาเฉพาะพนกังานในสาํนกังานสาขากรุงเทพมหานคร ประเทศไทย เทา่นั้น 

3. จาํนวนประชากรทั้งหมด ตามเง่ือนไขขา้งตน้ คือ พนักงานในแผนกพฒันาซอฟแวร์ 

เท่านั้ น คิดเป็นจาํนวน 102 คน (ไม่รวมถึงฝ่ายปฏิบัติการอ่ืนๆ เช่น ฝ่ายบุคคล ฝ่ายบัญชี ฝ่ายจดัซ้ือ  

ฝ่ายขาย ฝ่ายการตลาด หรือผูบ้ริหารระดบักลยทุธ์องคก์าร เป็นตน้) 

 สําหรับการกาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งนั้น ผูท้าํการศึกษาไดป้ระยุกตใ์ชห้ลกัการ

คาํนวณของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ซ่ึงมีสูตรการคาํนวณ ดงัน้ี 

  

n  =          N     

          1 + Ne2  

โดย n คือ จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

 N คือ จาํนวนของประชากร 

 e  คือ ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งในระดบัท่ียอมรับได ้
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ดงันั้น  n =           102 

        1+102(0.05)2 

  =           102 

           1+0.255 

  =     81 คน 

  

 สรุปได้ว่า การวิจยัในคร้ังน้ี จะทาํการสุ่มตวัอย่างพนักงานในแผนกพฒันาซอฟแวร์ 

จาํนวน 81 คน จากจาํนวนประชากร 102 คน ในบริษัทแห่งหน่ึง สํานักงานสาขากรุงเทพมหานคร 

ประเทศไทย เท่านั้น โดยมีความระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามแบบปลายปิด (Questionnaire)  

โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนที่ 1  เป็นคําถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม

ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สายงาน ตาํแหน่งงาน และอายุงาน จาํนวน 7 ขอ้ 

โดยมีลกัษณะคาํถามให้ผูต้อบเลือกตอบ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามกาํหนด (Nominal 

Scale) และขอ้มูลประเภทสเกลลาํดบั (Ordinal Scale)  

ส่วนที่ 2  เป็นคําถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตั้งใจที่จะทํางานหรือลาออกของ

พนักงาน จาํนวน 25 ขอ้ มีลกัษณะเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทสเกลอตัราภาค (Interval Scale) 

ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Likert-type Scale) ให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดง

ความคิดเห็นแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยกาํหนดใหผู้ต้อบแบบสอบถามใหค้าํตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

ส่วนที่ 3  เป็นคําถามเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะลาออกจากของพนักงาน ประกอบดว้ย

คาํถาม จาํนวนทั้งส้ิน 3 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะคาํถามให้ผูต้อบเลือกตอบ โดยใช้

ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามกาํหนด (Nominal Scale) และขอ้มูลประเภทสเกลลาํดบั (Ordinal Scale) 

ส่วนที่ 4  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ผูใ้ห้ข้อมูลสามารถเสนอแนะแนวทางการ

บริหารเพื่อธาํรงรักษาพนกังานจากการตอบแบบสอบถามได ้

ทั้งน้ี แบบสอบถามจะตอ้งผา่นการพิจารณาจากอาจารยป์ระจาํวชิา เพื่อตรวจสอบความ

ตรงเชิงเน้ือหา และความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม เพื่อให้แบบสอบถามมีความสอดคล้องตรง

ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั  
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

 การดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีได้ส่งให้กบักลุ่มตวัอย่าง และ

ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ดงัน้ี 

1.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาค้นควา้จาก 

หนงัสือ ตาํรา เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ 

1.2 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 

ท่ีส่งใหแ้ก่ผูศึ้กษา โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.2.1 ประสานงานขอความร่วมมือจากหวัหนา้งานแต่ละแผนก 

  1.2.2 แจกแบบสอบถามให้พนักงานแต่ละแผนก ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีจะศึกษา 

โดยช้ีแจงรายละเอียดของแบบสอบถามก่อนให้ตอบ ในกรณีท่ีกลุ่มตวัอย่างไม่อยู่ผูว้ิจยัจะฝาก 

ไวก้บัหวัหนา้งาน หรือผูช่้วยหวัหนา้งาน แลว้แต่กรณี จากนั้นผูว้จิยัจะนาํแบบสอบถามกลบัคืนมา 

  1.2.3 เม่ือได้แบบสอบถามกลบัคืนมาแล้วนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้ง 

ความครบถว้น ความตรงประเด็นของขอ้มูลการวิจยัเพื่อตรวจสอบความผิดพลาด เพื่อให้ไดข้อ้มูล

ตามตอ้งการและครบถว้น 

  1.2.4 นาํขอ้มูลมากาํหนดรหัสขอ้มูลการวิจยัแต่ละตวัแปรในแบบสอบถาม และ 

บันทึกรหัสตัวแปรไวต้รวจสอบความถูกต้องในการลงบันทึกข้อมูล ทดสอบวิเคราะห์ข้อมูล

เบ้ืองตน้ในการตรวจสอบการกระจายของขอ้มูลของแต่ละตวัแปร และตรวจสอบความถูกตอ้ง 

ในการลงขอ้มูลโดยพิจาราณาตวัแปรทีละตวั แล้วจึงทาํการวิเคราะห์ และประมวลผลในลาํดับ

ต่อไป 

  ผูท้าํการศึกษาจะดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาวิจยัอย่างเป็นขั้นตอน 

ดงัน้ี  

 1.  นาํแบบสอบถามแจกกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อรวบรวมขอ้มูล ดว้ยตนเองทั้งหมด  

 2.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถามเพื่อจดัหมวดหมู่และกลุ่ม

ของขอ้มูลในแบบสอบถาม เพื่อนาํมาวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ผูว้ิจยัจะรวบรวมขอ้มูลและตรวจสอบแบบสอบถามแต่ละรายการ จากนั้นไดท้าํการ

วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั โดยวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล 

ด้วยสถิติเชิงบรรยาย การหาค่าความถ่ี  ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และค่าความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) วิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจท่ีจะลาออก 

ของพนกังาน ซ่ึงการวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ ตวัแปรอิสระ มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วน

บุคคลและปัจจยัลกัษณะงาน ส่วนตวัแปรตาม ไดแ้ก่ พฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกจากองคก์าร 

มีการวิเคราะห์ค่าสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) โดยใช้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย  และค่าความแปรปรวนของคะแนนตวัแปรทุกตวัในกลุ่มตวัอยา่งตวัแปรอิสระ เพื่ออธิบาย

ตวัแปรทุกตวัท่ีใชใ้นการวิจยั คาํถามเก่ียวกบัระดบัความพึงพอใจในการทาํงานวดัจากปัจจยัในการ

ทาํงานมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนความรู้สึกพึงพอใจ 5 ระดบั ดงัน้ี 

 

ระดับความพงึพอใจ       คะแนน 

เห็นดว้ยมาก    5 

เห็นดว้ย     4 

เฉยๆ     3 

ไม่เห็นดว้ย    2 

ไม่ห็นดว้ยมาก    1 

 

 การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถาม โดยรวมคะแนนจากแบบสอบถามทั้งหมดแลว้

ใช้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน นาํมาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีกาํหนดไวข้องกลุ่มปัจจยัในการ

ทาํงานทั้ง 5 ขอ้ 

 หลงัจากนั้น จะแบ่งแนวโน้มการลาออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ระดบัตํ่า ระดบัปานกลาง และ

ระดับสูง เน่ืองจากลักษณะแบบทดสอบท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็น มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ  

ให้เลือกตอบโดยใช้มาตรของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) เกณฑ์การพิจารณาขอบเขตของคะแนนเฉล่ียเพื่อใช้

ในการแปลผลตามความหมายของขอ้มูล กาํหนดไวเ้ป็น 3 ระดบั มีเกณฑก์ารพิจารณาจากพิสัย ดงัน้ี 
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 พิสัย  =  (คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด) / 3 

 =  (5 - 1) / 3 

 =  1.33 คะแนน 

 

 จากเกณฑด์งักล่าวนาํมากาํหนดระดบัความพึงพอใจในงานไดด้งัน้ี 

 3.67 - 5.00  หมายถึง  อยูใ่นระดบัสูง 

 2.34 - 3.66  หมายถึง  อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 1.00 - 2.33  หมายถึง  อยูใ่นระดบัตํ่า  

 



 
 

บทที ่4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวิเคราะห์และการนําเสนอผลของการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ลาออกของพ นักงานแผนกพัฒ นาซ อฟ แวร์ บ ริษัท แห่งห น่ึ ง ใน เขตกรุงเท พ ม หานคร”   

มีวตัถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกของพนักงานแผนกพฒันา

ซอฟแวร์ของบริษทั 2) ศึกษาพฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกของพนกังานแผนกพฒันาซอฟแวร์

ของบริษทั 3) เสนอแนะแนวทางการจดัการเพื่อธํารงรักษาพนักงานแผนกพฒันาซอฟแวร์ของ

บริษทั โดยมีการเก็บขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามจาํนวน 81 ชุด ไดรั้บกลบัคืนมาครบทั้ง 81 ชุด 

คิดเป็นร้อยละ 100 และนาํมาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และความแปรปรวน โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 

ดงัน้ี  

 

 ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2  ผลารวเิคราะห์ปัจจยัลกัษณะงาน (พิจารณาตามรายดา้น) 

 ตอนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์พฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกจากองคก์าร  

 ตอนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมุติฐานในการศึกษา 

 ตอนท่ี 5  ผลการวเิคราะห์ความเห็นเพิ่มเติมจากแบบสอบถาม 
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ตอนที ่1   ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 จากการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามใน 7 ด้าน 

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สายงาน ตาํแหน่งงาน และอายงุานปัจจุบนั 

โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ     

 1.1 ชาย 45 55.56 

 1.2 หญิง 36 44.44 

รวม 81 100.0 

2. อายุ 

   2.1 ตํ่ากวา่ 26 ปี 6 7.41 

 2.2 26-30 ปี 22 27.16 

 2.3 31-35 ปี 31 38.27 

 2.4 36-40 ปี 14 17.28 

 2.5 อาย ุ40 ปีข้ึนไป 8 9.88 

รวม 81 100.0 

3. สถานภาพสมรส   

 3.1 โสด 63 77.78 

 3.2 สมรส 18 22.22 

รวม 81 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

  

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

4. ระดบัการศึกษา   

 4.1 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 1 1.23 

 4.2 ปริญญาตรี 48 59.26 

 4.3 ปริญญาโท 31 38.27 

 4.4 สูงกวา่ปริญญาโท 1 1.23 

รวม 81 100.0 

5. สายงาน     

 5.1 ผูน้าํโครงการ 8 9.88 

 5.2 ผูว้เิคราะห์ธุรกิจ 5 6.17 

 5.3 ผูว้เิคราะห์ระบบ 4 4.94 

 5.4 ผูดู้แลฐานขอ้มูล 3 3.70 

 5.5 ผูดู้แลโครงสร้างและเครือข่าย 4 4.94 

 5.6 ผูใ้หบ้ริการช่วยเหลือผูใ้ชค้อมพิวเตอร์ 3 3.70 

 5.7 ผูเ้ขียนโปรแกรม 35 43.21 

 5.8 ผูรั้บรองคุณภาพและทดสอบโปรแกรม 17 20.99 

 5.9 ผูบ้ริการลูกคา้สมัพนัธ์ 2 2.47 

รวม 81 100.0 

6. ตาํแหน่งงาน     

 6.1 ระดบัผูจ้ดัการ 10 12.35 

 6.2 ระดบัหวัหนา้ทีม 12 14.81 

 6.3 ระดบัหวัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นสูง 35 43.21 

 6.4 ระดบัหวัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นกลาง 18 22.22 

 6.5 ระดบัหวัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นตน้ 6 7.41 

รวม 81 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

   

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

7. อายุงานปัจจุบัน     

 7.1 นอ้ยกวา่ 1 ปี 16 19.75 

 7.2 มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 28 34.57 

 7.3 มากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี 21 25.93 

 7.4 มากกวา่ 6 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 13 16.05 

 7.5 มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 3 3.70 

รวม 81 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานในแผนก จาํนวน 81 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพ 

ดงัน้ี 

เพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 45 คน (คิดเป็นร้อยละ 55.56) รองลงมาคือ เพศหญิง 

จาํนวน 36 คน (คิดเป็นร้อยละ 44.44) 

อายุ  ส่วนใหญ่มีอายุ 31-35 ปี จาํนวน 31 คน (คิดเป็นร้อยละ 38.27) รองลงมาคือ  อายุ 26-30 ปี 

จาํนวน 22 คน (คิดเป็นร้อยละ 27.16) อาย ุ36-40 ปี จาํนวน 14 คน (คิดเป็นร้อยละ 17.28) อายุ 40 ปีข้ึนไป 

จาํนวน 8 คน (คิดเป็นร้อยละ 9.88) และอายตุ ํ่ากวา่ 26 ปี จาํนวน 6 คน (คิดเป็นร้อยละ 7.41) 

สถานภาพสมรส  ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จํานวน 63 คน (คิดเป็นร้อยละ 77.78) 

รองลงมาคือสถานภาพสมรสแลว้ จาํนวน 18 คน (คิดเป็นร้อยละ 22.22) 

 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จาํนวน 48 คน  

(คิดเป็นร้อยละ 59.26) รองลงมาคือระดบัปริญญาโท จาํนวน 31 คน (คิดเป็นร้อยละ 38.27) และ

ระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 1 คน (คิดเป็นร้อยละ 1.23) กบั สูงกว่าปริญญาโท จาํนวน 1 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 1.23) ในสัดส่วนท่ีเท่ากนั 

 สายงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ทาํงานอยู่ในสายงานผูเ้ขียนโปรแกรม จาํนวน 35 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 43.21) ผูรั้บรองคุณภาพและทดสอบโปรแกรม จาํนวน 17 คน (คิดเป็นร้อยละ 

20.99) ผูน้าํโครงการ จาํนวน 8 คน (คิดเป็นร้อยละ 9.88) ผูว้ิเคราะห์ธุรกิจ จาํนวน 5 คน (คิดเป็น

ร้อยละ 6.17) ผูว้ิเคราะห์ระบบ จาํนวน 4 คน (คิดเป็นร้อยละ 4.94) ผูดู้แลโครงสร้างและเครือข่าย 

จาํนวน 4 คน (คิดเป็นร้อยละ 4.94) ผูดู้แลฐานขอ้มูล จาํนวน 3 คน (คิดเป็นร้อยละ 3.70) ผูใ้หบ้ริการ
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ช่วยเหลือผูใ้ชค้อมพิวเตอร์ จาํนวน 3 คน (คิดเป็นร้อยละ 3.70) และผูบ้ริการลูกคา้สัมพนัธ์ จาํนวน 2 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 2.47) 

 ตําแหน่งงาน  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นสูง 

จาํนวน 35 คน (คิดเป็นร้อยละ 43.21) รองลงมาคือระดบัเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการขั้นกลาง จาํนวน 18 คน  

(คิดเป็นร้อยละ 22.22) ระดบัหวัหนา้ทีม จาํนวน 12 คน (คิดเป็นร้อยละ 14.81) ระดบัผูจ้ดัการ จาํนวน 10 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 12.35) และระดบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นตน้ จาํนวน 6 คน (คิดเป็นร้อยละ 7.41) 

 อายุงานปัจจุบัน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี จาํนวน 

28 คน (คิดเป็นร้อยละ 34.57) รองลงมาคืออายุงานมากกว่า 3 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี จาํนวน 21 คน  

(คิดเป็นร้อยละ 25.93) อายุงานนอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 16 คน (คิดเป็นร้อยละ 19.75) อายุงานมากกวา่ 

6 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี จาํนวน 13 คน (คิดเป็นร้อยละ 16.05) และอายุงานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 

3 คน (คิดเป็นร้อยละ 3.70) 

 

ตอนที ่2   ผลการวเิคราะห์ปัจจยัลกัษณะงาน (พจิารณาตามรายด้าน)  

 

 จากการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามใน 5 ดา้น 

ประกอบด้วย ด้านความสัมพนัธ์ต่อองค์การ ด้านความสัมพนัธ์ต่อพนักงาน ด้านลักษณะ และ

ปริมาณงาน ด้านความก้าวหน้ากับความมั่นคง และด้านรายได้กับสวสัดิการ โดยลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบวดัระดับความคิดเห็นเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) ของ 

Likert ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.2, 4.3, 4.4, 4.5 และ 4.6 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.2  ระดบัความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร 

 

ปัจจยัที ่1: ความสัมพนัธ์ต่อองค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

mean S.D. ระดบั อนัดบัที ่
5 4 3 2 1 

1.1  รู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

 องคก์าร 
12 41 24 4 - 3.75 0.77 สูง 2 

1.2  รู้สึกพอใจกบั แนวคิด วสิยัทศัน์ 

 และ นโยบาย ขององคก์าร 
7 28 37 8 1 3.40 0.83 ปานกลาง 5 

1.3  รู้สึกวา่องคก์ารใหค้วามสาํคญักบั 

 พนกังานเป็นอยา่งดี 
13 28 26 12 2 3.47 1.01 ปานกลาง 3 

1.4  รู้สึกพอใจกบัวฒันธรรมองคก์าร 11 31 24 12 3 3.43 1.02 ปานกลาง 4 

1.5 รู้สึกพอใจกบั ทาํเลท่ีตั้ง อาคาร 

 อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความสะดวก 
21 36 18 4 2 3.86 0.95 สูง 1 

ค่าเฉลีย่รวมปัจจยัที ่1 3.58 0.65 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี  4.2 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะงานด้านความสัมพันธ์ต่อองค์การ  

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.58 (S.D. เท่ากบั 0.65) เม่ือพิจารณาราย

ด้านพบว่า ความรู้สึกพอใจกับทําเลท่ีตั้ ง อาคาร อุปกรณ์ และส่ิงอํานวยความสะดวกต่างๆ  

ในองค์การมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากบั 3.86 (S.D. เท่ากบั 0.95) รองลงมาคือ รู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วน

หน่ึงขององค์การมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.75 (S.D. เท่ากับ 0.77) รู้สึกว่าองค์การให้ความสําคัญ 

กับพนักงานเป็นอย่างดีมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.47 (S.D. เท่ากับ 1.01) รู้สึกพอใจกับวฒันธรรม

องค์การมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.43 (S.D. เท่ากบั 1.02) และรู้สึกพอใจกบัแนวคิด วิสัยทศัน์ และ

นโยบาย ขององคก์ารมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.40 (S.D. เท่ากบั 0.83) 
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ตารางท่ี 4.3  ระดบัความสัมพนัธ์ต่อพนกังาน 

 

ปัจจยัที่ 2: ความสัมพนัธ์ต่อพนักงาน 
ระดบัความคดิเห็น mean 

  

S.D. 

  
ระดบั อนัดบัที ่

5 4 3 2 1 

2.1 รู้สึกพอใจในการทาํงานร่วมกบั

 ผูบ้งัคบับญัชา 15 33 22 7 4 3.59 1.05 ปานกลาง 4 

2.2 รู้สึกพอใจในการทาํงานร่วมกบั  ผู ้

 อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 14 31 32 3 1 3.67 0.85 สูง 3 

2.3 รู้สึกพอใจในการทาํงานร่วมกบั

 ผูร่้วมงานคนอ่ืน 11 39 29 1 1 3.72 0.76 สูง 1 

2.4 รู้สึกวา่ผูอ่ื้นยอมรับฟังความคิดเห็น

 ของเรา 14 34 28 4 1 3.69 0.86 สูง 2 

2.5 รู้สึกวา่พนกังานมีความเสียสละและ

 รับผิดชอบงานเป็นอยา่งดี 9 27 38 7 - 3.47 0.81 ปานกลาง 5 

ค่าเฉลีย่รวมปัจจยัที ่2 3.63 0.69 ปานกลาง 
 

 

 จากตาราง 4.3 พบวา่ ระดบัปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสัมพนัธ์ต่อพนกังาน โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.63 (S.D. เท่ากบั 0.69) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่รู้สึกพอใจ

ในการทาํงานร่วมกบัผูร่้วมงานคนอ่ืนมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากบั 3.72 (S.D. เท่ากบั 0.76) รองลงมา คือ รู้สึก

ว่าผูอ่ื้นยอมรับฟังความคิดเห็นของเรามีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.69 (S.D. เท่ากบั 0.86) รู้สึกพอใจในการ

ทาํงานร่วมกบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.67 (S.D. เท่ากบั 0.85) รู้สึกพอใจในการทาํงาน

ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชามีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.59 (S.D. เท่ากบั 1.05) และรู้สึกวา่พนกังานมีความเสียสละ

และรับผดิชอบงานเป็นอยา่งดีมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.47 (S.D. เท่ากบั 0.81) 
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ตารางท่ี 4.4 ระดบัลกัษณะและปริมาณงาน 

 

ปัจจยัที ่3: ลกัษณะและปริมาณงาน 
ระดบัความคดิเห็น mean 

 

S.D. 

 

ระดบั 

 

อนัดบัที ่

 5 4 3 2 1 

3.1  รู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบั

 สายงานและตาํแหน่งของตน 19 37 18 5 2 3.81 0.95 สูง 1 

3.2  รู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมี

 ความสาํคญัในองคก์าร 15 35 26 5 - 3.74 0.83 สูง 2 

3.3  รู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้วลา

 เรียนรู้และเตรียมตวัอยา่งเพียงพอ 6 26 30 16 3 3.20 0.97 ปานกลาง 4 

3.4  รู้สึกวา่ปริมาณงานท่ีแจกจ่ายให้

 พนกังานแต่ละคนมีความเป็นธรรม 6 33 33 7 2 3.42 0.85 ปานกลาง 3 

3.5  รู้สึกวา่กาํหนดเวลาในการส่งงาน

 เหมาะสมกบัลกัษณะและปริมาณงาน 6 26 29 16 4 3.17 1.00 ปานกลาง 5 

ค่าเฉลีย่รวมปัจจยัที ่3 3.47 0.73 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี  4.4 พบวา่ ระดบัปัจจยัลกัษณะและปริมาณงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.47 (S.D. เท่ากบั 0.73) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า รู้สึกว่างาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัสายงานและตาํแหน่งของตนมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากบั 3.81 (S.D. เท่ากบั 

0.95) รองลงมาคือ รู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความสําคญัในองคก์ารมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.74 

(S.D. เท่ากบั 0.83) รู้สึกว่าปริมาณงานท่ีแจกจ่ายให้พนักงานแต่ละคนมีความเป็นธรรมมีคะแนน

เฉล่ียเท่ากบั 3.42 (S.D. เท่ากบั 0.85) รู้สึกวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้วลาเรียนรู้และเตรียมตวัอยา่ง

เพียงพอมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.20 (S.D. เท่ากับ 0.97) และรู้สึกว่ากําหนดเวลาในการส่งงาน

เหมาะสมกบัลกัษณะและปริมาณงานมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.17 (S.D. เท่ากบั 1.00) 
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ตารางท่ี 4.5  ระดบัความกา้วหนา้กบัความมัน่คง 

 

ปัจจยัที่ 4: ความก้าวหน้ากบัความมัน่คง 
ระดบัความคดิเห็น 

mean S.D. ระดบั อนัดบัที ่
5 4 3 2 1 

4.1 รู้สึกพอใจกบัตาํแหน่ง/ระดบัและ

 ขอบข่ายความรับผดิชอบของ

 ตนเอง 

9 35 26 6 5 3.46 1.00 ปานกลาง 1 

4.2  รู้สึกวา่การประเมินผลการ

 ปฏิบติังานเป็นไปอยา่งเป็นธรรม 8 29 33 7 4 3.37 0.96 ปานกลาง 2 

4.3  รู้สึกวา่มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ใน

 สายงานอยา่งชดัเจน 3 20 31 15 12 2.84 1.08 ปานกลาง 5 

4.4  รู้สึกถึงเสถียรภาพในการทาํงาน/ ไม่มี

 การปรับเปล่ียนมากจนเกินไป 1 31 26 19 4 3.07 0.93 ปานกลาง 4 

4.5  รู้สึกวา่มีขวญักาํลงัใจท่ีจะทาํงาน ใน

 องคก์ารต่อไป 7 24 31 10 9 3.12 1.10 ปานกลาง 3 

ค่าเฉลีย่รวมปัจจยัที ่4 3.17 0.85 ปานกลาง  

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ระดบัปัจจยัความกา้วหน้ากบัความมัน่คง โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.17 (S.D. เท่ากับ 0.85) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า รู้สึก

พอใจกบัตาํแหน่ง/ระดบัและขอบข่ายความรับผิดชอบของตนเองมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากบั 3.46 

(S.D. เท่ากับ 1.00) รองลงมาคือ รู้สึกว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างเป็นธรรม 

มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.37 (S.D. เท่ากบั 0.96) รู้สึกว่ามีขวญักาํลงัใจท่ีจะทาํงานในองค์การต่อไป 

มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.12 (S.D. เท่ากบั 1.10) รู้สึกถึงเสถียรภาพในการทาํงาน/ไม่มีการปรับเปล่ียน

มากจนเกินไปมีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.07 (S.D. เท่ากับ 0.93) และรู้สึกว่ามีโอกาสเจริญก้าวหน้า 

ในสายงานอยา่งชดัเจนมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.84 (S.D. เท่ากบั 1.08) 
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ตารางท่ี 4.6  ระดบัรายไดก้บัสวสัดิการ 

 

ปัจจยัที ่5: รายได้กบัสวสัดกิาร 
ระดบัความคดิเห็น 

mean S.D. ระดบั อนัดบัที ่
5 4 3 2 1 

5.1  รู้สึกพอใจกบัเงินเดือน/สวสัดิการ

 เทียบกบัลกัษณะกบัปริมาณงาน 9 33 27 11 1 3.47 0.91 ปานกลาง 2 

5.2  รู้สึกพอใจกบัเงินเดือน/สวสัดิการ

 เทียบกบัตาํแหน่ง/ระดบัพนกังาน 8 35 29 8 1 3.51 0.85 ปานกลาง 1 

5.3  รู้สึกพอใจกบัเงินเดือน/สวสัดิการ 

 เทียบกบัองคก์ารอ่ืน 10 29 28 11 3 3.40 1.00 ปานกลาง 3 

5.4  เพ่ือเงินเดือนท่ีสูงข้ึนรู้สึกยนิดี 

 หากมีการลดสวสัดิการบางอยา่งลง 13 23 24 13 8 3.25 1.20 ปานกลาง 5 

5.5  เพ่ือเงินเดือนท่ีสูงข้ึนรู้สึกยนิดี 

 หากมีการเปล่ียนแผนก 

 ผูบ้งัคบับญัชาหรือลกัษณะงาน  
8 34 26 7 6 3.38 1.03 ปานกลาง 4 

ค่าเฉลีย่รวมปัจจยัที ่5 3.40 0.65 ปานกลาง  

 

จากตารางท่ี  4.6 พบวา่ ระดบัปัจจยัรายไดก้บัสวสัดิการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.40 (S.D. เท่ากบั 0.65) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า รู้สึกพอใจกบัเงินเดือน/

สวสัดิการเทียบกับตําแหน่ง/ระดับพนักงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากับ 3.51 (S.D. เท่ากับ 0.85) 

รองลงมาคือ รู้สึกพอใจกับเงินเดือน/สวสัดิการเทียบกับลักษณะกับปริมาณงานมีคะแนนเฉล่ีย

เท่ากบั 3.47 (S.D. เท่ากบั 0.91) รู้สึกพอใจกบัเงินเดือน/สวสัดิการ เทียบกบัองค์การอ่ืนมีคะแนน

เฉล่ียเท่ากับ 3.40 (S.D. เท่ากับ 1.00) เพื่อเงินเดือนท่ีสูงข้ึนรู้สึกยินดี หากมีการเปล่ียนแผนก 

ผูบ้งัคบับญัชาหรือลกัษณะงานมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.38 (S.D. เท่ากับ 1.03) และเพื่อเงินเดือน 

ท่ีสูงข้ึนรู้สึกยนิดี หากมีการลดสวสัดิการบางอยา่งลงมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.25 (S.D. เท่ากบั 1.20) 
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ตอนที ่3   ผลการวเิคราะห์พฤติกรรมในการตัดสินใจลาออกจากองค์การ 

 

 จากการส อบ ถาม ข้อมูล เก่ียวกับ การตัดสิ นใจลาออกจากองค์การใน  3 ด้าน 

ประกอบด้วย แนวโน้มการตดัสินใจลาออกจากองค์การ ระดับหรือระยะเวลาท่ีจะลาออกจาก

องคก์าร และความถ่ีในการตดัสินใจลาออกจากองค์การ โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Checklist) ไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.7 

 

ตารางท่ี 4.7   พฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกจากองคก์าร 

 

พฤตกิรรมในการตดัสินใจลาออกจากองค์การ จาํนวน ร้อยละ 

1. คุณมแีนวโน้มทีจ่ะลาออกจากองค์การหรือไม่     

 1.1  ใช่ 47 58.02 

 1.2  ไม่ใช่ 34 41.98 

รวม 81 100.0 

2. คุณคาดว่าจะลาออกจากองค์การภายในระยะเวลานานเท่าใด 

   2.1  1 - 3 เดือน 13 16.05 

 2.2  3 - 6 เดือน 9 11.11 

 2.3  6 - 12 เดือน 10 12.35 

 2.4  1 - 3 ปี 28 34.57 

 2.5 มากกวา่ 3 ปี 21 25.93 

รวม 81 100.0 

3. ภายในระยะเวลา 1 ปีทีผ่่านมา คุณมคีวามคดิทีจ่ะลาออกจากองค์การอย่างไร     

 3.1  ไม่เคยคิด 21 25.93 

 3.2  1 -  2 คร้ัง 35 43.21 

 3.3  3 -  4 คร้ัง 12 14.81 

 3.4  มากกวา่ 4 คร้ัง 13 16.05 

รวม 81 100.0 
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จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงานในแผนก จาํนวน 81 คน ส่วนใหญ่ 

มีพฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกจากองคก์าร ดงัน้ี 

1.  คุ ณมี แนวโน้ มที่ จะลาออกจากองค์ การหรือไม่ กลุ่ มตัวอย่างส่ วนใหญ่ ให้ ค ําตอบ 

วา่ใช่ จาํนวน 47 คน (คิดเป็นร้อยละ 58.02) รองลงมาคือไม่ใช่ จาํนวน 34 คน (คิดเป็นร้อยละ 41.98) 

2.  คุณคาดว่าจะลาออกจากองค์การภายในระยะเวลานานเท่าใด กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

คาดว่าจะลาออกจากองค์การภายใน 1 - 3 ปี จาํนวน 28 คน (คิดเป็นร้อยละ 34.57) รองลงมา  คือ 

มากกว่า 3 ปี จาํนวน 21 คน (คิดเป็นร้อยละ 25.93) 1 - 3 เดือน จาํนวน 13 คน (คิดเป็นร้อยละ 16.05)  

6 - 12 เดือน จาํนวน 10 คน (คิดเป็นร้อยละ 12.35) และ 3 - 6 เดือน จาํนวน 9 คน (คิดเป็นร้อยละ 11.11) 

3.  ภายในระยะเวลา 1 ปีที่ผ่านมา คุณมีความคิดที่จะลาออกจากองค์การอย่างไร กลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความคิดวา่จะลาออก 1 - 2 คร้ัง จาํนวน 35 คน (คิดเป็นร้อยละ 43.21) ไม่เคยคิด 

จาํนวน 21 คน (คิดเป็นร้อยละ 25.93) มากกว่า 4 คร้ัง จาํนวน 13 คน (คิดเป็นร้อยละ 16.05) และ  

3 – 4 คร้ัง จาํนวน 12 คน (คิดเป็นร้อยละ 14.81) 

 

ตอนที ่4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน ในการศึกษา 

 

จากสมมติฐานในการศึกษาท่ีตั้งไวต้ามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน และปัจจยั

ลกัษณะงานว่ามีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมในการลาออกของพนักงานหรือไม่ ประกอบด้วย 4 

สมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโน้มในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อระดับในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัลกัษณะงานของพนกังาน มีผลต่อพฤติกรรมในการตดัสินใจลาออก 

ทั้ง 3 ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรตาม 
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สมมติฐานที ่1    ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 
 จากปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถามใน 7 ด้าน ประกอบด้วย เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา สายงาน ตาํแหน่งงาน และอายุงานปัจจุบนั ผูท้าํการศึกษาไดท้าํ

การทดสอบสมมุติฐานในดา้นแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก โดยแบ่งเป็น 7 ขอ้ยอ่ย ดงัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1.1 เพศของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.2 อายขุองพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพสมรสของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.4 ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.5 สายงานของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.6 ตาํแหน่งงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 1.7 อายงุานในองคก์าร ท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 
สมมติฐานที ่1.1  เพศของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีเพศต่างกนั 

 

เพศ 

t p-Value ชาย n= 45 หญิง n= 36 

ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 

1.44 0.503 1.39 0.494 .498 .620 

*p < 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ค่า Probability Value (P-Value) มีค่า

มากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่1.2   อายขุองพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.9  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม .964 4 .241 

.247 .976 .426 ภายในกลุ่ม 18.764 76 

รวม 19.728 80 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี  4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที ่1.3  สถานภาพสมรสของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.10  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั  

 

สถานภาพสมรส 

t p-Value โสด n=63 แต่งงานแล้ว n=18 

ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 

1.41 .496 1.44 .511 -.238 .813 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีแนวโน้มในการตดัสินใจ

ลาออกไม่แตกต่างกนั 

 

 

 

 



 35 

สมมติฐานที ่1.4  ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.11  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 1.007 3 .336 

.243 

1.381 .255 

ภายในกลุ่ม 18.721 77 

รวม 19.728 80 

*p < 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.11  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกว่า 0.05  จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีแนวโน้มในการตดัสินใจ

ลาออกไม่แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที ่1.5  สายงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.12  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีสายงานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 1.698 8 .212 

.250 

.847 .565 

ภายในกลุ่ม 18.031 72 

รวม 19.728 80 

*p < 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.12  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีสายงานต่างกันมีแนวโน้มในการตดัสินใจลาออก 

ไม่แตกต่างกนั 

 

 



 36 

สมมติฐานที ่1.6   ตาํแหน่งงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.13  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 1.498 4 .375 

.240 

1.562 .193 

ภายในกลุ่ม 18.230 76 

รวม 19.728 80 

*p < 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนัมีแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก

ไม่แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที ่1.7  อายงุานในองคก์าร ท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.14  ผลการเปรียบเทียบแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีอายงุานในองคก์ารต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 2.195 4 .549 

.231 

2.378 .059 

ภายในกลุ่ม 17.534 76 

รวม 19.728 80 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.14  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value) มีค่า

มากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีอายุงานต่างกันมีแนวโน้มในการตัดสินใจลาออก 

ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.15   ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานท่ีต่างกนัมีผลต่อแนวโน้ม 

 ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ปัจจยั สถิตทิีใ่ช้ทดสอบ t/F p-Value ความแตกต่าง 

เพศ t-test 0.498 0.620 ไม่แตกต่าง 

อาย ุ One-way ANOVA 0.976 0.426 ไม่แตกต่าง 

สถานภาพสมรส t-test 0.238 0.813 ไม่แตกต่าง 

ระดบัการศึกษา One-way ANOVA 1.381 0.255 ไม่แตกต่าง 

สายงาน One-way ANOVA 0.847 0.565 ไม่แตกต่าง 

ตาํแหน่งงาน One-way ANOVA 1.562 0.193 ไม่แตกต่าง 

อายงุานในองคก์าร One-way ANOVA 2.378 0.059 ไม่แตกต่าง 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

แนวโน้มในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั พบว่า ค่า Probability Value (P-Value) ของทุกปัจจยั มีค่ามากกว่า 

0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีแนวโน้มในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั  

ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

 

สมมติฐานที ่2   ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 (ภายในระยะเวลา 1 ปีท่ีผา่นมาคุณมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารอยา่งไร) 

 

จากปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามใน 7 ดา้น ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา สายงาน ตาํแหน่งงาน และอายุงานปัจจุบนั ผูท้าํการศึกษาได้ทาํการทดสอบ

สมมุติฐานในดา้นระดบัในการตดัสินใจลาออก โดยแบ่งเป็น 7  ขอ้ยอ่ย ดงัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 2.1 เพศของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั

 สมมติฐานท่ี 2.2 อายุของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั

 สมมติฐานท่ี 2.3 สถานภาพสมรสของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2.4 ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2.5 สายงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 
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สมมติฐานท่ี 2.6 ตาํแหน่งงานของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อระดับในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2.7 อายุงานในองคก์ารของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที ่2.1  เพศของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบระดบัในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีเพศต่างกนั 

 

เพศ 

t p-Value ชาย n= 45 หญิง n= 36 

ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 

3.40 1.355 3.47 1.483 -.229 .820 

*p < 0.05 

  

 จากตารางท่ี  4.16 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่ า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที ่2.2  อายขุองพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบระดบัในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีอายุต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 9.737 4 2.434 

1.949 

1.249 .298 

ภายในกลุ่ม 148.140 76 

รวม 157.877 80 

*p < 0.05 

  

 จากตารางท่ี  4.17  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่ า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่2.3  สถานภาพสมรสของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.18   ผลการเปรียบเทียบระดบัในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั 

 

สถานภาพสมรส 

t p-Value โสด n=63 แต่งงานแล้ว n=18 

ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 

3.30 1.466 3.89 1.079 -1.869 .070 

*p < 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีระดบัในการตดัสินใจลาออก

ไม่แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที ่2.4  ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบระดบัในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 13.978 3 4.659 

1.869 

2.493 0.066 

ภายในกลุ่ม 143.899 77 

รวม 157.877 80 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัในการตดัสินใจลาออก

ไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่2.5  สายงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.20  ผลการเปรียบเทียบระดบัในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีสายงานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 13.063 8 1.633 

2.011 

.812 .594 

ภายในกลุ่ม 144.814 72 

รวม 157.877 80 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีสายงานต่างกันมีระดับในการตัดสินใจลาออก 

ไม่แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที ่2.6  ตาํแหน่งงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.21  ผลการเปรียบเทียบระดบัในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 27.510 4 6.877 

1.715 

4.009 .005** 

ภายในกลุ่ม 130.367 76 

รวม 157.877 80 

**p < 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนัมีระดบัในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.22   การเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้วิธีของ LSD จาํแนกตามตาํแหน่งงานกับระดบัในการตดัสินใจ

 ลาออก 

ตาํแหน่งงาน 
ผู้จดักา

ร 

หัวหน้า

ทมี 

จนท.

ปฏิบัตกิาร 

ขั้นสูง 

จนท.

ปฏิบัตกิาร 

ขั้นกลาง 

จนท.

ปฏิบัตกิาร 

ขั้นต้น 

1. ผูจ้ดัการ   .089 .205 .305 .304 

2. หวัหนา้ทีม     .405 .003** .013* 

3. จนท.ปฏิบติัการขั้นสูง       .004** .028* 

4. จนท.ปฏิบติัการขั้น

 กลาง 

        .788 

* p < 0.05, ** p < 0.01      

  

 จากตารางท่ี 4.22  พบวา่  

1. พนักงานท่ีมีตําแหน่งหัวหน้าทีมมีระดับในการตัดสินใจลาออก (x̄ = 4.17) 

แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นกลาง (x̄ = 2.67) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.01 

2. พนักงานท่ีมีตําแหน่งหัวหน้าทีม (x̄ = 4.17) มีระดับในการตัดสินใจลาออก

แตกต่างกบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นตน้ (x̄ = 2.50) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3. พนักงานท่ีมีตาํแหน่งเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการขั้นสูงมีระดับในการตัดสินใจลาออก  

(x̄ = 3.80) แตกต่างกบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นกลาง (x̄ = 2.67) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. พนักงานท่ีมีตาํแหน่งเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการขั้นสูงมีระดับในการตัดสินใจลาออก  

(x̄ = 3.80) แตกต่างกบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นตน้ (x̄ = 2.50) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 2.7  อายุงานในองค์การของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออก

 แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบระดบัในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีอายงุานในองคก์ารต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 15.301 4 3.825 

1.876 

2.039 .097 

ภายในกลุ่ม 142.576 76 

รวม 157.877 80 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value) 

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีอายุงานต่างกันมีระดับในการตัดสินใจลาออก 

ไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.24   ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีต่างกนัมีผลต่อระดบั

 ในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 
 

ปัจจยั สถิตทิีใ่ช้ทดสอบ t/F p-Value ความแตกต่าง 

เพศ t-test -0.229 0.820 ไม่แตกต่างกนั 

อาย ุ One-way ANOVA 1.249 0.298 ไม่แตกต่างกนั 

สถานภาพสมรส t-test -1.869 0.070 ไม่แตกต่างกนั 

ระดบัการศึกษา One-way ANOVA 2.493 0.066 ไม่แตกต่างกนั 

สายงาน One-way ANOVA 0.812 0.594 ไม่แตกต่างกนั 

ตาํแหน่งงาน One-way ANOVA 4.009 0.005** แตกต่างกนั 

อายงุานในองคก์าร One-way ANOVA 2.039 0.097 ไม่แตกต่างกนั 

** p < 0.01     
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 จากตารางท่ี  4.24 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 

ท่ีต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน พบว่า มีปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน 

ท่ีค่า Probability Value (P-Value) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ไดแ้ก่ ตวัแปรตาํแหน่งงาน โดยเม่ือเปรียบเทียบรายคู่ 

พบวา่  1) พนกังานท่ีมีตาํแหน่งหวัหนา้ทีมมีความแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ

ขั้นกลาง 2) พนักงานท่ีมีตาํแหน่งหัวหน้าทีมมีความแตกต่างกับเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติการขั้นต้น 3) 

พนักงานท่ีมีตาํแหน่งเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการขั้นสูงมีความแตกต่างกบัเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการขั้นกลาง 

และ 4) พนักงานท่ีมีตาํแหน่งเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการขั้นสูงมีความแตกต่างกับเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ

ขั้นตน้ ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั 

 ดงันั้นผลการทดสอบสมมติฐานท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

คือ พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีระดบัในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สมมติฐานที ่3  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

 แตกต่างกนั 

 

 จากปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามใน 7 ด้าน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา สายงาน ตําแหน่งงาน และอายุงานปัจจุบัน ผู ้ท ําการศึกษาได้ทําการทดสอบ

สมมุติฐานในดา้นความถ่ีในการตดัสินใจลาออก โดยแบ่งเป็น 7  ขอ้ยอ่ย ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 3.1 เพศของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3.2 อายขุองพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3.3 สถานภาพสมรสของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3.4 ระดบัการศึกษาของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3.5 สายงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3.6 ตาํแหน่งงานของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อความถ่ีในการตัดสินใจลาออก

แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3.7 อายุงานในองคก์ารของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่3.1   เพศของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบความถ่ีในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีเพศต่างกนั 

 

เพศ 

t p-Value ชาย n= 45 หญิง n= 36 

ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 

2.13 .894 2.31 1.142 -.741 .461 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี  4.25 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่ า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความถ่ีในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 

สมมตฐิานที ่3.2   อายขุองพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบความถ่ีในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีอายุต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 4.506 4 1.126 

1.012 

1.113 .357 

ภายในกลุ่ม 76.926 76 

รวม 81.432 80 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี  4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่ า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีความถ่ีในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่3.3   สถานภาพสมรสของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

 แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.27  ผลการเปรียบเทียบความถ่ีในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั 

 

สถานภาพสมรส 

t p-Value โสด n=63 แต่งงานแล้ว n=18 

ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 

2.21 1.050 2.22 .878 -.058 .953 

*p < 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

ไม่แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที ่3.4   ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.28   ผลการเปรียบเทียบความถ่ีในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 6.152 3 2.051 

.978 

2.097 .107 

ภายในกลุ่ม 75.280 77 

รวม 81.432 80 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

ไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่3.5   สายงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.29   ผลการเปรียบเทียบความถ่ีในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีสายงานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 4.459 8 .557 

1.069 

.521 .837 

ภายในกลุ่ม 76.973 72 

รวม 81.432 80 

*p < 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีสายงานต่างกันมีความถ่ีในการตัดสินใจลาออก 

ไม่แตกต่างกนั 

 

สมมติฐานที ่3.6   ตาํแหน่งงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.30   ผลการเปรียบเทียบความถ่ีในการตดัสินใจลาออกของพนกังานในตาํแหน่งงานต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 4.200 4 1.050 

1.016 

1.033 .396 

ภายในกลุ่ม 77.233 76 

รวม 81.432 80 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.30  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปไดว้่า พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนัมีความถ่ีในการตดัสินใจลาออก 

ไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่3.7  อายงุานในองคก์ารของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.31  ผลการเปรียบเทียบความถ่ีในการตดัสินใจลาออกของพนกังานท่ีมีอายงุานในองคก์ารต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-Value 

ระหวา่งกลุ่ม 6.010 4 1.502 

.992 

1.514 .207 

ภายในกลุ่ม 75.422 76 

รวม 81.432 80 

*p < 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานท่ีมีอายุงานต่างกันมีความถ่ีในการตัดสินใจลาออก 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.32    ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการ

 ตดัสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 

ปัจจยั สถิตทิีใ่ช้ทดสอบ t/F p-Value ความแตกต่าง 

เพศ t-test 0.052 0.820 ไม่แตกต่างกนั 

อาย ุ One-way ANOVA 1.113 0.357 ไม่แตกต่างกนั 

สถานภาพสมรส t-test -0.058 0.953 ไม่แตกต่างกนั 

ระดบัการศึกษา One-way ANOVA 2.097 0.107 ไม่แตกต่างกนั 

สายงาน One-way ANOVA 0.521 0.837 ไม่แตกต่างกนั 

ตาํแหน่งงาน One-way ANOVA 1.033 0.396 ไม่แตกต่างกนั 

อายงุานในองคก์าร One-way ANOVA 1.514 0.207 ไม่แตกต่างกนั 

 

 จากตารางท่ี  4.32 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 

ท่ีต่างกัน มีผลต่อความถ่ีในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน พบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  

ของทุกปัจจยั มีค่ามากกวา่ 0.05 จึงสรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีแนวโนม้ในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
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สมมติฐานที่ 4   ปัจจยัลกัษณะงานของพนักงาน มีผลต่อพฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกทั้ง 3 

 ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรตาม 
 

จากปัจจยัลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามใน 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความสัมพนัธ์

ต่อองค์การ ด้านความสัมพันธ์ต่อพนักงาน ด้านลักษณะและปริมาณงาน ด้านความก้าวหน้า 

กบัความมัน่คง และด้านรายได้กบัสวสัดิการ ผูท้าํการศึกษาได้ทาํการทดสอบสมมุติฐานในด้าน

แนวโน้มในการตดัสินใจลาออก ระดบัในการตดัสินใจลาออก และความถ่ีในการตดัสินใจลาออก 

ตามตารางท่ี 4.33 
 
ตารางท่ี 4.33   ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยลักษณะงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ

 พฤติกรรมในการตดัสินใจลาออก 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 
แนวโน้ม ระดบั ความถี ่ แนวโน้ม ระดบั ความถี ่

แสดงความสัมพนัธ์ ค่าความสัมพนัธ์ 

ปัจจยัท่ี 1: ความสมัพนัธ์ต่อองคก์าร ใช่ ใช่ ใช่ .350** .314** -.447** 

ปัจจยัท่ี 2: ความสมัพนัธ์ต่อพนกังาน ใช่ ใช่ ใช่ .229* .377** -.396** 

ปัจจยัท่ี 3: ลกัษณะและปริมาณงาน ใช่ ใช่ ใช่ .277* .342** -.362** 

ปัจจยัท่ี 4: ความกา้วหนา้กบัความมัน่คง ใช่ ใช่ ใช่ .383** .530** -.572** 

ปัจจยัท่ี 5: รายไดก้บัสวสัดิการ ไม่ใช่ ใช่ ใช่ - .230* -.282* 

* p < 0.05, ** p < 0.01 

 

หมายเหตุ  ใชค้ะแนนเฉล่ีย (mean) ในแต่ละดา้น นาํมาทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ Pearson Correlation 

 แนวโนม้ หมายถึง แนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก 

 ระดบั หมายถึง ระดบัในการตดัสินใจลาออก (ลาออกจากองคก์ารภายในระยะเวลานานเท่าใด) 

 ความถ่ี หมายถึง ความถ่ีในการตดัสินใจลาออก (มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารก่ีคร้ัง) 

 

 จากตารางท่ี 4.33 พบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน (ตวัแปรตน้) เกือบทั้งหมดมีความสัมพนัธ์

กับพฤติกรรมในการตัดสินใจลาออก (ตัวแปรตาม) ทั้ งสามด้าน ยกเวน้เพียงปัจจยัท่ี 5 รายได ้

กบัสวสัดิการเท่านั้นท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก 
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 เม่ือทาํการพิจารณาระดบัความสัมพนัธ์ พบวา่ ปัจจยัลกัษณะงานกบัพฤติกรรมในการ

ตดัสินใจลาออก (ตวัแปรตาม) ทั้งสามดา้น มีระดบัความสัมพนัธ์อยูใ่นทั้ง 3 ระดบั คือ ตํ่า ปานกลาง 

และสูง เน่ืองจาก ค่าระดบัความสัมพนัธ์ (r) อยูร่ะหวา่ง 0.229-0.572  

 ดงันั้นผลการทดสอบสมมติฐานท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

ตอนที ่5   ผลการวเิคราะห์ความเห็นเพิม่เติมจากแบบสอบถาม 

 

 ในการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามในส่วนของการให้ความเห็นเพิ่มเติม คือ ขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบัการบริหารงานเพื่อการธาํรงรักษาพนกังาน ไดผ้ลดงัตารางท่ี 4.34  

 

ตารางท่ี 4.34   ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานเพื่อการธาํรงรักษาพนกังาน 

 

ปัจจยัในการธํารงรักษาพนกังาน จาํนวน (คน) 

การใหค้วามสาํคญัและรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 7 

การใหค้่าล่วงเวลาและปรับรายไดต้ามค่าครองชีพ 5 

การใหพ้นกังานฝึกอบรมในเทคโนโลยดีา้นซอฟแวร์ใหม่ๆ 4 

การมอบหมายงานท่ีทา้ทายและเหมาะสมกบัพนกังาน 4 

การปรับตาํแหน่งเพ่ือความกา้วหนา้ใหเ้หมาะสมกบัอายงุาน 3 

การประเมินผลการทาํงานอยา่งเป็นธรรม 2 

การสร้างสมดุลชีวติในการทาํงาน (working life balance) 2 

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 2 

ความชดัเจนของนโยบายการดาํเนินงานขององคก์าร 1 

รวม 30 

 

 จากตารางท่ี  4.34  พบว่า มีผู ้ให้ข้อเสนอแนะในการธํารงรักษาพนักงานรวม 30 คน  

โดยแบ่งเป็นปัจจยัต่าง ๆ  ดงัน้ี การให้ความสําคญัและรับฟังความคิดเห็นของพนักงานจาํนวน 7 คน 

การให้ค่าล่วงเวลาและปรับรายไดต้ามค่าครองชีพจาํนวน 5 คน การให้พนกังานฝึกอบรมในเทคโนโลยี

ดา้นซอฟแวร์ใหม่ๆ จาํนวน 4 คน การมอบหมายงานท่ีทา้ทายและเหมาะสมกบัพนักงานจาํนวน 4 คน  

การปรับตาํแหน่งเพื่อความก้าวหน้าให้เหมาะสมกบัอายุงานจาํนวน 3 คน การประเมินผลการทาํงาน

อย่างเป็นธรรมจํานวน 2 คน การสร้างสมดุลชีวิตในการทํางานจํานวน 2 คน ความสามารถของ
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ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานจาํนวน 2 คน และความชัดเจนของนโยบายการดาํเนินงานขององค์การ

จาํนวน 1 คน 



 
 

บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานแผนกพฒันาซอฟแวร์ 

บริษทัแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถทาํการสรุปโดยแบ่งเป็นหวัขอ้ ดงัน้ี  

1. สรุปการวจิยั  

2. อภิปรายผล 

3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1.  สรุปการวจิัย 

 

1.1  วตัถุประสงค์การวจัิย 

1.1.1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจลาออกของพนักงานแผนกพฒันา

ซอฟแวร์ของบริษทั 

1.1.2 เพื่อศึกษาพฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกของพนกังานแผนกพฒันาซอฟแวร์

ของบริษทั 

1.1.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการจดัการเพื่อธาํรงรักษาพนกังานแผนกพฒันาซอฟแวร์

ของบริษทั 

1.2  วธีิดําเนินการศึกษา  

 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานในแผนกพฒันาซอฟแวร์ของบริษทัแห่ง

หน่ึง สํานักงานสาขากรุงเทพมหานคร ประเทศไทย จาํนวน 102 คน กาํหนดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช ้

ในการศึกษาคร้ังน้ีใชสู้ตรการกาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) 

และกาํหนดความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 81 คน  

1.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงอาศยัแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาเป็นกรอบในการออกแบบสอบถาม โดยเน้ือหาของแบบสอบถาม

แบ่งเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูใ้ห้ข้อมูลซ่ึงเป็นแบบสอบถาม 

ในลักษณะคาํถามให้เลือกตอบ ส่วนท่ี 2 ปัจจยัลักษณะงานซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
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ประมาณค่า (rating scale) และส่วนท่ี 3 พฤติกรรมในการตดัสินใจลาออกของพนักงานซ่ึงเป็น

แบบสอบถามในลกัษณะคาํถามใหเ้ลือกตอบ 

 1.4  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์

สําเร็จรูปทางสถิติ  (SPSS) ซ่ึงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมุติฐานดว้ย ค่า T-Test และ ค่าความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way ANOVA) 

1.5  ผลการศึกษา 

 1.5.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

 เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 55.56 รองลงมาคือเพศหญิง คิดเป็น

ร้อยละ 44.44 

 อายุ ส่วนใหญ่มีอายุ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.27 รองลงมาคืออายุ 26-30 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 27.16 อายุ 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.28 อายุ 40 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.88 และ

อายตุ ํ่ากวา่ 26 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.41 

 สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 77.78 รองลงมา 

คือ  สถานภาพสมรสแลว้ คิดเป็นร้อยละ 22.22 

 ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี คิดเป็น

ร้อยละ 59.26 รองลงมาคือระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 38.27 และระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็น

ร้อยละ 1.23 สูงกวา่ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 1.23 

 สายงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ทํางานอยู่ในสายงานผูเ้ขียนโปรแกรม  

คิดเป็นร้อยละ 43.21 ผูรั้บรองคุณภาพและทดสอบโปรแกรม คิดเป็นร้อยละ 20.99 ผูน้าํโครงการ 

คิดเป็นร้อยละ 9.88 ผูว้ิเคราะห์ธุรกิจ คิดเป็นร้อยละ 6.17 ผูว้ิเคราะห์ระบบ คิดเป็นร้อยละ 4.94 

ผูดู้แลโครงสร้างและเครือข่าย คิดเป็นร้อยละ 4.94 ผูดู้แลฐานขอ้มูล คิดเป็นร้อยละ 3.70 ผูใ้หบ้ริการ

ช่วยเหลือผูใ้ชค้อมพิวเตอร์ คิดเป็นร้อยละ 3.70 และผูบ้ริการลูกคา้สัมพนัธ์ คิดเป็นร้อยละ 2.47 

 ตาํแหน่งงาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัหวัเจา้หนา้ท่ี

ปฏิบัติการขั้นสูง คิดเป็นร้อยละ 43.21 รองลงมาคือระดับหัวหน้าเจา้หน้าท่ีปฏิบัติการขั้นกลาง  

คิดเป็นร้อยละ 22.22 ระดบัหัวหน้าทีม คิดเป็นร้อยละ 14.81 ระดบัผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ 12.35 

และระดบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการขั้นตน้ เป็นร้อยละ 7.41 

  อายงุานปัจจุบนั กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานมากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 34.57 รองลงมาคืออายุงานมากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.93 อายงุาน
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นอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.75 อายงุานมากกวา่ 6 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี เป็นร้อยละ 16.05 และอายุ

งานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 3.70 

 1.5.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะงาน (พจิารณาตามรายด้าน)  

 จากการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามใน 5 ดา้น 

ประกอบดว้ย ดา้นความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์ต่อพนกังาน ดา้นลกัษณะและปริมาณงาน 

ดา้นความกา้วหน้ากบัความมัน่คง และด้านรายไดก้บัสวสัดิการ พบว่า ในภาพรวมพนักงานในแผนก 

มีระดบัความพึงพอใจในสถานการณ์การทาํงานปัจจุบนัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลรายดา้น ดงัน้ี 

 1)  ดา้นความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร (ค่าเฉล่ีย = 3.85 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.65) 

 2)  ดา้นความสัมพนัธ์ต่อพนกังาน (ค่าเฉล่ีย = 3.63 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.69) 

 3)  ดา้นลกัษณะและปริมาณงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.47 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.73) 

 4)  ดา้นความกา้วหนา้กบัความมัน่คง (ค่าเฉล่ีย = 3.17 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.85) 

 5)  ดา้นรายไดก้บัสวสัดิการ (ค่าเฉล่ีย = 3.40 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 0.65) 

 1.5.3 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมในการตัดสินใจลาออกจากองค์การ 

 จากการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัการตดัสินใจลาออกจากองค์การใน 3 ดา้น 

ประกอบด้วย แนวโน้มการตดัสินใจลาออกจากองค์การ ระดับหรือระยะเวลาท่ีจะลาออกจาก

องคก์าร และความถ่ีในการตดัสินใจลาออกจากองคก์ารไดผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1)  แนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ให้คาํตอบวา่ใช่ 

คิดเป็นร้อยละ 58.02 รองลงมาคือไม่ใช่ คิดเป็นร้อยละ 41.98 

 2)  ระดบัหรือระยะเวลาที่จะลาออกจากองค์การ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่

คาดว่าจะลาออกจากองค์การภายใน 1 - 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.57 รองลงมาคือ มากกว่า 3 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 25.93 1 - 3 เดือน คิดเป็นร้อยละ 16.05 6 - 12 เดือน คิดเป็นร้อยละ 12.35 และ  

3 - 6 เดือน คิดเป็นร้อยละ 11.11 

 3) ความถ่ี ท่ีตัดสินใจจะลาออกจากองค์การ  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 

มีความคิดว่าจะลาออก 1 - 2 คร้ัง คิดเป็นร้อยละ 43.21 ไม่เคยคิด คิดเป็นร้อยละ 25.93 มากกว่า 4 คร้ัง  

คิดเป็นร้อยละ 16.05 และ 3 – 4 คร้ัง คิดเป็นร้อยละ 14.81 
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 1.5.4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้ม 

ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 1)  เพศของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เพศของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโน้มในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 2)  อายุของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโน้มในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 3)  สถานภาพสมรสของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการ

ตดัสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สถานภาพสมรสของพนักงาน 

ท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 4)  ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

แนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 5)  สายงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สายงานของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโน้มในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 6)  ตาํแหน่งงานของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโน้มในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ตาํแหน่งงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

แนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 7)  อายุงานในองค์การ ท่ีต่างกนั มีผลต่อแนวโน้มในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุงานในองค์การ ของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

แนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 
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  สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับหรือ

ระยะเวลาในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 1)  เพศของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออก

แตกต่างกนั   ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เพศของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อระดบัในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 2)  อายุของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออก

แตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 3)  สถานภาพสมรสของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ สถานภาพสมรสของพนกังานท่ีต่างกนั มีผล

ต่อระดบัในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 4)  ระดบัการศึกษาของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

ระดบัในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 5)  สายงานของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ สายงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อระดบัในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 6)  ตาํแหน่งงานของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ตาํแหน่งงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

ระดับในการตดัสินใจลาออกแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.5 ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

 7)  อายุงานในองค์การ ท่ีต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออก

แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุงานในองค์การ ของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

ระดบัในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 
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  สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ใน

การตัดสินใจลาออกแตกต่างกนั 

 1) เพศของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เพศของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 2)  อายุของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อความถ่ีในการตัดสินใจลาออก

แตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 3)  สถานภาพสมรสของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ สถานภาพสมรสของพนกังานท่ีต่างกนั มีผล

ต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 4) ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

ความถ่ีในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 5)  สายงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ สายงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการ

ตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 6)  ตาํแหน่งงานของพนักงานท่ีต่างกัน มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจ

ลาออกแตกต่างกนั  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ตาํแหน่งงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

ความถ่ีในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 

 7)  อายุงานในองค์การ ท่ีต่างกนั มีผลต่อความถ่ีในการตดัสินใจลาออก

แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุงานในองค์การ ของพนักงานท่ีต่างกนั มีผลต่อ

ความถ่ีในการตดัสินใจลาออกไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที่ 4   ปัจจัยลักษณะงานของพนักงาน มีผลต่อพฤติกรรมในการ

ตัดสินใจลาออกทั้ง 3 ปัจจัยทีเ่ป็นตัวแปรตาม 

 1) ปัจจัยลักษณะงานด้านความสัมพันธ์ต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับ 

แนวโน้มในการตดัสินใจลาออก อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.350) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 

0.01  

 2)  ปัจจัยลักษณะงานด้านความสัมพันธ์ต่อพนักงาน มีความสัมพันธ์กับ 

แนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.229) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นลกัษณะและปริมาณงาน มีความสัมพนัธ์กบั 

แนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.277) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 4)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความกา้วหนา้กบัความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กบั 

แนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.383) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 

 5)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นรายไดก้บัสวสัดิการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั 

แนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก 

 6)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบั ระดบั

ในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.314) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 7)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสัมพนัธ์ต่อพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบั 

ระดบัในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.377) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 8)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นลกัษณะและปริมาณงาน มีความสัมพนัธ์กบั ระดบั

ในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.342) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 9)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความกา้วหนา้กบัความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กบั 

ระดบัในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัสูง (r = 0.530) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 10)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นรายไดก้บัสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบั ระดบัใน

การตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.230) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 11)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบั 

ความถ่ีในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = -0.447) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 12)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสัมพนัธ์ต่อพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบั 

ความถ่ีในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = -0.396) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 13)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นลกัษณะและปริมาณงาน มีความสัมพนัธ์กบั ความถ่ี

ในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = -0.362) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 14)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความกา้วหนา้กบัความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กบั 

ความถ่ีในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัสูง (r = -0.572) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 15)  ปัจจยัลกัษณะงานดา้นรายไดก้บัสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบั ความถ่ี

ในการตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบัตํ่า (r = -0.282) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

2.  อภิปรายผล 

 

2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

 จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 7 ดา้น ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา สายงาน ตาํแหน่งงาน และอายุงานปัจจุบนั ไม่มีผลต่อแนวโนม้และความถ่ี

ในการตดัสินใจลาออกของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของณปภชั นาคเจือทอง (2552) 

วา่ เพศและอายขุองพนกังานท่ีต่างกนัมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

 อยา่งไรก็ตาม จากการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ ปัจจยัดา้นตาํแหน่งงานมีผลต่อระดบัหรือ

ระยะเวลาในการตดัสินใจลาออก แสดงว่า พนักงานในตาํแหน่งท่ีต่างกนั มีการกาํหนดระยะเวลา 

ในการเตรียมตัวออกจากงานต่างกัน เช่น ผู ้จ ัดการหรือหัวหน้าทีมงานจะมีตําแหน่งงานว่าง 

ในตลาดแรงงานน้อยกว่าตาํแหน่งในระดบัปฏิบติัการ ทาํให้การตดัสินใจลาออกตอ้งคาํนึงถึงการ

รักษาระดับตําแหน่งงานของตนไว้ ไม่ให้ลดลงไป  หรือการจะออกจากงานเพื่อให้ได้งาน 

ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ก็ต้องใช้เวลาในการตดัสินใจรองานใหม่ท่ีนานกว่าตาํแหน่งงานในระดับ

ปฏิบติัการ  

2.2 ปัจจัยลกัษณะงานด้านความสัมพนัธ์ต่อองค์การ 

 จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ต่อองค์การมีผลต่อทั้ งแนวโน้ม 

ระดับ และความถ่ีในการตัดสินใจลาออกของพนักงานในแผนก สอดคล้องกับผลการศึกษา

ของวรรณวิสา ดํารงสกุลวงษ์ (2557) ว่า ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ 

มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ในการออกจากงานของพนกังาน 

 โดยภาพรวม พนักงานในแผนกส่วนใหญ่มีความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การ และพอใจกบัทาํเลท่ีตั้ง อาคาร อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความสะดวกในองคก์าร เน่ืองจาก

เป็นองค์การท่ีมีช่ือเสียงระดับโลก มีสํานักงานมากกว่า 100 แห่ง และมีพนักงานรวมมากกว่า 

10,000 คนทัว่โลก ทาํให้องค์การมีความสามารถในการจดัหาสภาพแวดล้อมในการทาํงาน เพื่อ

อาํนวยความสะดวกใหท้ั้งพนกังานในประเทศและจากต่างประเทศไดเ้ป็นอยา่งดี 
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 อย่างไรก็ตาม ภายหลงัการเปล่ียนแปลงนโยบายขององค์การ เช่น การระงบัการ

เล่ือนตาํแหน่งให้พนักงานในรอบระยะเวลา 4 ปีท่ีผ่านมา หรือการจาํกัดการรับพนักงานใหม่

ทดแทนการลาออก รวมทั้งการปรับโครงสร้างองค์การดว้ยการให้พนกังานบางส่วนออกจากงาน

โดยมีค่าชดเชยตามกฎหมาย เพื่อลดตน้ทุนแรงงานในระยะยาว เน่ืองจากการขาดทุนในบางโครงการ  

มีการโยกยา้ยพนักงานท่ีเหลือไปรวมกับแผนกอ่ืน ทาํให้พนักงานมีความรู้สึกว่า องค์การไม่ให้

ความสําคญักบัพนกังานเหมือนเดิม ก่อให้เกิดความไม่พอใจในแนวคิดและวิสัยทศัน์ขององค์การ 

เกิดการเปล่ียนแปลงในวฒันธรรมองค์การจากเดิมซ่ึงเป็นองค์การแห่งการเปิดกวา้ง รับฟังความคิดเห็น 

กลายเป็นการบงัคบัโดยไม่ถามความสมคัรใจ ส่งผลใหมี้อตัราการลาออกสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

2.3 ปัจจัยลกัษณะงานด้านความสัมพนัธ์ต่อพนักงาน 

 จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ต่อพนักงาน ทั้งผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูร่้วมงานมีผลต่อแนวโน้ม ระดับ และความถ่ีในการตัดสินใจลาออกของพนักงานในแผนก  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ วราภรณ์ นาควิลยั (2553) ว่า ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาส่งผลต่อ

แนวโนม้การลาออกของพนกังาน 

 ในภาพรวม ด้วยวฒันธรรมองค์การเดิม เป็นองค์การแห่งการเปิดใจและยอมรับ

ความคิดเห็นของผูอ่ื้น ทาํให้พนักงานส่วนใหญ่ในองค์การมีความเป็นกนัเองและเป็นมิตรในการ

ทาํงานร่วมกนัทั้งในแผนกเดียวกนัและต่างแผนกกนั อตัราการลาออกก่อนมีการเปล่ียนแปลงจึงอยู่ใน

ระดบัตํ่า 

 อย่างไรก็ตาม เม่ือมีการให้พนกังานออกจากงาน โยกยา้ยและเปล่ียนให้พนกังาน 

ท่ีเหลือโดยเฉพาะในแผนกพฒันาซอฟแวร์ ไปทาํงานร่วมกนัภายใตผู้บ้งัคบับญัชาคนอ่ืน ทาํให้

พนกังานบางส่วนมีความรู้สึกต่อตา้น และไม่ยอมรับผลการตดัสินใจของทั้งองคก์ารและผูบ้ริหาร

ระดบัแผนกใหม่ ก่อใหเ้กิดการไม่พอใจในการทาํงานในแผนกใหม่ 

2.4 ปัจจัยลกัษณะงานด้านลกัษณะและปริมาณงาน 

 จากการศึกษา พบว่า ปัจจยัลกัษณะและปริมาณงานมีผลต่อทั้งแนวโน้ม ระดับ 

และความถ่ีในการตดัสินใจลาออกของพนกังานในแผนก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวรรณวิสา 

ดาํรงสกุลวงษ ์(2557) วา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฎิบติัมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ในการออก

จากงานของพนกังาน 

 แม้จะมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างองค์การ เช่น การโยกยา้ยพนักงานในแผนก

พัฒนาซอฟแวร์ของทุกโครงการมารวมกัน แต่การทํางานตามสายงานของแต่ละคนก็ยงัคง

เหมือนเดิม เช่น Programmer, Tester, Customer Service เป็นต้น ทําให้พนักงานย ังคงรู้สึกว่า  
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ได้ทาํงานตรงกบัความรู้ความสามารถของตน โดยยงัมีความสําคญัต่อองค์การตามสายงานของ 

แต่ละคนเช่นเดิม 

 อยา่งไรก็ตาม เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน พนกังานตอ้งมีการปรับตวัทั้งในเร่ือง

เน้ือหาของงานท่ีเปล่ียนไป เช่น ยา้ยไปทาํโครงการใหม่ ทาํใหมี้ความตอ้งการช่วงเวลาในการเรียนรู้ 

(learning curve) แต่กลบัพบวา่ ระยะเวลาในการทาํงานไม่ไดส้าํรองช่วงเวลาเรียนรู้น้ีใหก้บัพนกังาน

ท่ียา้ยมาอย่างเพียงพอ นอกจากน้ี การกาํหนดส่งงานท่ีไม่ยืดหยุ่นเพื่อรองรับพนักงานกลุ่มใหม่ ทาํให้

เกิดความรู้สึกว่า การแจกจ่ายงานให้กบัตนไม่มีความเป็นธรรม เสมือนว่าตนเองมีเวลาทาํงานน้อย

กวา่พนกังานกลุ่มเดิมท่ีเร่ิมทาํงานไดเ้ลย แต่ตนเองตอ้งการช่วงเวลาในการเรียนรู้ก่อน ทั้งส่ิงท่ีลูกคา้

ตอ้งการ การพฒันาโปรแกรมต่อจากคนท่ีทาํไว ้และการตรวจสอบคุณภาพงานท่ีไม่เคยทาํมาก่อน 

ทาํใหเ้กิดความรู้สึกทางลบกบัแผนกใหม่มากข้ึน 

2.5 ปัจจัยลกัษณะงานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 

 จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง มีผลต่อทั้งแนวโนม้ 

ระดับ และความถ่ีในการตัดสินใจลาออกของพนักงานในแผนก สอดคล้องกับผลการศึกษา

ของวรรณวิสา ดาํรงสกุลวงษ์ (2557) ว่า ปัจจยัด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน  

มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ในการออกจากงานของพนกังาน 

 หลงัจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร นโยบายการระงบัการปรับตาํแหน่ง

พนักงาน และการพิจารณาปรับเงินเดือนในอตัราท่ีลดลงจากปกติอย่างมาก ทาํให้พนักงานส่วน

ใหญ่มีความรู้สึกไม่พอใจ ทั้ งในระดับตําแหน่งของตนเองท่ีอยู่ในองค์การมานานแต่ไม่ มี

ความกา้วหน้าในอาชีพ การประเมินผลงานอย่างไม่เป็นธรรมโดยไม่ได้มีการวดัว่าผลการทาํงาน 

ดีหรือไม่อยา่งไร ขั้นเงินเดือนท่ีปรับก็ไม่สมเหตุสมผลเพราะทุกคนปรับในอตัราเดียวกนั รวมทั้ง

การปรับเปล่ียนโครงสร้างบ่อยคร้ัง ทาํให้พนกังานบางส่วนเร่ิมรู้สึกไม่มัน่คง ขาดขวญัและกาํลงัใจ

ในการทาํงานกบัองคก์ารต่อไป จนเกิดอตัราลาออกสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในปัจจุบนั 

2.6 ปัจจัยลกัษณะงานด้านรายได้กบัสวสัดิการ 

 จากการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านรายได้กับสวสัดิการ ไม่มีความสัมพันธ์กับ

แนวโน้มในการตดัสินใจลาออกของพนักงาน ซ่ึงไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของชลภสัสรณ์ 

ศรีวรฉัตรภาธร (2558) ท่ีพบว่า อตัราเงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อการลาออกของพนักงาน 

ในแผนกห่วงโซ่อุปทาน เน่ืองจากพนกังานในแผนกพฒันาซอฟแวร์มีอตัราเงินเดือนและสวสัดิการ

ท่ีดีกวา่พนกังานในแผนกห่วงโซ่อุปทาน และเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงานมากกวา่ ทาํให้รายได้

และสวสัดิการท่ีได้รับในปัจจุบันไม่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานในแผนกพฒันา

ซอฟแวร์มากนกั เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่สามารถหางานใหม่ไดไ้ม่ยาก 
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 อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ปัจจยัด้านรายไดก้บัสวสัดิการมีผลต่อ

ระดับและความถ่ีในการตัดสินใจลาออกของพนักงานในแผนก เน่ืองจากการประเมิลผลงาน 

ท่ีไม่เป็นธรรมหรือไม่สมเหตุสมผล ทาํให้พนกังานรู้สึกไม่พอใจกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 

ทั้งตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เพราะหากมีการเพิ่มเงินเดือนในอตัราท่ีสูงข้ึนแต่ตอ้งแลกกบัการลด

สวสัดิการบางอย่างลงก็ไม่ทาํให้พนักงานรู้สึกพอใจ รวมทั้งการโยกยา้ย ก็ไม่เป็นผล เน่ืองจาก

พนักงานไม่พร้อมกับการเปล่ียนแปลงท่ีมีบ่อยจนเกินไป นอกจากน้ีมีการเปรียบเทียบโอกาส 

ในความก้าวหน้าทั้ งด้านตาํแหน่งและผลตอบแทนกับองค์การอ่ืนด้วย ซ่ึงในปัจจุบันบุคลากร 

ในแผนกพฒันาซอฟแวร์เป็นท่ีตอ้งการของตลาด หากองค์การไม่สามารถธํารงรักษาพนักงาน

เหล่าน้ีเอาไว ้โอกาสท่ีจะมีการลาออกก็มีมากข้ึนได ้

2.7 พฤติกรรมในการตัดสินใจลาออก 

 จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานในแผนกพฒันาซอฟแวร์ มีแนวโนม้จะลาออกสูง

ถึงร้อยละ 58 และตั้งใจท่ีจะลาออกอย่างเร่งด่วน คือ ภายในระยะเวลา 1 –  6  เดือน รวมร้อยละ 

27.16 แสดงวา่ พนกังานกลุ่มน้ีค่อนขา้งเป็นท่ีแน่ชดัวา่จะจากองคก์ารไปในอนาคตอนัใกล ้อาจจะ

รอเวลาเพื่อให้ไดง้านใหม่ตรงตามความตอ้งการเท่านั้น นอกจากน้ี ในช่วงระยะเวลา 1 ปีท่ีผา่นมา 

พนักงานส่วนใหญ่ยงัมีความคิดท่ีจะลาออกอย่างน้อย 1 คร้ัง เป็นจาํนวนรวมสูงถึงร้อยละ 74.07 

โดยมีกลุ่มท่ีคิดท่ีจะลาออกมากกว่า 3 คร้ังถึงร้อยละ 30.86 แสดงให้เห็นถึงสถานการณ์ท่ีตอ้งเฝ้า

สังเกตและวางแผนอยา่งระมดัระวงั 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

  

 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี้ 

  3.1.1  ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ต่อองค์การ 

   ผูท้าํการศึกษา มีความเห็นวา่ องคก์ารควรหนัมาให้ความสาํคญักบัพนกังาน

มากข้ึน ด้วยการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานว่ามีความรู้สึกอย่างไรในด้านความสัมพนัธ์ 

ต่อองค์การภายหลังการเปล่ียนแปลง เช่น การเปิดกล่องรับคาํถามและความคิดเห็นถึงผูบ้ริหาร

ระดบัองคก์าร การจดัทาํแบบสาํรวจความพึงพอใจและส่งให้พนกังานแต่ละคนใหข้อ้มูลโดยปกปิด

ขอ้มูลผูใ้ห้ความเห็นเป็นความลบั รวบรวมผลนํามาวิเคราะห์เพื่อหาทางออกให้กับสถานการณ์

ปัจจุบนั หลงัจากนั้นควรจดัการประชุมเพื่อช้ีแจงผลจากการสํารวจ เสนอมาตรการแก้ไขปัญหา

ร่วมกนักบัพนกังาน โดยควรเปิดใจและรับฟังความคิดเห็นกนัและกนั หาแนวทางร่วมกนั เพื่อรักษา

บรรยากาศและวฒันธรรมองคก์ารใหเ้ป็นสถานท่ีท่ีน่าอยูส่าํหรับพนกังานทุกคนต่อไป 
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  3.1.2  ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ต่อพนักงาน 

 ผูท้าํการศึกษามีความเห็นว่า ผูบ้ริหารระดับแผนกควรหาตวัแทนทั้งจาก

กลุ่มพนักงานในแผนกเดิมท่ีอยู่มาก่อนและกลุ่มท่ียา้ยเขา้มาร่วมงานกนัภายหลงั ก่อตั้งกรรมการ

อย่างไม่เป็นทางการข้ึนในการประชุมเพื่อทราบปัญหาและแนวทางแก้ไข  รวมทั้งวางแผนจดั

กิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ต่อกนัในแผนก เช่น กิจกรรมสันทนาการเพื่อละลายพฤติกรรมในกลุ่ม 

กีฬาสี การไปสัมมนาต่างจงัหวดั การท่องเท่ียวและรับประทานอาหารร่วมกนัเป็นประจาํ และควร 

มีการสรุปงานในแต่ละคร้ังเพื่อเก็บขอ้มูลว่า พนักงานเร่ิมมีความรู้สึกยินดีท่ีจะทาํงานร่วมกนัมากข้ึน

หรือไม่อยา่งไร 

  3.1.3  ปัจจัยด้านลักษณะและปริมาณงาน 

 ผูท้าํการศึกษามีความเห็นว่า ผูบ้ริหารระดบัแผนกควรสํารองเวลาสําหรับ

พนักงานท่ียา้ยเขา้มาใหม่ ให้มีเวลาเรียนรู้งานของโครงการใหม่อย่างเพียงพอ มีการมอบหมาย

ใหก้บัพนกังานเดิมท่ีเคยทาํมาก่อนใหก้ารอบรมแก่พนกังานท่ียา้ยมา ทั้งเร่ืองของโปรแกรมท่ีจะตอ้ง

เขา้มาจดัการ เอกสารและองค์ความรู้ (knowledge base) ท่ีจาํเป็นก่อนการเร่ิมงาน รวมถึงการจดั

โครงสร้างแผนกทั้งบุคคลและระบบการทาํงาน เสมือนหน่ึงว่าพนักงานท่ียา้ยเขา้มาคือพนักงาน

ใหม่ ใหเ้วลาในการปรับตวักนัและกนั เม่ือถึงเวลาพนกังานเหล่าน้ีก็จะสามารถทาํงานร่วมกบัแผนก

ใหม่ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 

  3.1.4  ปัจจัยด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง 

 ผูท้าํการศึกษามีความเห็นว่า แมอ้งค์การจะมีเหตุผลในการปรับโครงสร้าง

และเปล่ียนแปลงนโยบายในการดาํเนินงาน แต่ควรค่อยๆปรับเปล่ียนทั้งในเร่ืองระบบการทาํงาน

และการปรับอัตราเงินเดือนท่ีจะเพิ่มข้ึนในแต่ละปี เช่น หากไม่สามารถเล่ือนตาํแหน่งให้กับ

พนักงานท่ีมีคุณสมบติัได้ ควรปรับอตัราเงินเดือนเป็นพิเศษตามผลงานเพื่อเป็นการชดเชย มีการ

ประเมินผลงานอย่างเป็นธรรมตามผลการปฏิบัติงานจริง เพื่อให้พนักงานยงัรู้สึกศรัทธา  และ

จงรักภกัดีท่ีจะทาํงานใหก้บัองคก์ารต่อไป  

  3.1.5  ปัจจัยด้านรายได้กบัสวัสดิการ 

 ผูท้าํการศึกษามีความเห็นว่า องค์การควรให้ความสําคญักับค่าตอบแทน

ทางออ้มท่ีไม่ใช่ตวัเงินมากข้ึน เช่น หากไม่สามารถปรับอตัราเงินเดือนให้กบัพนกังานในอตัราเดิม

อย่างในอดีตท่ีผ่านมา ควรมีการลดชั่วโมงการทาํงานลงเป็นการชดเชยรายได้ท่ีไม่เพิ่มข้ึน หรือ 

ให้ความยืดหยุ่นเร่ืองเวลาเขา้งานเพื่อรักษาสมดุลชีวิตในการทาํงาน(working life balance) ให้เป็น

จุดแข็งขององคก์ารหลงัจากท่ีลดความสําคญัเร่ืองผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินลง ก็สามารถธาํรงรักษา

พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในองคก์ารไดต่้อไป 
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  3.1.6  พฤติกรรมในการตัดสินใจลาออก 

 ผูท้าํการศึกษามีความเห็นวา่ องคก์ารควรมีการวางแผนเป็น 3 ระยะดงัน้ี 

 1) แผนเร่งด่วน (ระยะ 1 – 6 เดือน) ฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรมีการ

อบรมเร่ือง การบริหารความเปล่ียนแปลง (Change Management) ให้กับทั้ งกลุ่มผูบ้ริหารระดับ

แผนก เพื่อให้สังเกตและจดัการความเส่ียง  (Risk Management) ท่ีจะเกิดข้ึนในแผนกในหลายๆ

รูปแบบ และอบรมพนกังานในแผนกในดา้นการเตรียมตวัและเขา้ใจกระบวนการปรับโครงสร้าง 

โดยอาจช้ีให้พนักงานเห็นถึงคุณค่าของตนเอง มีการทาํ SWOT Analysis เพื่อให้ทราบจุดอ่อน  

จุดแข็ง อุปสรรค และโอกาสจากการเปล่ียนแปลงน้ี และทาํ TOWS Matrix เพิ่มเติม เพื่อให้สามารถ

ปรับตัวกับสภาพแวดล้อมการทํางานท่ี เปล่ียนไปอย่างราบร่ืน ทั้ งน้ีควรมีกิจกรรมท่ีสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารและพนักงาน ให้มีความเข้าใจและไวใ้จซ่ึงกันและกัน เพื่อให้

สามารถทาํงานร่วมกนัไดใ้นระยะยาวได ้

 2) แผนระยะปานกลาง (ระยะ 7 เดือน – 1 ปี) ผูบ้ริหารระดบัองคก์าร หรือ

ฝ่ายพฒันาองค์การ ควรพิจารณาสถานการณ์ปัจจุบนั วา่เป็นผลท่ีเกิดจากการปรับโครงสร้าง  หรือ

การเปล่ียนแปลงนโยบายการดาํเนินงานอย่างไร เกิดผลกระทบทางลบในมุมไหนบ้าง มากน้อย 

แค่ไหน เม่ือเทียบกบัผลกระทบทางบวกท่ีทาํให้เกิดการตดัสินใจเปล่ียนแปลงท่ีผา่นมา โดยกลบัไป

ทบทวนดูว่าก่อนการตดัสินใจท่ีผ่านมา องค์การมีการสํารวจขอ้มูลครบทุกด้านหรือไม่ ทั้ งด้าน

การเงิน การตลาด การรักษาฐานลูกคา้ การวางกลยุทธ์เพื่อต่อสู้กับคู่แข่งในตลาด กระบวนการ

ทาํงานภายใน และการบริหารทรัพยากรมนุษย ์อาจใช้ตวัแบบ Balance Scored Card เข้ามาช่วย

วิเคราะห์ เพื่อให้เห็นมุมมองรอบดา้น ร่วมกบัการกาํหนดแผนท่ีและแผนยุทธศาสตร์ เพื่อกาํหนด

นโยบายการดาํเนินงานในปีถดัไปไดอ้ยา่งรัดกุมมากข้ึน 

 3) แผนระยะยาว (1 ปีข้ึนไป) จากผลสํารวจ มีพนกังานกลุ่มหน่ึงท่ียงัไม่ลาออก

ภายใน 1 ปีนบัจากน้ี เป็นจาํนวนรวมร้อยละ 60.50 องคก์ารจะตอ้งวางแผนล่วงหนา้เพื่อวางนโยบาย

ในการธาํรงและรักษาพนกังานกลุ่มน้ี ให้ยงัจงรักภกัดีกบัองค์การตลอดไป  โดยไม่เปล่ียนใจท่ีจะ

ลาออกในอนาคต มาตรการเพื่อการธาํรงรักษาพนกังานในระยะยาว ไดแ้ก่ การทบทวนสวสัดิการ

ปัจจุบนั วา่ยงัเหมาะสมกบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนไปหรือไม่ ควรมีการเพิ่มความคุม้ครองให้กบัทุก

กลุ่มในองค์การอย่างไร ทั้งดา้น เพศ วยั สถานภาพ ระดบัการศึกษา สายงาน ระดบัเจา้หน้าท่ี และ

อายุงานในองค์การ ทบทวนนโยบายการปรับเงินเดือนในแต่ละปี ว่ามีความเหมาะสมกบัสภาพ

เศรษฐกิจและค่าครองชีพในแต่ละปีอยา่งไร ทบทวนการสร้างและรักษาวฒันธรรมองคก์ารท่ีดีงาม 

ให้ยงัคงเป็นสถานท่ีทาํงานท่ีบุคลากรในวงการพฒันาซอฟแวร์ปรารถนาท่ีจะเขา้มาเป็นส่วนหน่ึง

ขององค์การ การสร้างความสุขในท่ีทาํงานให้กบัพนักงานเพียงพอหรือไม่ เน่ืองจากบุคลากรใน
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อุตสาหกรรมพฒันาซอฟแวร์ปัจจุบนั ส่วนใหญ่จะทราบถึงความสามารถของตน และสามารถหางาน

ใหม่ได้ไม่ยากหากเทียบกบัพนักงงานในอาชีพอ่ืน การท่ีองค์การจะรักษาพนักงานกลุ่มน้ีไวไ้ด ้

จะต้องเข้าใจและวางนโยบายการดาํเนินการให้ตรงกับความต้องการอย่างแท้จริง เหล่าน้ีล้วนจะมี

บทบาทในการช่วยให้องคก์าร สามารถธาํรงรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพ มีความรู้และความสามารถ 

ใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 3.2.1  ควรทาํการศึกษาโดยใช้ประชากรในแผนกพฒันาซอฟแวร์ขององคก์ารอ่ืน

ประกอบด้วย โดยอาจแบ่งกลุ่มประชากรตามขนาดหรือประเภทธุรกิจขององค์การ เพื่ อ 

ใหค้รอบคลุมการศึกษาพฤติกรรมการลาออกของพนกังานในแผนกพฒันาซอฟแวร์ใหก้วา้งข้ึน 

 3.2.2  ควรทาํการศึกษาในมุมมองของผูบ้ริหารระดบัองคก์ารควบคู่ไปดว้ย เช่น 

การกาํหนดแผนท่ีและแผนยทุธศาสตร์ในการจดัการปัญหาการลาออกของพนกังาน เป็นตน้  

 3.2.3  ควรทาํการศึกษาพฤติกรรมการตดัสินใจลาออกของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง 

เพื่อดูผลจากการใช้กลยุทธ์ระดบัองค์การหรือระดบัแผนกในแต่ละปี วา่สามารถแกไ้ขปัญหาธาํรง

รักษาพนกังานของตนไวไ้ดห้รือไม่ อยา่งไร 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



66 
 

บรรณานุกรม 

 

 

ชลภสัสรณ์ ศรีวรฉตัรภาธร. (2558). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้ังใจลาออกจากงานของพนักงานแผนก 

ห่วงโซ่อุปทาน: กรณีศึกษาบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานคร. กรุงเทพฯ: วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 

มหาวทิยาลยัศิลปากร, กรุงเทพฯ.  

วรรณวสิา ดาํรงสกุลวงษ.์ (2557). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานใน

อุตสาหกรรมฟอกหนัง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ไฮค์ จาํกัด (มหาชน).  

 (ปริญญาบริหารมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัเนชัน่. กรุงเทพฯ. 

สุภาพร บุญมี. (2556). ปัจจัยด้านความเครียดท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 

จังหวดัปทุมธานี. (วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์.  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

กรุงเทพฯ. 

นพดล บงกชกาญจน์. (2554). การปฏิบัติงานตามหลักสาราณียธรรมของบุคลากรศูนย์ซ่อมอากาศ

ยานกองการบินทหารเรือ กองเรือยทุธการ. (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  

 ไม่ไดตี้พิมพ)์.  มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั. กรุงเทพฯ. 

ประวทิย ์เตชมหทัธนะ. (2554). การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานแผนกลกูค้า

สัมพันธ์  ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท AAA จาํกัด. (วทิยานิพนธ์ ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ได้

ตีพิมพ)์. มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย, กรุงเทพฯ. 

วราภรณ์ นาควลิยั. (2553). การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน บริษัท GGG 

(ประเทศไทย) จาํกัด. (วทิยานิพนธ์ ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์.  

 มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย, กรุงเทพฯ. 

ณปภชั นาคเจือทอง. (2552). การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในสวน

อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยธุยา. (วทิยานิพนธ์ ปริญญามหาบณัฑิต 

ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยักรุงเทพ, ปทุมธานี. 

พิชญสิ์ณี เสล่ียงรังษี. (2551). การศึกษาสาเหตุการตัดสินใจลาออกจากการเป็นพนักงาน ปัจจัยท่ี

ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกและนาํเสนอแนวทางในการรักษาบุคลากรกรณีศึกษา

บริษทั เพาเวอร์บาย จาํกัด. (วทิยานิพนธ์ ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์.

มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย, กรุงเทพฯ. 

 



67 
 

วยิะดา เรืองฤทธ์ิ. (2545). ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อแนวโน้มการย้ายงานหรือลาออกของ 

บุคลากรในธุรกิจซอฟแวร์. (วทิยานิพนธ์ ปริญญามหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 

 สถาบนัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา, กรุงเทพฯ. 

ราณี อิสิชยักุล. (2557). ใน ประมวลสาระชุดวิชาการจัดการองค์กรและทรัพยากรมนุษย์. นนทบุรี:  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 

นราศรี ไววนิชกุล และ รองศาสตราจารย ์ชูศกัด์ิ อุดมศรี. (2554). ระเบียบวิธีวิจัยธุรกิจ. กรุงเทพฯ:   

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

สมบุญ อุดมมุจลินท.์ (2555). เปรียบเทียบระดบัความเครียดตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน

 ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน). วารสารการจัดการสมยัใหม่  

  10 (1).   

เทียนฉาย  กีระนนัทน์. (2525). การลงทุนในมนุษย์ เศรษฐศาสตร์ว่าด้วยคุณภาพของมนุษย์. แปล

 จาก INVESTING IN PEOPLE โดย Theodore W. Schultz. กรุงเทพฯ: แพร่พิทยา. 

16ฉตัรชยั บุญนาค.16 (2547). 10 กลเมด็สร้างความสุข…ด้วยตัวเอง. Website: Wordpress. 

Vimonmass.16 (2558). สัญญาณถึงเวลาหางานใหม่. Website: Jobsdb. 

Eric Jackson. (2014). The Top 8 Reasons Your Best People Are About To Quit -- And How You 

 Can Keep Them. E-journal: Forbe. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

  

  



 69 

แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

 

เร่ือง      ปัจจัยทีม่ีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานแผนกพฒันาซอฟแวร์ บริษัทแห่งหน่ึง  

 ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือสอบถามแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของพนกังาน 

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบั ขอ้มลูส่วนบุคคล จาํนวน  ขอ้ 7 ขอ้ 

  ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับ ปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานในธุรกิจ

ซอฟแวร์ จาํนวน 25 ขอ้ 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบั แนวโนม้การตดัสินใจลาออก 3  ขอ้ 

  ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 

3. ขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถามน้ีจะเกบ็ไวเ้ป็นความลบั และจะนาํไปใชใ้นการวิจยัโดยส่วนรวมเท่านั้น 

 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

                                             

                                                                                                                    กอ้งเดช มีเดช 

นกัศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาวิชา วิทยาการจดัการ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

รหสันกัศึกษา 2573004641 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ส่วนที ่1:  ข้อมูลส่วนบุคคล 

 

คาํช้ีแจง:  โปรดทาํเคร่ืองหมาย    และกรอกขอ้ความลงในช่องวา่งตามความจริง 

  สาํหรับผู้ วิจัย 

1. เพศ   ชาย 

        หญิง 

 

2. อาย ุ   ตํ่ากวา่ 25 ปี 

        26 - 30 ปี 

    31 - 35 ปี 

        36 - 40 ปี 

   อาย ุ40 ปีข้ึนไป 

 

3. สถานภาพสมรส  โสด 

        สมรส 

 

4. ระดบัการศึกษา  ระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

        ระดบัปริญญาตรี 

    ระดบัปริญญาโท 

        ระดบัสูงกวา่ปริญญาโท 

 

5. สายงาน   Project Leader 

        Business/ Product Analyst 

    System Analyst 

        Database Analyst 

   Infrastructure/ Network Analyst 

        IT Helpdesk 

   Tester 

        Quality Assurance 

    Customer Service 
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6. ตาํแหน่งงาน  Management Level 

        Team Leader Level 

    Senior Level 

        Intermediate Level 

   Junior Level 

 

7. อายงุานในองคก์าร นอ้ยกวา่ 1 ปี 

        มากกวา่ 1 ปี แต่ไม่เกิน 3 ปี 

    มากกวา่ 3 ปี แต่ไม่เกิน 6 ปี 

        มากกวา่ 6 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 

   มากกวา่ 10 ปี  

 

ส่วนที ่2: ปัจจัยลกัษณะงาน 

 

คําช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมายถูก หรือ  ⁄ ลงในตาราง โดยเลือกทาํเคร่ืองหมายไดเ้พียงคาํตอบเดียวในแต่ละขอ้  

 (5 = เห็นดว้ยมาก, 4 = เห็นดว้ย, 3 = เฉยๆ, 2 = ไม่เห็นดว้ย, 1 = ไม่เห็นดว้ยมาก) 

ข้อ รายละเอยีด 5 4 3 2 1 

ปัจจยัที ่1: ความสัมพนัธ์ต่อองค์การ 

1 รู้สึกภูมิใจ ท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร           

2 รู้สึกพอใจกบั แนวคิด วสิยัทศัน์ และนโยบาย ขององคก์าร           

3 รู้สึกวา่ องคก์ารใหค้วามสาํคญักบัพนกังานเป็นอยา่งดี           

4 รู้สึกพอใจกบั วฒันธรรมองคก์าร           

5 รู้สึกพอใจกบั ทาํเลท่ีตั้ง อาคาร อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆในองคก์าร           

ปัจจยัที ่2: ความสัมพนัธ์ต่อพนักงาน 

6 รู้สึกพอใจ ในการทาํงานร่วมกบั ผูบ้งัคบับญัชา           

7 รู้สึกพอใจ ในการทาํงานร่วมกบั ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา           

8 รู้สึกพอใจ ในการทาํงานร่วมกบั ผูร่้วมงานคนอ่ืน           

9 รู้สึกวา่ ผูอ่ื้นยอมรับฟังความคิดเห็นของเรา           

10 รู้สึกวา่ พนกังานมีความเสียสละและรับผิดชอบงานเป็นอยา่งดี           

ปัจจยัที ่3: ลกัษณะและปริมาณงาน 

11 รู้สึกวา่ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ตรงกบัสายงานและตาํแหน่งของตน           

12 รู้สึกวา่ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความสาํคญัในองคก์าร           

13 รู้สึกวา่ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหเ้วลาเรียนรู้และเตรียมตวัอยา่งเพียงพอ           
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ข้อ รายละเอยีด 5 4 3 2 1 

ปัจจยัที ่3: ลกัษณะและปริมาณงาน (ต่อ) 

14 รู้สึกวา่ ปริมาณงานท่ีแจกจ่ายใหพ้นกังานแต่ละคนมีความเป็นธรรม           

15 รู้สึกวา่ กาํหนดเวลาในการส่งงาน เหมาะสมกบัลกัษณะและปริมาณงาน           

ปัจจยัที ่4: ความก้าวหน้ากบัความมัน่คง 

16 รู้สึกพอใจกบั ตาํแหน่ง/ระดบั และขอบข่ายความรับผิดชอบของตนเอง           

17 รู้สึกวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งเป็นธรรม           

18 รู้สึกวา่ มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายงานอยา่งชดัเจน           

19 รู้สึกถึง เสถียรภาพในการทาํงาน/ไม่มีการปรับเปล่ียนมากจนเกินไป           

20 รู้สึกวา่ มีขวญักาํลงัใจท่ีจะทาํงานในองคก์ารต่อไป           

ปัจจยัที ่5: รายได้กบัสวสัดกิาร 

21 รู้สึกพอใจกบั เงินเดือน/สวสัดิการ เทียบกบั ลกัษณะกบัปริมาณงาน           

22 รู้สึกพอใจกบั เงินเดือน/สวสัดิการ เทียบกบั ตาํแหน่ง/ระดบัพนกังาน           

23 รู้สึกพอใจกบั เงินเดือน/สวสัดิการ เทียบกบั องคก์ารอ่ืน      

24 เพ่ือเงินเดือนท่ีสูงข้ึน รู้สึกยนิดี หากมีการ ลดสวสัดิการบางอยา่งลง           

25 เพ่ือเงินเดือนท่ีสูงข้ึน รู้สึกยนิดี หากมีการเปล่ียนแผนก ผูบ้งัคบับญัชาหรือลกัษณะงาน            
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ส่วนที ่3: พฤติกรรมในการตัดสินใจลาออกจากองค์การ 

 

คําช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย  และ กรอกขอ้ความลงในช่องวา่งตามความจริง 

        สาํหรับผู้ วิจัย 

1. คุณมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารหรือไม่ 

       ใช่ 

   ไม่ใช่ 

        

2. คุณคาดวา่จะลาออกจากองคก์ารภายในระยะเวลานานเท่าใด 

       1 – 3 เดือน  

   3 – 6 เดือน 

       6 – 12 เดือน 

   1 - 3 ปี 

       มากกวา่ 3 ปี 

   

3. ภายในระยะเวลา 1 ปีท่ีผา่นมา คุณมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารอยา่งไร 

       ไม่เคยคิด 

1 - 2 คร้ัง 

       3 - 4 คร้ัง  

   มากกวา่ 4 คร้ัง 

 

ส่วนที ่4: ข้อเสนอแนะเกีย่วกับการบริหารงานเพือ่การธํารงรักษาพนักงาน 

 

 ท่านคิดวา่ บริษทัควรมีวธีิการอยา่งไร ในการบริหารจดัการ เพื่อธาํรงรักษาพนกังานแผนก

พฒันาซอฟแวร์ ใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไป 

…………….…………….…………….…………….…………….…………….…………….…………….……

………………….…………….…………….…………….…………….…………….…………….…………….

……………………….…………….…………….…………….…………….…………….…………….…………

….……………………….…………….…………….…………….…………….…………….…………….……

……….…………………….…………….…………….…………….…………….…………….…………….…

………….……………………….…………….…………….…………….…………….…………….…………… 

 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ - สกุล  นาย กอ้งเดช มีเดช 

วนั เดือน ปีเกดิ  8 พฤษภาคม พ.ศ. 2524 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอเมือง  จงัหวดัตรัง 

ประวตัิการศึกษา  วท.บ. เศรษฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  พ.ศ. 2545 

สถานทีท่าํงาน  บริษทั แอพ๊ซินท ์เอเชีย จาํกดั    

ตําแหน่ง  ผูจ้ดัการโครงการ 

ประสบการณ์ทาํงาน  ผูจ้ดัการโครงการและควบคุมคุณภาพซอฟแวร์ รวม 12 ปี 
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	จากตารางที่ 4.14  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value) มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีอายุงานต่างกันมีแนวโน้มในการตัดสินใจลาออก ไม่แตกต่างกัน
	จากปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใน 7 ด้าน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สายงาน ตำแหน่งงาน และอายุงานปัจจุบัน ผู้ทำการศึกษาได้ทำการทดสอบสมมุติฐานในด้านระดับในการตัดสินใจลาออก โดยแบ่งเป็น 7  ข้อย่อย ดังนี้
	สมมติฐานที่ 2.1 เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน สมมติฐานที่ 2.2 อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน สมมติฐานที่ 2.3 สถานภาพสมรสของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2.4 ระดับการศึกษาของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2.5 สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2.6 ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2.7 อายุงานในองค์การของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2.1  เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน

	ตารางที่ 4.16  ผลการเปรียบเทียบระดับในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีเพศต่างกัน
	จากตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีระดับในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2.2  อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบระดับในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีอายุต่างกัน
	จากตารางที่ 4.17  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2.3  สถานภาพสมรสของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.18   ผลการเปรียบเทียบระดับในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน
	ตารางที่ 4.19 ผลการเปรียบเทียบระดับในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2.5  สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.20  ผลการเปรียบเทียบระดับในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีสายงานต่างกัน
	จากตารางที่ 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีสายงานต่างกันมีระดับในการตัดสินใจลาออก ไม่แตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2.6  ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.21  ผลการเปรียบเทียบระดับในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีตำแหน่งงานต่างกัน
	จากตารางที่ 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  มีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีตำแหน่งงานต่างกันมีระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้
	สมมติฐานที่ 2.7  อายุงานในองค์การของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออก แตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.23  ผลการเปรียบเทียบระดับในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีอายุงานในองค์การต่างกัน
	ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
	จากปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใน 7 ด้าน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สายงาน ตำแหน่งงาน และอายุงานปัจจุบัน ผู้ทำการศึกษาได้ทำการทดสอบสมมุติฐานในด้านความถี่ในการตัดสินใจลาออก โดยแบ่งเป็น 7  ข้อย่อย ดังนี้
	สมมติฐานที่ 3.1 เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.2 อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.3 สถานภาพสมรสของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.4 ระดับการศึกษาของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.5 สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.6 ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.7 อายุงานในองค์การของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.1   เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน

	ตารางที่ 4.25 ผลการเปรียบเทียบความถี่ในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีเพศต่างกัน
	จากตารางที่ 4.25 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความถี่ในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.2   อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.26 ผลการเปรียบเทียบความถี่ในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีอายุต่างกัน
	จากตารางที่ 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความถี่ในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.3   สถานภาพสมรสของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออก แตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.27  ผลการเปรียบเทียบความถี่ในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.4   ระดับการศึกษาของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.28   ผลการเปรียบเทียบความถี่ในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.5   สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.29   ผลการเปรียบเทียบความถี่ในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีสายงานต่างกัน
	จากตารางที่ 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีสายงานต่างกันมีความถี่ในการตัดสินใจลาออก ไม่แตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.6   ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.30   ผลการเปรียบเทียบความถี่ในการตัดสินใจลาออกของพนักงานในตำแหน่งงานต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3.7  อายุงานในองค์การของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	ตารางที่ 4.31  ผลการเปรียบเทียบความถี่ในการตัดสินใจลาออกของพนักงานที่มีอายุงานในองค์การต่างกัน
	จากตารางที่ 4.32 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน พบว่า ค่า Probability Value (P-Value)  ของทุกปัจจัย มีค่ามากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีแนวโน้มใน...
	สมมติฐานที่ 4   ปัจจัยลักษณะงานของพนักงาน มีผลต่อพฤติกรรมในการตัดสินใจลาออกทั้ง 3  ปัจจัยที่เป็นตัวแปรตาม
	จากปัจจัยลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถามใน 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์ต่อองค์การ ด้านความสัมพันธ์ต่อพนักงาน ด้านลักษณะและปริมาณงาน ด้านความก้าวหน้า กับความมั่นคง และด้านรายได้กับสวัสดิการ ผู้ทำการศึกษาได้ทำการทดสอบสมมุติฐานในด้านแนวโน้มในการตัดสินใ...
	ตารางที่ 4.33   ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ปัจจัยลักษณะงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ พฤติกรรมในการตัดสินใจลาออก


	ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้
	ตอนที่ 5   ผลการวิเคราะห์ความเห็นเพิ่มเติมจากแบบสอบถาม
	ในการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามในส่วนของการให้ความเห็นเพิ่มเติม คือ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานเพื่อการธำรงรักษาพนักงาน ได้ผลดังตารางที่ 4.34
	ตารางที่ 4.34   ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานเพื่อการธำรงรักษาพนักงาน

	จากตารางที่ 4.34  พบว่า มีผู้ให้ข้อเสนอแนะในการธำรงรักษาพนักงานรวม 30 คน  โดยแบ่งเป็นปัจจัยต่าง ๆ  ดังนี้ การให้ความสำคัญและรับฟังความคิดเห็นของพนักงานจำนวน 7 คน การให้ค่าล่วงเวลาและปรับรายได้ตามค่าครองชีพจำนวน 5 คน การให้พนักงานฝึกอบรมในเทคโนโลยีด้า...
	1.5.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะงาน (พิจารณาตามรายด้าน)
	1.5.3 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมในการตัดสินใจลาออกจากองค์การ
	จากการสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการตัดสินใจลาออกจากองค์การใน 3 ด้าน ประกอบด้วย แนวโน้มการตัดสินใจลาออกจากองค์การ ระดับหรือระยะเวลาที่จะลาออกจากองค์การ และความถี่ในการตัดสินใจลาออกจากองค์การได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้
	1.5.4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน
	สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้ม ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	1)  เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	2)  อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	3)  สถานภาพสมรสของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สถานภาพสมรสของพนักงาน ที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	4)  ระดับการศึกษาของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	5)  สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	6)  ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	7)  อายุงานในองค์การ ที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุงานในองค์การ ของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อแนวโน้มในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับหรือระยะเวลาในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	1)  เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน   ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	2)  อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	3)  สถานภาพสมรสของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สถานภาพสมรสของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	4)  ระดับการศึกษาของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	5)  สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	6)  ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้
	7)  อายุงานในองค์การ ที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุงานในองค์การ ของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อระดับในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน
	1) เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า เพศของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	2)  อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	3)  สถานภาพสมรสของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สถานภาพสมรสของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	4) ระดับการศึกษาของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	5)  สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า สายงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	6)  ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ตำแหน่งงานของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	7)  อายุงานในองค์การ ที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกแตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า อายุงานในองค์การ ของพนักงานที่ต่างกัน มีผลต่อความถี่ในการตัดสินใจลาออกไม่แตกต่างกัน
	1) ปัจจัยลักษณะงานด้านความสัมพันธ์ต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับ แนวโน้มในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.350) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	2)  ปัจจัยลักษณะงานด้านความสัมพันธ์ต่อพนักงาน มีความสัมพันธ์กับ แนวโน้มในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับต่ำ (r = 0.229) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
	3)  ปัจจัยลักษณะงานด้านลักษณะและปริมาณงาน มีความสัมพันธ์กับ แนวโน้มในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับต่ำ (r = 0.277) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
	4)  ปัจจัยลักษณะงานด้านความก้าวหน้ากับความมั่นคง มีความสัมพันธ์กับ แนวโน้มในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.383) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	5)  ปัจจัยลักษณะงานด้านรายได้กับสวัสดิการ ไม่มีความสัมพันธ์กับ แนวโน้มในการตัดสินใจลาออก
	6)  ปัจจัยลักษณะงานด้านความสัมพันธ์ต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับ ระดับในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.314) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	7)  ปัจจัยลักษณะงานด้านความสัมพันธ์ต่อพนักงาน มีความสัมพันธ์กับ ระดับในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.377) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	8)  ปัจจัยลักษณะงานด้านลักษณะและปริมาณงาน มีความสัมพันธ์กับ ระดับในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.342) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	9)  ปัจจัยลักษณะงานด้านความก้าวหน้ากับความมั่นคง มีความสัมพันธ์กับ ระดับในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับสูง (r = 0.530) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	10)  ปัจจัยลักษณะงานด้านรายได้กับสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับ ระดับในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับต่ำ (r = 0.230) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
	11)  ปัจจัยลักษณะงานด้านความสัมพันธ์ต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับ ความถี่ในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับปานกลาง (r = -0.447) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	12)  ปัจจัยลักษณะงานด้านความสัมพันธ์ต่อพนักงาน มีความสัมพันธ์กับ ความถี่ในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับปานกลาง (r = -0.396) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	13)  ปัจจัยลักษณะงานด้านลักษณะและปริมาณงาน มีความสัมพันธ์กับ ความถี่ในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับปานกลาง (r = -0.362) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	14)  ปัจจัยลักษณะงานด้านความก้าวหน้ากับความมั่นคง มีความสัมพันธ์กับ ความถี่ในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับสูง (r = -0.572) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	15)  ปัจจัยลักษณะงานด้านรายได้กับสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับ ความถี่ในการตัดสินใจลาออก อยู่ในระดับต่ำ (r = -0.282) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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