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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจยัด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกของ

บุคลากร ดา้นบญัชี ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ 2) ปัจจยัดา้นองค์กรท่ีส่งผลต่อการลาออกของ

บุคลากรดา้นบญัชี ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ และ3) ปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหาการลาออก

ของบุคลากรดา้นบญัชี ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

 การศึกษาคร้ังน้ีใชว้ิธีการเชิงสํารวจ โดยทาํการเก็บขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามท่ี

เก็บรวบรวมจากบุคลากรดา้นบญัชี ซ่ึงทาํงานในกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษในเขตอุตสาหกรรม 304 

จาํนวน 42 บริษัท โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ ขนาดของตัวอย่างกําหนดโดยใช้สูตร 

การคํานวณของ ทาโร่ ยามาเน่ ข้อมูลส่วนบุคคลท่ีได้นํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติอย่างง่าย

ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในส่วนของขอ้มูลดา้นองคก์รท่ีส่งผล

ต่อการลาออก วเิคราะห์โดยใชไ้คสแควร์ และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน คือ ปัจจยัด้าน

รายได ้ส่วนปัจจยัดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ทาํงาน

ด้านบัญชี ค่าใช้จ่าย และจาํนวนคร้ังของการเปล่ียนงานในรอบสิบปีไม่ส่งผลต่อการลาออก ณ 

ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05  2) ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเงินเดือน

และสวสัดิการ ส่วนปัจจยัด้านการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวก ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และด้าน

ความมัน่คงในงานไม่ส่งผลต่อการลาออก ณ ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05  3) ปัญหาท่ีส่งผลต่อ 

การลาออกของพนักงานมากท่ีสุดคือ ปัญหาด้านสวสัดิการท่ีไม่เพียงพอต่อความต้องการ และ

แนวทางแกไ้ขคือ ใหป้รับปรุงสวสัดิการของพนกังาน 
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Abstract 
 
 This research aimed to study 1) the personal factor affecting resignation of 
accounting staff in the Paper Business Group 2) the organization factors affecting 
resignation of accounting staff in the Paper Business Group and 3) the problems and 
guidelines to solve resignation of accounting staff in the Paper Business Group in 304 
Industrial Estates. 
 This study used survey method by collecting primary data from sample 
group of accounting staff in 42 companies by using questionnaire. Sample size of this 
study used Taro Yamane formula. Personal data were analyzed by simple statistics 
including frequency percentage means and standard deviation. Chi-squares and 
Pearson's Correlation Coefficient were used in the analysis of the factors affecting 
resignation in the organization.  
 The results of the study are as follows: 1) the personal factor affecting 
employee resignation is revenue at 0.05 significant level. The factors not affecting 
with employee resignation include gender, age, marital status, graduate, work 
experience, and the number of jobs changed in the past ten years 2) the organization 
factors affecting with employee resignation are salary and welfare. The factors on 
management, relations with bosses and colleagues, environment and facilities, the rule 
and job stability do not affect the employee resignation at 0.05 significant level.  
3) the upmost problem affects the resignation of employees is the inadequate welfare 
at work and the solution is to improve the welfare of employees. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ในการบริหารงานในองค์การต่างๆ ทรัพยากรพื้นฐานท่ีมีความสําคญัต่อการจดัการ 

หรือ ท่ีเรียกว่า ส่ีเอ็ม (4Ms) ได้แก่ บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วตัถุดิบ (Material) และวิธีการ

(Method) ทรัพยากรท่ีมีความสําคญัท่ีสุดในทรัพย์กรทั้ งส่ี คือ “ทรัพย์กรบุคคล” เพราะความรู้ 

ความสามารถ ทศันคติ และปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบของคน ส่งผลให้การดาํเนินงานขององค์การ

ประสบผลสําเร็จหรือไม่ประสบความสําเร็จได ้ทรัพยากรมนุษยจึ์งนับเป็นปัจจยัสําคญัท่ีช่วยใน 

การขบัเคล่ือนองค์การ แมว้่าองค์การมีระบบบริหารท่ีดีเพียงใด แต่ขาดบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะท่ี

เหมาะสม และจาํนวนท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน  ก็ทาํให้องคก์ารไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ง

ไวไ้ด ้ดงันั้น องคก์ารต่างๆ จึงให้ความสําคญักบังานบริหารบุคคล โดยระบบการจดัการท่ีใชต้อ้งมี

ประสิทธิภาพสอดคลอ้งและสนบัสนุนกบักลยุทธ์ขององคก์าร  โดยในการบริหารจดัการผูบ้ริหาร

องค์การจะตอ้งดาํเนินการอย่างเหมาะสมและเป็นระบบ  เพื่อให้สามารถดึงดูด จูงใจ และรักษา

บุคลากรท่ีมีคุณภาพท่ีองค์การตอ้งการให้อยู่ปฏิบติังานกบัองค์การโดยยินดีและเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี  เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุดแก่องค์การ  ฝ่ายบุคลากรขององค์การมีหน้าท่ีธาํรงรักษาบุคลากรขององค์การให้ทาํงานกบั

องคก์ารให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ ทรัพยากรบุคคลแตกต่างจากทรัพยากรประเภทอ่ืน ในดา้น

ท่ีสามารถนาํแนวคิดการบริหารจดัการท่ีทนัสมยัและเหมาะสมมาใช้ในการบริหารงานจดัการรวม     

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีจะนําทรัพยากรท่ีมีอยู่มาใช้ให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล การจดัการทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพเป็นไปตามทิศทางท่ีองค์การกาํหนด

จาํเป็นตอ้งสร้างความพึงพอใจใหก้บัทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็นแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัองคก์าร

เพื่อให้ผลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยองค์การตอ้งรักษาทรัพยากรบุคคลไวเ้พื่อบริหาร

จดัการ องคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารกาํหนด 

 ปัจจุบนัมีแนวโน้มท่ีพนักงานในองค์การต่างๆ มกัจะลาออกจากองค์การไปอยู่กับ

องคก์ารอ่ืน หรือไปประกอบอาชีพอ่ืน ทาํให้องคก์ารเกิดความสูญเสีย เพราะตอ้งเสียค่าใชจ่้าย และ

เวลาในการฝึกฝนอบรมให้พนกังานมีความรู้ ความสามารถ  ความชาํนาญ และประสบการณ์ใน 
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การทํางาน การขาดพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ ความชํานาญ และประสบการณ์ใน 

การปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีเกิดจากการท่ีพนักงานลาออกนั้นจะส่งผลกระทบต่อองค์การและ

บุคลากรท่ีอยู่ในองค์การ โดยในส่วนผลกระทบท่ีเกิดกับตวับุคลากรนั้น พบว่า การลาออกของ

พนกังานมีผลให้พนกังาน ท่ีปฏิบติังานอยูต่อ้งรับผดิชอบงานเพิ่มข้ึนจากเดิมท่ีเคยรับผิดชอบอยู ่ซ่ึง

อาจส่งผลให้ความพอใจ ในงานลดลง นอกจากน้ียงัส่งผลทาํให้พนักงานท่ียงัคงอยู่กบัองค์การ

พยายามพิจารณา หาเหตุผลว่าอะไรเป็นสาเหตุให้บุคคลอ่ืนๆ ตอ้งลาออกจากงาน และทาํให้เขามี

ความพยายามแสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปดว้ย 

 ในส่วนผลกระทบต่อองค์การ จะพบว่าองค์การตอ้งสูญเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา 

คดัเลือก ฝึกอบรม พฒันาพนกังานท่ีรับเขา้มาใหม่  โดยองคก์ารตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการลงทุน เพื่อ

พฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อทดแทนบุคคลท่ีลาออก นอกจากน้ี ในช่วงของการสรรหาบุคคล เขา้มา

แทนบุคคลท่ีลาออกไปนั้น ผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การจะลดลงไปช่วงหน่ึง เน่ืองจากมี

บุคลากรไม่เพียงพอในกระบวนการทาํงาน และหากองคก์ารใด   มีอตัราการลาออกของพนกังานสูง 

ก็จะทาํให้องค์การเสียภาพพจน์ ทาํให้บุคคลภายนอกคิดว่าการทาํงานในองค์การนั้น ขาดความ

มัน่คง และองค์การอาจมีปัญหาภายใน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากบุคคลท่ีลาออกจากองค์การไปนั้น

เป็นผูท่ี้มีความชาํนาญ มีความสามารถสูงก็จะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององคก์ารและอาจ

ก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ารไดใ้นทา้ยท่ีสุด 

 จากความสําคญัของทรัพยากรบุคคลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ทาํใหผู้ศึ้กษาสนใจท่ีจะศึกษาถึง

ปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลต่อการลาออกของบุคลากรในองคก์าร โดยผูศึ้กษาสนใจท่ีจะ

ทาํการศึกษาการลาออกของบุคลากรด้านบญัชี ซ่ึงเป็นตาํแหน่งท่ีมีความสําคญัมากตาํแหน่งหน่ึง    

ในองค์การ เน่ืองจากเป็นตาํแหน่งท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ซ่ึงตอ้งอาศยัประสบการณ์และ   

ความชาํนาญ บุคลากรดา้นบญัชีจะตอ้งมีความเช่ียวชาญทั้งในดา้นบญัชีและภาษีอากร ทาํใหมี้อตัรา

การจา้งงานท่ีค่อนขา้งสูง  

 ผูศึ้กษา ได้นาํขอ้มูลการสํารวจในปี 2556 ของ แมนพาวเวอร์กรุ๊ป ประเทศไทย ท่ีทาํ

การสํารวจในปี 2556 ซ่ึงไดท้าํการสํารวจ จุดแข็ง จุดอ่อนท่ีเกิดปัญหาในปัจจุบนั คือ สายงานบญัชี 

และการเงิน (Accounting & Finance) ท่ี เป็นกลุ่มสายงานใหญ่  ขององค์การระดับใหญ่ และ

ระดบักลาง รวมทั้งองค์การภาครัฐ  กลุ่มธุรกิจ SMEs และธุรกิจในครอบครัว หน่วยงานทุกระดบั

ตอ้งการบุคลากร  ในสายงานบญัชีและการเงิน โดยมีสัดส่วนความตอ้งการแรงงานดา้นบญัชีและ

การเงินในกลุ่มองคก์ารขนาดใหญ่ร้อยละ 30 ในขณะท่ีกลุ่มองคก์ารขนาดกลางมีสัดส่วนร้อยละ 50 

กลุ่มองคก์าร SMEs  ร้อยละ 25 และกลุ่มครัวเรือนหรือธุรกิจขายส่งร้อยละ 5  บุคลากรในสายงานน้ี      

มีโอกาสตกงานนอ้ยมากและไม่ค่อยไดรั้บผลกระทบในเร่ืองฐานเงินเดือน จากขอ้มูลสายงานบญัชี
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และการเงินท่ีเก็บรวบรวมสามารถแบ่งระดบัการทาํงาน เป็นระดบัเร่ิมต้นร้อยละ 50 โดยมีฐาน

เงินเดือนเร่ิมตน้ท่ี 15,000 บาท  กลุ่มสายงานบริหารมีร้อยละ 30 มีฐานเงินเดือน 25,000 บาทข้ึนไป  

กลุ่มสายงานระดบัผูบ้ริหารระดบัสูงมีร้อยละ 10  มีฐานเงินเดือน 50,000 บาทข้ึนไป (ภาพท่ี 1.1) 
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ภาพท่ี 1.1  ตาํแหน่งท่ีตลาดงานตอ้งการมากท่ีสุด 5 อนัดบัแรก 

 

ท่ีมา: แมนพาวเวอร์กรุ๊ป ประเทศไทย (2556) 

 

 จากการสํารวจขอ้มูล ของ กลุ่มบริษทั อเด็คโก ้ประเทศไทย ปี 2556 เก่ียวกบัตาํแหน่ง

ท่ีตลาดงานตอ้งการในภาพท่ี 1.1 จะเห็นว่า ตาํแหน่งท่ีตลาดงานตอ้งการมากท่ีสุด 5 อนัดบั คือ      

สายงานวิศวกร  งานขาย  บัญชี  ธุรการ และไอที  และเม่ือเปรียบเทียบสัดส่วนความต้องการ

แรงงานกบับุคลากรท่ีตอ้งการทาํงาน โดยบุคลากรในสายงานบญัชี ตลาดงานมีความตอ้งการสูงถึง

ร้อยละ 14 ซ่ึงเป็นตาํแหน่งงานท่ีมีความตอ้งการมากเป็นอนัดบัสามในตลาดแรงงาน และพบว่า

บุคลากรในสายงานน้ีมีปัญหาขาดแคลนอย่างต่อเน่ือง โดยจากการสํารวจของแมนพาวเวอร์กรุ๊ป 

ประเทศไทย (http://manpower.mol.go.th) ในปี 2557 บุคลากรดา้นบญัชีขาดแคลนถึงร้อยละ 45.23 

ของความตอ้งการแรงงานดา้นบญัชี  (ตารางท่ี 1.1)  
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ตารางท่ี 1.1 บุคลากรทางดา้นบญัชีท่ีตอ้งการและขาดแคลนทั้งประเทศ ปี 2557 

 

หน่วย : คน 

ตาํแหน่งงาน 
รวมทุกระดบัการศึกษา 

จาํนวนท่ีตอ้งการ จาํนวนท่ีขาดแคลน 

ผูจ้ดัการฝ่ายการเงินและการบญัชี 463 273 

นกับญัชีทัว่ไป/สมุห์บญัชี 4,216 1,946 

นกับญัชีเฉพาะสาขา 39 1 

ผูส้อบบญัชี/ผูต้รวจสอบภาษี 102 39 

ผูต้รวจสอบภายใน 8 0 

พนกังานบญัชี 6,748 2,457 

ผูช่้วยนกับญัชี 1,648 1,205 

เจา้หนา้ท่ีลงบญัชี 115 99 

เจา้หนา้ท่ีคาํนวณตน้ทุนการผลิต 2 2 

เจา้หนา้ท่ีลงบญัชีและคาํนวณอ่ืนๆ 21 21 

ผลรวมทั้งหมด 13,362 6,043 

ท่ีมา : แมนพาวเวอร์กรุ๊ป ประเทศไทย, 2558 คน้วนัท่ี 13 สิงหาคม 2558  

 จาก www. manpower.mol.go.th 

 

 ตวัเลขในตารางท่ี 1.2 แสดงจาํนวนบุคลากรด้านบญัชีท่ีต้องการและขาดแคลนตาม

ตาํแหน่งงานต่างๆ ในปี 2557 จากตวัเลขแสดงให้เห็นว่าตาํแหน่งงานท่ีต้องการมากท่ีสุดคือ 

พนักงานบญัชีซ่ึงมีจาํนวนสูงถึง 6,748 คน รองลงมาคือ นกับญัชีทัว่ไป/สมุห์บญัชี จาํนวน 4,216 

คน และผูช่้วยนักบัญชี จาํนวน 1,648 คน จากจาํนวนบุคลากรด้านบัญชีท่ีต้องการรวมทั้ งหมด

13,362 คน ในขณะท่ีจาํนวนบุคลากรด้านบญัชีท่ีขาดแคลนสูงสุด คือพนักงานบญัชี ซ่ึงมีจาํนวน 

2,457 คน รองลงมา คือ นักบัญชีทั่วไปจาํนวน 1,946 คน และผูช่้วยนักบัญชีจาํนวน 1,205 คน  

จากตวัเลขดงักล่าวแสดงให้เห็นวา่ตาํแหน่งงานพนกังานบญัชี และนกับญัชีทัว่ไป/สมุห์บญัชี เป็น

ตาํแหน่งงานท่ีมีจาํนวนความตอ้งการ และจาํนวนท่ีขาดแคลนสูงมากท่ีสุด ในบรรดาตาํแหน่งงาน

ต่างๆ ทางด้านบญัชี ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคลากรในตาํแหน่งดงักล่าวเป็นตาํแหน่งงานท่ีน่าสนใจ 

ทาํการศึกษา และตลาดแรงงานมีความตอ้งการบุคลากรในสาขาวิชาชีพดงักล่าวมาก แต่จะเห็นว่า

สถาบนัการศึกษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งไม่สามารถผลิตบุคลากรในดา้นดงักล่าวออกมาไดท้นั
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ตามความตอ้งการ ผูป้ระกอบการธุรกิจเอกชนไดป้ระสพปัญหากบัการลาออกของบุคลากรในสาขา

วิชาชีพดงักล่าว และส่งผลกระทบต่อการดาํเนินธุรกิจอุตสาหกรรมจากการลาออกของพนักงาน

เร่ือยมา จึงเป็นสาเหตุท่ีทาํให้ผูศึ้กษาสนใจจะทาํการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดการลาออกของ

บุคลากรดา้นบญัชี โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดเ้ลือกทาํการศึกษา กลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ  

ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 ตั้งอยูใ่นเขตอาํเภอศรีมหาโพธิ จงัหวดัปราจีนบุรี ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีผลิต

กระดาษเป็นธุรกิจหลกั โดยเป็นผูป้ระกอบการอุตสาหกรรมเยือ่กระดาษและกระดาษพิมพเ์ขียนของ

ประเทศไทย ได้มีการขยายธุรกิจกระดาษ แตกแขนงออกเป็นธุรกิจและบริการหลายรูปแบบ  

ในปัจจุบนัมีบริษทัในเครือ 42 บริษทั แยกออกเป็น 5 กลุ่มประเภท คือ 

 1. ธุรกิจกลุ่มกระดาษ ประกอบด้วย บริษัทผลิตและจําหน่ายเยื่อกระดาษและ

กระดาษพิมพเ์ขียน   

 2. ธุรกิจกลุ่มพลงังาน ประกอบดว้ย โรงไฟฟ้าถ่านหินท่ีผลิตและจาํหน่ายกระแสไฟฟ้า

ใหก้บัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

 3. ธุรกิจดา้นการบริการ ประกอบดว้ย การบริการดา้นแรงงาน จดัหางาน การวิจยัและ

ฝึกอบรมพนกังาน ใหบ้ริการดา้นการรักษาความปลอดภยัและทาํความสะอาด 

 4. ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์ประกอบดว้ย หมู่บา้นจดัสรร คอมโดมิเนียม ท่ีดินจดัสรร

เพื่อจาํหน่ายและใหเ้ช่า และโรงแรมท่ีพกั 

 5. ธุรกิจกลุ่มไมยู้คาลิปตสั ประกอบดว้ย ผลิตตน้กล้าและปลูกตน้ไมยู้คาลิปตสัเพื่อ

ขายรับซ้ือและรับตัดไม้ยูคาลิปตสั ผลิตแผ่นฮาร์ดบอร์ดจากเศษไม้ ผลิตพาเลท และรับสับไม ้

ไมย้คูาลิปตสั เพื่อนาํไปผลิตเป็นไมส้ับจาํหน่ายใหก้บับริษทัผูผ้ลิตเยือ่กระดาษ 

 ธุรกิจทั้ ง 5 ประเภทของกลุ่มบริษัทธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304           

มีบุคลากรด้านบญัชีในระดบัผูจ้ดัการจาํนวน 22 คน และระดบัปฏิบติัการจาํนวน 116 คน รวมมี

บุคลากรบญัชีทั้งส้ิน 138 คน โดยปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั แบ่งเป็น เจา้หนา้ท่ีบญัชีฝ่าย

เจา้หน้ี เจา้หน้าท่ีบญัชีฝ่ายลูกหน้ี  เจา้หนา้ท่ีบญัชีฝ่ายตน้ทุน เจา้หน้าท่ีการเงิน และพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ จากสถิติการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการในปี 2555 – 2557 พบวา่การลาออก         

มีแนวโนม้สูงข้ึน  (ตารางท่ี 1.2)  
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ตารางท่ี 1.2 สถิติการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคม 

 อุตสาหกรรม 304  ปี 2555-2557 

 

ตาํแหน่ง 
สถิติการลาออก 

2555 2556 2557 

ผูจ้ดัการฝ่ายบญัชี 4 6 6 

พนง.ปฏิบติัการ 39 51 57 

ท่ีมา : กลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  (2558) 

 

 จากข้อมูลสถิติการลาออกของบุคลากรด้านบัญชี ตั้ งแต่ปี 2555 – 2557 มีแนวโน้ม 

การลาออกของพนักงานบัญชีสูงข้ึนทุกปี และหากเปรียบเทียบสถิติการลาออกของพนักงาน 

โดยแยกตามประเภทธุรกิจ จะเห็นว่าสัดส่วนการลาออกของพนกังานในแต่ละกลุ่มธุรกิจแตกต่างกนั 

ซ่ึงขอ้มูลการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการในปี 2557 มีรายละเอียดดงัน้ี (ตารางท่ี  1.3) 

 

ตารางท่ี 1.3 สถิติการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี แบ่งตามประเภทธุรกิจ                  

 

                                                                                                                                      (หน่วย : คน) 

ประเภทธุรกิจ จาํนวนบุคลากร จาํนวนการลาออก อตัราการลาออก (%) 

พลงังาน 30 19 63.33  

บริการ 36 16 44.44 

อสังหาริมทรัพย ์ 14 6 42.86  

กลุ่มกระดาษ 24 10 41.67  

ไมย้คูาลิปตสั 12 5 41.67  

รวม 116 56 42.28 

ท่ีมา : กลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  (2558) 

 

 ตวัเลขข้อมูลในตาราง 1.3 ท่ีแสดงสถิติการลาออกจากงานของบุคลากรด้านบัญชี 

พบว่า ธุรกิจพลงังานและธุรกิจบริการมีอตัราการลาออกในสัดส่วนท่ีสูงกว่าธุรกิจกลุ่มกระดาษ 

ธุรกิจไม ้ยคูาลิปตสั และกลุ่มอสังหาริมทรัพย ์ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงสนใจและตอ้งการศึกษาถึงปัจจยัท่ี
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ส่งผลให้เกิดการลาออกของพนกังานบญัชี และศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ขในแต่ละกลุ่มธุรกิจ  

เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัต่างๆ ทั้งปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นองคก์รซ่ึงอาจจะส่งผลต่อการลาออก

ของบุคลากรดา้นบญัชีต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี ของกลุ่ม

บริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี ของกลุ่ม

บริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

2.3 เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหาการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี ของ

กลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา  
 

 การศึกษาคร้ังน้ีไดน้าํแนวคิดทางทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัเร่ืองท่ีทาํการศึกษา โดยไดท้บทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องเพื่อนํามาใช้เป็นกรอบแนวคิดทางการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการ

ลาออกจากงานของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 
 

กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

ตัวแปรอสิระ  ตัวแปรตาม 

ปัจจัยด้านบุคคล  

การลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี

ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ     

ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

1. เพศ  

2. อาย ุ  

3. สถานภาพการสมรส  

4. ระดบัการศึกษา 

5. ตาํแหน่งงาน 

 

6. ประสบการณ์ทาํงานดา้นบญัชี  

7. รายได ้

8. ค่าใชจ่้าย 

9. จาํนวนคร้ังของการเปล่ียนงานในรอบ 10 ปี 

 

 

 

ตัวแปรอสิระ  ตัวแปรตาม 

ปัจจัยด้านองค์กร  

การลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี

ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ   

ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

1. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  

2. ดา้นการบริหารงาน     
 

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/เพื่อน  

    ร่วมงาน 

 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความ   

    สะดวกในการทาํงาน 

5. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

6. ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ภาพท่ี 1.2 กรอบแนวคิดการศึกษา 
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4. สมมติฐานการศึกษา  

 

 4.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน 

ประสบการณทาํงานด้านบญัชี รายได ้ค่าใช้จ่าย และจาํนวนคร้ังของการเปล่ียนงานในรอบสิบปี

เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรด้านบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคม

อุตสาหกรรม 304 

 4.2 ปั จ จัย ด้ าน อ งค์ กร  ได้แ ก่  ด้าน เงิน เดือน แล ะส วัส ดิก าร ก ารบ ริห ารงาน 

ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวก   

ในการทาํงาน การปกครองบงัคบับญัชา และความมัน่คงในงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออก

ของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากร การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาทาํการศึกษาเฉพาะประชากรท่ีเป็น

พนักงานฝ่ายบญัชีในระดบัปฏิบติัการจาํนวน 116 คนของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคม

อุตสาหกรรม 304  จาํนวน 42 บริษทั  เป็นเพศชายจาํนวน 9 คน  เป็นเพศหญิงจาํนวน 107 คน 

 5.2 การศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือ การศึกษาปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัดา้นองค์กร

ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรด้านบญัชี ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 

304  

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 บุคลากรทางด้านบัญชี หมายถึง ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวกบังานทางดา้นบญัชีในระดบั

พนกังานบญัชี โดยเป็นพนกังานในกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ซ่ึงอยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

จงัหวดัปราจีนบุรี 

 6.2 การลาออก หมายถึง การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การท่ีเกิดจากความ

ประสงคข์องพนกังานท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนในช่วง 12 เดือน นบัจากวนัท่ีทาํการสาํรวจ ทั้งน้ีไม่รวมถึง 

การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกท่ีพนกังานควบคุมไม่ได ้ไดแ้ก่ การเกษียณอายุ การตาย การเจ็บป่วย

ร้ายแรง การถูกปลดออก และการถูกไล่ออก 
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 6.3 ตําแหน่งงาน หมายถึง ตาํแหน่งงานหรือหน้าท่ีรับผิดชอบปัจจุบัน แบ่งเป็น 6 

ตาํแหน่ง ดงัน้ี พนกังานบญัชี เจา้หน้าท่ีบญัชีและการเงิน เจา้หน้าท่ีบญัชีดา้นลูกหน้ี เจา้หนา้ท่ีบญัชี

ดา้นเจา้หน้ี เจา้หนา้ท่ีบญัชีดา้นตน้ทุน และผูจ้ดัการฝ่ายบญัชี 

 6.4 อายุการทํางาน หมายถึง อายุการทาํงานด้านบัญชีตั้ งแต่เร่ิมจนถึงปัจจุบันของ

ผูต้อบแบบสอบถาม 

 6.5 ความพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติในทางบวกของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต่อ

หน่วยงานในด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์กับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา

และดา้นความมัน่คงในงาน 

 6.6 ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อาย ุ

สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ทาํงานดา้นบญัชี รายได ้ค่าใชจ่้าย 

จาํนวนคร้ังการเปล่ียนงานในรอบสิบปี  

 6.7 ปัจจัยด้านองค์กร หมายถึง โครงสร้างการบริหารงานและนโยบายการบริหารงาน

ขององค์กร รวมถึงสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ซ่ึงประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ     

การบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน สภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวย

ความสะดวกในการทาํงาน การปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความมัน่คงในงาน 

 6.8 องค์กร หมายถึง บุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมารวมตวักนั โดยมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย

อยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งรวมกนั และดาํเนินกิจกรรมบางอยา่งมีขั้นตอนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

นั้น ในท่ีน้ีหมายความรวมถึงบริษทัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคม     

อุตสาหกรรม ม 304 จงัหวดัปราจีนบุรี 

 6.9 องค์การ หมายถึง ศูนย์รวมกลุ่มบุคคลหรือกิจกรรมท่ีประกอบกันข้ึนเป็น

หน่วยงานเดียวกนัเพื่อดาํเนินกิจการตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้ในท่ีน้ีหมายความรวมถึงกลุ่ม 

บริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จงัหวดัปราจีนบุรี 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ทาํใหท้ราบปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออก  

ของบุคลากรดา้นบญัชี ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

 7.2 เพื่อเป็นแนวทางของสถานประกอบการในการเพิ่มปัจจยัอนัเป็นผลกระทบดา้น

บวกและลดปัจจยัดา้นลบต่อการออกจากงานของบุคคลากร ซ่ึงจะทาํให้อตัราการออกจากงานของ

บุคลากรลดนอ้ยลง 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของบุคลากรด้านบญัชีของกลุ่มบริษทั

ดับเบิ้ลเอ ได้ทาํการทบทวนแนวคิดทางทฤษฎี และงานผูว้ิจยัท่ีเก่ียวข้อง จากเอกสารบทความ

วิชาการ รวมทั้งขอ้มูลเวปไซด์ต่างๆ โดยในส่วนของแนวคิดทฤษฎีไดท้าํการทบทวน แนวคิดและ

ทฤษฎีเก่ียวกบัการลาออกจากงาน ทฤษฎีอุปสงคแ์รงงานและอุปทานแรงงาน สําหรับในส่วนของ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดท้บทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีทาํการศึกษา โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการลาออกจากงาน 

 

 มอบเลย ์(Mobley) (อา้งถึงใน Liew Chai Hong and Sharan Kaur, 2008:2) ไดใ้ห ้

ความหมายของการลาออกจากงานวา่ หมายถึง การท่ีพนกังานขององคก์รส้ินสภาพการเป็นสมาชิก 

ขององคก์ารนั้น การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

 ประเภทท่ี 1 การลาออกโดยสมคัรใจ คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ              

โดยพนกังานเป็นผูท่ี้จดัการเอง 

 ประเภทท่ี 2 การลาออกโดยไม่สมคัรใจ คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร          

โดยองคก์ารเป็นผูจ้ดัการและรวมถึงการเกษียณอาย ุและการตาย 

 ปีเตอร์ ลอวเ์ลอร์ (Poter,Lawler III), และ แฮคแมน (Hackman) ไดจ้าํแนกประเภทของ

การลาออกเป็น 4 ประเภท คือ 

1. การลาออกท่ีเกิดข้ึนจากความประสงคข์องบุคคล (Voluntary Individual Initiated  

Turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ทาํงานในองค์กรเดิมอนัเน่ืองจากความตอ้งการของ

บุคคลเอง โดยท่ีบุคคลนั้นไม่ถูกบงัคบัจากใคร 

2. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์ององคก์าร (Voluntary Organization-initiated  

Turnover) หมายถึง การท่ีองค์การตัดสินให้บุคลากรในองค์กรส้ินสภาพการเป็นสมาชิกของ

องคก์าร โดยมีสาเหตุมาจากความไม่มีประสิทธิภาพของตวับุคคลเอง 
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3. การลาออกท่ีโดยไม่สมคัรใจของบุคคล (Involuntary Individual-initiated Turnover)  

หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ทาํงานในองคก์ารเดิม เน่ืองจากแรงกดดนัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม

ของบุคคลเอง เช่น ยา้ยงานตามสามี คลอดบุตร ฯลฯ ถึงแมว้า่บุคคลตอ้งการทาํงานอยูก่บัองคก์ารใน

ขณะท่ีองคก์ารก็ตอ้งการใหบุ้คคลทาํงานอยูก่บัองคก์ารเช่นเดียวกนั 

4. การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์ององคก์าร (Involuntary Organization  

initiated Turnover) หมายถึง การท่ีองค์การได้รับแรงกดดันจากสภาพเศรษฐกิจทําให้ มีความ

จาํเป็นตอ้งลดจาํนวนพนกังานลง และมีการปลดพนกังานออกจากงาน 

1.1 ความสําคัญของการลาออกจากงาน 

  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2530:9)            

ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัการเคล่ือนยา้ยเขา้ – ออก กาํลงัคนจากองค์การว่าเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมี

ความหมายและมีความสําคญัมากทั้งในดา้นบุคคล และในดา้นองคก์าร กล่าวคือ ในดา้นบุคคลการ

เคล่ือนยา้ยเขา้ – ออก จากองคก์ารจะตอ้งใช้เวลาในการปรับตวัให้เขา้กบัองค์การใหม่ ตอ้งใช้เวลา

ในการสร้างความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ ขาดความผกูพนักบัองคก์าร เสียเวลาในการเรียนรู้งานใหม่ 

ขณะเดียวกนัก็ทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงในสถานท่ีทาํงานใหม่ มีความกระตือรือร้นต่องาน ความ

รับผิดชอบต่อสถานท่ี และอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้เปล่ียนแปลงไป  ส่วนดา้นขององค์การนั้น

การบริหารองค์กรในปัจจุบนัส่วนใหญ่ได้นาํวิธีการบริหารงานบุคคลแบบใหม่มาใช้เพื่อเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพการทํางานให้องค์การ จึงสรุปได้ว่าการเคล่ือนย้ายเข้า – ออก  จากองค์การ  

มีส่วนก่อให้เกิดทั้งผลดีและผลเสียต่อองค์การ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัลกัษณะของบุคคลท่ียา้ยเขา้ – ออก 

และการป้องกนัความเสียหายใหเ้กิดต่อการดาํเนินงานขององคก์ารนอ้ยท่ีสุด 

  เสนาะ ติเยาว ์(2543:142) ไดใ้ห้ความเห็นวา่เม่ือคนงานลาออกจากองคก์ารไม่ควร

ปล่อยให้คนงานลาออกโดยไม่ทราบสาเหตุ องค์การจะตอ้งสนใจและหาเหตุผลว่าเพราะเหตุใด

พนักงานจึงลาออก เพราะจะส่งผลกระทบต่อการดาํเนินงานในอนาคต สาเหตุของการลาออกมี

หลายประการ ซ่ึงองคก์ารอาจจะทราบและไม่ทราบถึงสาเหตุในการลาออก แต่ผลของการท่ีบุคคล

ลาออกทาํให้องคก์ารเสียค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัการรับพนกังานใหม่ การฝึกอบรมและอ่ืนๆ เพื่อท่ีจะหา

บุคคลอ่ืนมาทาํงานแทน โดยเฉพาะหากผูล้าออกเป็นผูมี้ความสามารถสูงก็จะมีผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององค์การได ้ในกรณีท่ีการลาออกของพนักงานมีสาเหตุมาจาก

ความไม่พอใจในการปฏิบติังานทาํใหมี้การลาออกเป็นประจาํ หรือออกคร้ังหลายๆ คน องคก์ารควร

พิจารณาดาํเนินการหาสาเหตุวา่มาจากสาเหตุใดและทาํการแกไ้ข  
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1.2 การศึกษาแนวทางเกีย่วกบัการออกจากงาน 

  นกัวชิาการไดแ้บ่งการศึกษาแนวทางในการลาออกจากงานเป็น 3 ดา้น คือ 

  1.2.1 การศึกษาทางด้านพฤติกรรม (Behavioral Schools of Thought or  

Approach) เป็นการศึกษาท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมการลาออก โดยคน้หาสาเหตุว่าการลาออกเกิดข้ึน 

ไดอ้ย่างไร และมีผลกระทบต่อองค์การอย่างไร นักวิชาการช่ือ ลอร์เออร์ (Lawler, 1972:217-299) 

ไดก้ล่าวถึงการลาออกวา่ เป็นการไม่พอใจในค่าตอบแทนท่ีไดรั้บของพนกังาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลท่ี

ตามมาหลายประการ โดยจะทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึก 2 ดา้นคือ 

   1) ความตอ้งการค่าตอบแทนสูงข้ึน ทาํให้พนกังานขององคก์ารมีพฤติกรรม

ต่าง ๆ เช่น ปฏิบติังานไม่ดี ผลการปฏิบติังานตํ่าลง หยุดงาน และแสวงหางานใหม่ท่ีใหค้่าตอบแทน

และผลประโยชน์สูงกวา่ และทาํใหเ้กิดการลาออกในทา้ยท่ีสุด 

   2) ความดึงดูดใจในการทํางานตํ่ าลง หากเกิดความรู้สึกน้ี ข้ึนจะทําให้

พนักงานในองค์การเกิดความไม่พอใจในงาน มีผลทาํให้เกิดการขาดงานและลาออกในท่ีสุด 

อย่างไรก็ตาม การสรุปว่าความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทนมีผลทาํให้เกิดการลาออกของ

พนกังานเสมอไปนั้น คงเป็นการสรุปท่ีไม่ถูกตอ้งนกั เน่ืองจากยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆท่ีเก่ียวขอ้งนอกจาก

ค่าตอบแทน เช่น ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงขององค์การ ซ่ึงอาจเป็น

ปัจจยัท่ีทาํใหล้าออกไดเ้ช่นกนั 

  1.2.2 การศึกษาทางด้านเศรษฐศาสตร์ (Economics Schools of Thought) 

เป็นการศึกษาภาวะแรงงานในตลาดแรงงานว่าเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานในองคก์าร หากธุรกิจขององคก์ารดาํเนินไปอยา่งดี ทาํใหส้ามารถสร้างงานจาํนวนมากข้ึน 

และมีผลทาํให้อตัราการจา้งงานสูงข้ึน โอกาสในการเปล่ียนแปลงงานก็จะสูงข้ึนเช่นกนั แต่ถา้หาก

ขนาดความตอ้งการแรงงานยงัคงท่ี โอกาสในการเปล่ียนงานก็จะตํ่าและหากภาวะความตอ้งการของ

ตลาดแรงงานสูงก็จะทาํให้เกิดการตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนงาน  ในทางตรงกันข้ามหากภาวการณ์

วา่งงานสูงพนกังานจะตดัสินใจท่ีจะยงัคงทาํงานท่ีเดิมอยูต่่อไป 

  1.2.3 การศึกษาทางด้านปัจจัยทีเ่ป็นแรงผลักดัน และปัจจัยทีเ่ป็นแรงดึงดูด  

(Push and Pull Approach) ซ่ึงเป็นการผสมผสานระหว่างแนวคิดทางด้านพฤติกรรมและแนวคิด

ทางด้านเศรษฐศาสตร์เข้าด้วยกัน  โดยปัจจัยท่ีทําให้บุคลากรลาออกจากงานมี  2 ปัจจัย  คือ 

(การศึกษาของ ชิเกลีย และเฟรดเดนส์เบอรกส์ (Shikiar & Freudenberg,1982 ) อา้งถึงใน ลออจิต 

อิงเจริญสุนทร 2545:หนา้ 7) 
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   1) ปัจจยัผลกัดนั (Push Factors) หมายถึง ปัจจยัภายในองคก์ารท่ีมีผลต่อการ

สร้างความไม่พ อใจให้กับบุคคล  ซ่ึ งเป็นปัจจัย ท่ีทําให้ บุคคลลาออกในท่ีสุด  เช่น  ค่าจ้าง 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ขนาดขององคก์าร การส่ือสาร เป็นตน้ 

   2) ปัจจยัดึงดูด (Pull Factors) หมายถึง ปัจจยัภายนอกองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยั

ท่ีมาดึงดูดให้ บุคคลมีการเคล่ือนย้าย  หรือลาออกจากองค์การเดิมไปสู่องค์การใหม่  เช่น 

ตลาดแรงงาน ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า โอกาสก้าวหน้า เป็นต้น ปัจจยัท่ีกล่าวมาแล้วนั้ น มอบเลย ์

(Mobley, 1997) (อา้งถึงใน ดุจดาว มีปรีชา, 2539,หน้า 25) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัผลกัดนันั้นนบัว่าเป็น

ปัจจยัรองท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ทาํให้บุคคลคิดลาออกจากงานหาทางเลือกหรือเปรียบเทียบ

ระหว่างงานขณะเดียวกนัท่ีปัจจยัดึงดูดท่ีถือว่าเป็นปัจจยัสําคญัท่ีสุดและมีส่วนในการตดัสินใจ 

เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีบุคคลคาดหวงัวา่จะไดง้านท่ีดีกว่าเดิมและมีความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึง

โดยปกติแลว้ พนกังานมกัจะลาออกจากงานเม่ือไดง้านใหม่ท่ีจ่ายค่าจา้งหรือค่าตอบแทนสูงกวา่เดิม   

   นอกจากปัจจยัท่ีกล่าวขา้งตน้ยงัคงมีนกัวิชาการอีกหลายท่านไดแ้สดงความ

คิดเห็นเก่ียวการลาออกไวว้่า การลาออกของพนักงานระดับทั่วไปนั้ น อาจจะมาจากเหตุผลท่ี

เก่ียวข้องกับส่ิงแวดล้อมภายนอก เช่น สุขภาพ ความกดดันทางครอบครัว แต่การลาออกของ

ผู ้จ ัดการหรือผู ้ชํานาญ เฉพ าะด้านนั้ น  มักจะเป็ น เหตุผลเก่ียวกับ งานและความไม่พ อใจ 

ในค่าตอบแทนมากกวา่ นอกจากน้ียงัพบวา่การลาออกจะมีแนวโนม้สูงข้ึนในองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ 

มีชัว่โมงการทาํงานมากกว่า องค์การท่ีตั้งอยู่ในเขตเมืองจะประสบปัญหาการลาออกของพนกังาน

มากกว่าองค์การท่ีตั้งอยู่ในเขตชนบท และพนกังานท่ีมีอายุน้อยจะลาออกมากกว่าพนกังานท่ีอายุ

มากในทางกลบักนัหากภาวการณ์ว่างงานสูง จะทาํให้อตัราการลาออกมีแนวโน้มตํ่าลง (Pigors, 

Myers & Malm, 1973, p. 220)  การลาออกเป็นพฤติกรรมในระดับองค์การ เม่ือพนักงานมีการ

ลาออกก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์ารหลาย ๆ ดา้นดงัน้ี (สกาวรัตน์ อินทุสมิต, 2543, หนา้ 22-24) 

   1) เพิ่มค่าใช้จ่ายในการสรรหา และการคดัเลือกพนักงาน เม่ือมีพนักงาน

ลาออกองคก์ารจาํเป็นตอ้งมีการสรรหาและคดัเลือกบุคคลอ่ืนเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีแทนตาํแหน่งท่ีวา่ง 

กระบวนการในการสรรหา คดัเลือกจนถึงกระบวนการสุดทา้ย คือ การตกลงจา้งงานนั้น ตอ้งใช้

กาํลงัคนและค่าใชจ่้ายจาํนวนมาก 

   2) ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพนักงาน พนักงานใหม่ท่ีเร่ิมทาํงานใน

องคก์ารจะไม่สามารถปฏิบติังานไดท้นัที และไม่สามารถปฏิบติังานไดดี้หรือมีประสิทธิภาพเท่ากบั

พนักงานเก่าคนอ่ืนๆ พนักงานใหม่ตอ้งผ่านการฝึกอบรม และผ่านการเรียนรู้ขั้นตอนการทาํงาน

ก่อน เพราะการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลมีจุดมุ่งหมายเพือ่เพิ่มความสามารถของบุคคลใหส้ามารถ

ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนกังานใหม่ยงัตอ้งการ
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เวลาสําหรับการปรับตัวให้เข้ากับสภาพการทํางาน ซ่ึงเป็นการสูญเสียขององค์การอย่างหน่ึง

นอกเหนือจากค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมพฒันาทกัษะต่าง ๆ 

   3) ขาดความต่อเน่ืองในขั้นตอนการปฏิบติังาน การลาออกของพนกังานจะ

ก่อให้เกิดค่าใชจ่้ายแก่องค์การในรูปของความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน ทาํให้ขั้นตอนการทาํงาน

เสียระบบ และเกิดผลเสียหายจนกว่ามีพนักงานใหม่เข้ามารับหน้าท่ีแทน เม่ือมีพนักงานคนใด      

คนหน่ึงลาออกยอ่มส่งผลกระทบต่องานในความรับผิดชอบของบุคคลอ่ืน และทาํให้ประสิทธิภาพ

การทาํงานโดยรวมลดลง 

   4) การทาํให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การเสียขวญัและกําลังใจ โดยการ

ลาออกของพนกังานท่ีเป็นท่ีรู้จกัหรือพนกังานท่ีมีตาํแหน่งสูงมีความสําคญัในองคก์ารจะส่งผลให้

บุคคลอ่ืนๆเกิดความไม่แน่ใจท่ีจะทาํงานต่อไป ขวญัเสีย มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์ารและเร่ิมหาทาง

ท่ีจะไปทาํงานในองคก์ารอ่ืน 

   5) เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีกบัองค์การ องค์การท่ีมีการลาออกของพนักงานใน

อตัราสูงจะทาํใหภ้าพจน์ขององคก์ารในสายตาของบุคคลภายนอกเสียไป 

   6) ลดคุณภาพการติดต่อส่ือสาร และความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของ

องค์กร เน่ืองจากเม่ือมีการลาออกของพนกังาน การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรมีมากข้ึนเพื่อสอน

งาน และฝึกพนกังานใหม่ท่ีเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร แต่คุณภาพของการส่ือสารจะลดลงเพราะ

พนกังานใหม่ไม่สามารถจะรับส่ง ข่าวสารขอ้มูลไดอ้ยา่งถูกตอ้งและชดัเจน 

 1.3 ผลทีเ่กดิขึน้จากการลาออกของพนักงานในองค์การ 

  มอบเลยแ์ละคณะ ( Mobley,1982) ได้ให้ความคิดเห็นถึงผลจากการเปล่ียนงาน

หรือการลาออกจากงานขององคก์ารในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

  1.3.1 ผลทีเ่กดิต่อองค์การ 

   ผลที่เกิดต่อองค์การในเชิงบวก ได้แก่ องค์การอาจได้พนักงานใหม่ท่ีมี

ประสิทธิภาพมากกวา่เขา้มาแทนท่ี  หรือก่อให้เกิดความรู้ แนวคิด และการนาํเทคโนโลยีใหม่มาใช้

กบัองค์การ การเปล่ียนงานกระตุน้ให้ผูบ้ริหารปรับปรุง หรือหาวิธีการเปล่ียนแปลงองคก์ารไปใน

ทิศทางท่ีดีข้ึน เช่น การลดพฤติกรรมการทิ้งงาน ท่ีไม่พึงประสงค ์นอกจากน้ียงัช่วยลดความขดัแยง้

ในองค์การได ้การลาออกจากงานอาจเป็นวิธีการสุดทา้ยท่ีนาํมาใช้ในการแกปั้ญหาเก่ียวกบัความ

ขดัแยง้ในองคก์าร 

   ผลที่เกิดต่อองค์การในเชิงลบ แบ่งเป็นผลกระทบทางตรงและทางอ้อม  

โดยผลกระทบทางตรง ได้แก่ การรับสมคัร การคดัเลือก การฝึกอบรมคนใหม่ และผลกระทบ

ทางออ้ม ไดแ้ก่ ผลผลิตและประสิทธิภาพท่ีลดลงระหวา่งการฝึกพนกังานใหม่ เพื่อทดแทนพนกังาน
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ท่ีลาออก นอกจากน้ี หากพนักงานท่ีลาออกจากองค์การเป็นผูท่ี้มีความรู้ความชํานาญ หรือมี

ความสามารถสูง ก็จะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององค์การและอาจก่อให้เกิดความเสียหาย

ไดร้วมถึงส่งผลกระทบต่อพนกังานท่ียงัคงอยู ่เพราะมีปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงอาจส่งผลทาํให้

งานท่ีทาํไดไ้ม่มีประสิทธิภาพ และส่งผลให้ขวญักาํลงัใจของคนท่ียงัอยูใ่นองคก์ารลดลง นอกจากน้ี 

การลาออกอาจจะมีผลต่อทศันคติของบุคคลท่ียงัคงทาํงานอยู ่โดยทาํให้อตัราการเปล่ียนงานสูงข้ึน 

เน่ืองจากไม่มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน หรือคิดว่ามีทางเลือกอ่ืนๆ อีกมากมาย ในขณะท่ีเดิม

ไม่ไดส้นใจท่ีจะเปล่ียนงาน ซ่ึงส่ิงน้ีอาจจะนาํไปสู่การหาวธีิการแกไ้ขปัญหาท่ีมีความเหมาะสม โดย

องคก์ารท่ีมีการเปล่ียนงานสูง อาจกาํหนดให้มีนโนบายหรือการควบคุม แต่หากทาํไม่ไดอ้าจส่งผล

ให้องคก์าร เสียโอกาสท่ีดีและเป็นสาเหตุให้องค์การตอ้งระงบัหรือเล่ือนโครงการท่ีสําคญัออกไป 

เน่ืองจากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไป 

  1.3.2 ผลทีเ่กดิต่อตัวบุคคลทีม่ีแนวโน้มการลาออก 

   การลาออกของพนกังานมีผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบ กบัองคก์ารและ

ตวับุคคล (ฐิติรัตน์ ศิริเลิศ,2545 หนา้ 8) 

   1) ผลในเชิงบวกของตวับุคคล ได้แก่ บุคคลท่ีลาออกอาจได้รับแรงจูงใจท่ี

ดีกวา่จากองคก์ารใหม่ ในรูปของผลประโยชน์ท่ีมากข้ึน หรือเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ         

มีความกา้วหนา้ในงานท่ีสูงข้ึน และผูท่ี้จะประสบความสําเร็จในการเปล่ียนงานอาจไดรั้บเลือกเขา้

ทาํงานในหน่วยงานใหม่ ท่ีทาํให้เกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเองสูงข้ึน นอกจากน้ีอาจเกิดผลดีต่อ

บุคคลท่ีคงอยู่กบัองคก์ารท่ีมีคนลาออก เน่ืองจากเป็นการเปิดโอกาสให้คนท่ีคงอยูมี่ความกา้วหน้า 

ในหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน 

   2) ผลในเชิงลบของตวับุคคล ได้แก่ การท่ีมีบุคคลากรลาออกจากองค์กร

ส่งผลให้บุคคลากรท่ีอยูพ่ยายามพิจารณาหาสาเหตุวา่อะไรเป็นสาเหตุท่ีทาํให้บุคคลอ่ืนลาออกจาก

งาน ส่งผลให้แสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปดว้ย ซ่ึงอาจทาํให้เกิดทศันคติท่ีไม่ดีต่องาน และการท่ี

บุคคลมีความจาํเป็นตอ้งเปล่ียนงานอาจมีเหตุผลท่ีเก่ียวกบังาน เช่น มีความจาํเป็นตอ้งยา้ยภูมิลาํเนา 

เหตุผลทางครอบครัว ซ่ึงอาจทาํให้เกิดความไม่พอใจในงานนอกจากน้ี การลาออกจากงานทาํให้

สูญเสียประโยชน์บางอยา่งท่ีไดรั้บจากหน่วยงาน เช่น ความอาวุโส และผลประโยชน์อ่ืนๆ บางคร้ัง

การเปล่ียนงานอาจทาํใหเ้กิดความเครียด ซ่ึงหากไม่สามารถจดัการความเครียดน้ีไดส่้งผลให้กระทบ

กบัความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและครอบครัว 

  1.3.3 ผลทีม่ีต่อสังคม 

   ผลดีท่ีมีต่อสังคม การเคล่ือนยา้ยแรงงานไปสู่องคก์รใหม่หรือองค์กรขยาย

กิจการเป็นความจาํเป็นในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ ดังนั้ นการยา้ยไปองค์กรใหม่ท่ีให้
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ผลตอบแทนสูง ส่งผลต่อรายได้เฉล่ียของประชากร การลาออกของพนักงานจากเหตุผลท่ีมี

ความเครียดจากการทาํงาน เป็นการช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพทั้งทางร่างกายและ

จิตใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากความเครียดในการปฏิบติังาน 

   จากท่ีกล่าวมาแล้วขา้งตน้สรุปได้ว่าสาเหตุของการลาออกจากองค์กรของ

พนกังานเกิดข้ึนโดยท่ีสมคัรใจและไม่สมคัรใจ แต่ส่ิงสําคญัคือการลาออกของพนกังานส่วนใหญ่   

มีผลกระทบต่อการบริหารขององค์กร ดังนั้ นการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างมี

ประสิทธิภาพเพื่อลดอตัราการลาออกของพนักงาน ตอ้งเร่ิมจากการศึกษาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุส่วน

บุคคลและสาเหตุด้านองค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงาน เพื่อเป็น

แนวทางให้องค์กรบริหารจัดการในการแก้ไข และป้องกันปัญหาดังกล่าวเพื่อรักษาบุคลากร         

ใหย้งัคงทาํงานอยูก่บัองคก์รต่อไป  

 

2. อปุสงค์แรงงาน 

 

 รัชฎาพร เลิศโภคานนท์ (2554) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัอุปสงค์แรงงานวา่ มาจาก

แนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ของนักเศรษฐศาสตร์สํานักต่างๆ เช่น นกัเศรษฐศาสตร์สํานักคลาสสิก    

นีโอคลาสสิก ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ตวัแปรสําคญัท่ีเป็นตวักาํหนดอุปสงคต่์อแรงงานคือ ค่าจา้ง และ

ผลิตภาพแรงงาน โดยแนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์สํานักคลาสสิกนั้ น ผูผ้ลิตจะทาํการว่าจ้าง

แรงงานไปเร่ือยๆตราบเท่าท่ีมูลค่าท่ีเป็นตวัเงินจากผลิตผลหน่วยสุดทา้ยของแรงงานสูงกว่าอตัรา

ค่าจา้งท่ีผูผ้ลิตจ่ายให้กบัแรงงาน โดยนกัเศรษฐศาสตร์สํานักน้ีเช่ือมัน่ในกลไกของตลาดแรงงาน

โดยเห็นว่าตลาดแรงงานจะสามารถปรับตวัให้เกิดความสมดุลระหว่างอุปสงค์ต่อแรงงานและ

อุปทานของแรงงาน ในการวิเคราะห์ตลาดแรงงานได้มีขอ้สมมติฐาน 2 ประการคือ อตัราค่าจา้ง

เปล่ียนแปลงไดเ้สรี และทั้งผูผ้ลิตและแรงงานมีความรู้เก่ียวกบัตลาดแรงงานอยา่งสมบูรณ์ 

 ในส่วนของแบบจาํลองสํานกัคลาสสิกใหม่จะคาํนึงถึงผลิตภาพส่วนเพิ่มของแรงงาน

และอตัราค่าจา้งเป็นสําคญั นอกจากน้ีแบบจาํลองของสํานกัคลาสสิกจะให้ความสําคญัต่ออุปทาน

ของการลงทุนมากกว่าตวัแปรทางดา้นอุปสงค์โดยสํานกัน้ีมีความคิดวา่แนวโนม้ของการลงทุนจะ

เป็นไปอย่างต่อเน่ืองหากมีความเสรีในการใช้ทรัพยากร การลงทุนข้ึนอยู่กบัการออมซ่ึงเป็นท่ีมา

ของผลกาํไร โดยผูอ้อมและผูล้งทุนเป็นบุคคลคนเดียวกนั ซ่ึงก็คือผูป้ระกอบการ ดงันั้นจึงกล่าวได้

วา่การลงทุนข้ึนอยูก่บักาํไร 
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 ค่าจา้งแรงงานของภาคอุตสาหกรรมจะเท่ากบัอตัราค่าจา้งคูณดว้ยจาํนวนคนงานใน

ภาคอุตสาหกรรมโดยผลผลิตท่ีไดข้ึ้นอยูก่บัผลิตภาพของแรงงานคูณดว้ยจาํนวนแรงงานท่ีใช ้หาก

กาํไรลดลงโดยเปรียบเทียบกบัมูลค่าของผลผลิตในภาคอุตสาหกรรมจะทาํให้การออมและการ

ลงทุนลดลง และจะส่งผลต่อไปยงัการเปล่ียนแปลงในเทคโนโลยี ดงันั้นตามแนวคิดของสํานัก

คลาสสิกตอ้งป้องกนัไม่ใหก้าํไรลดลงเพื่อไม่ใหเ้ศรษฐกิจเกิดภาวะชะงกังนั 

 ผลิตภาพของแรงงาน จะมีความสัมพันธ์กับปัจจัยทุนและการเปล่ียนแปลงใน

เทคโนโลยี โดยทั้งปัจจยัทุนและการเปล่ียนแปลงในเทคโนโลยีข้ึนอยู่กบัการออมและการลงทุน 

และเน่ืองจากทั้งการออมและการลงทุนข้ึนอยู่กบักาํไร ดงันั้นการปรับปรุงผลิตภาพของแรงงาน

ลดลงดว้ยถา้ไม่มีการใชเ้ทคโนโลยท่ีีเนน้การประหยดัทุน 

 ซ่ึงจากแนวคิดดงักล่าวจึงพอสรุปได้ว่า อุปสงค์ต่อแรงงาน หมายถึง ความตอ้งการ

แรงงานในฐานะปัจจยัการผลิตท่ีนายจา้งหรือผูผ้ลิตตอ้งการว่าจา้งเม่ือมีตาํแหน่งงานวา่งหรือเม่ือมี

การลงทุนใหม่หรือลงทุนขยายงานเพิ่มเติม ณ ระดบัอตัราค่าจา้งต่างๆท่ีนายจา้งหรือผูผ้ลิตสามารถ

จะว่าจา้งได้ หรือหมายถึง ความตอ้งการแรงงานในตลาดแรงงานหรือความตอ้งการจา้งงานของ

นายจา้งหรือสถานประกอบการ อุปสงคแ์รงงานเป็นอุปสงคสื์บเน่ือง (Derived demand) หมายความว่า 

การเกิดข้ึนและการเปล่ียนแปลงของอุปสงค์แรงงานเป็นผลสืบเน่ืองมาจากเหตุการณ์อ่ืนๆ ท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัแรงงาน เช่น เม่ือความตอ้งการสินคา้และบริการเพิ่มข้ึน ในขณะท่ีราคาสินคา้นั้น

ไม่เปล่ียนแปลง ผูผ้ลิตยอ่มเล็งเห็นผลกาํไรท่ีจะเกิดข้ึน ผูผ้ลิตก็จะผลิตสินคา้มากข้ึน ทาํให้มีความ

ตอ้งการแรงงานเพื่อมาผลิตสินคา้เพิ่มข้ึนดว้ย (นงนุช สุนทรชวกานต ์: 2553) 

 2.1 อุปสงค์แรงงานของหน่วยผลติ : ระยะส้ันและระยะยาว 

  2.1.1 อุปสงค์แรงงานในระยะส้ัน กรณีท่ีหน่วยผลิตขายสินค้าในตลาดแข่งขัน

สมบูรณ์ (Perfectly Competitive Goods Market)  

   หน่วยผลิตมีฟังก์ชั่นการผลิต Q= f ( H , K ) โดย H คือจาํนวนชั่วโมงการ

ทาํงานของแรงงาน และ K คือปัจจยัทุน 

   หน่วยผลิตท่ีมีอยูใ่นตลาดแข่งขนัสมบูรณ์ เผชิญกบัราคาสินคา้ท่ีถูกกาํหนด

โดยตลาดสินคา้ และหากหน่วยผลิตจา้งงานแรงงานโดยจ่ายค่าจา้ง w บาทต่อชัว่โมง ซ่ึงถูกกาํหนด

จากตลาดแรงงาน แรงงานแต่ละคนไม่มีอาํนาจในการต่อรองค่าจา้ง ไม่วา่จา้งแรงงานเท่าใดค่าจา้งท่ี

จ่ายคือชัว่โมงละ w บาท  

   ในระยะสั้ นหน่วยผลิตเผชิญกับกฎลดน้อยถอยลงของผลได้ (Law of 

Diminishing Returns) เน่ืองจากในระยะสั้นผูผ้ลิตไม่สามารถเปล่ียนแปลงปัจจยัคงท่ีได ้การเพิ่มข้ึน

ของปัจจยัแรงงานหรือปัจจยัแปรผนัเขา้ไปในการผลิตใดๆ ผลผลิตหน่วยสุดทา้ยของปัจจยัแปรผนั



 20 

จะเพิ่มข้ึนแต่พอถึงจุดๆหน่ึงผลผลิตหน่วยสุดทา้ยจะลดลงไปเร่ือยๆ หากปัจจยัทุนท่ีนาํมาใช้เพื่อ

การผลิตนั้นคงท่ี เม่ือนาํแรงงานมาใชใ้นการผลิตสินคา้ ผลผลิตเฉล่ีย (Average Product of Labor : 

APL ) และผลผลิตหน่วยสุดทา้ยของแรงงานท่ีใชร่้วมกบัปัจจยัทุนจาํนวนคงท่ี (Marginal Product of 

Labor : MPL ) จะลดลง ผลผลิตเฉล่ียของแรงงานเม่ือใชแ้รงงาน H ชัว่โมงในการผลิตสินคา้ Q คือ 

 

APL = Q / H                                  (2.1) 

   ในกรณีท่ีฟังกช์นัการผลิต ประกอบดว้ยปัจจยัการผลิต 3 ชนิด คือ แรงงาน 

ทุนและเทคโนโลย ี

Q = f (L, K, T) 

  โดยท่ี Q  คือ ผลผลิตท่ีไดจ้ากการผลิต 

   L คือ ปัจจยัแรงงาน 

   K คือ ปัจจยัทุน 

   T  คือ เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการผลิต 

   ผลผลิตหน่วยสุดทา้ยของแรงงาน MPL หาไดโ้ดยการ differentiate สมการ

การผลิต Q = f (L, K, T) โดยสมมติใหปั้จจยัอ่ืนๆอยูค่งท่ี ยกเวน้แรงงาน ดงันั้นจะได ้

  MPL = dQ / dL      (2.2) 

 

  2.1.2 อุปสงค์แรงงานระยะยาว ในการวิเคราะห์อุปสงค์ต่อแรงงานในระยะยาว

นั้นเน่ืองจากปัจจยัการผลิตทุกชนิดสามารถผนัแปรได้ ภายใตข้อ้สมมติท่ีว่าผูผ้ลิตยงัคงตอ้งการ

กาํไรสูงสุด การวเิคราะห์อุปสงคต่์อแรงงานในระยะยาว ยงัคงนาํเอาหลกัการทางทฤษฎีของผลิตผล

หน่วยสุดท้ายของแรงงาน(Marginal Product of Labor : MPL ) และรายรับหน่วยสุดท้ายของ

แรงงาน MRPL มาใช ้

   ผลผลิตหน่วยสุดทา้ยของแรงงาน MPL หาไดจ้ากฟังก์ชนัการผลิต Q = f (L, 

K, T) และเพื่อให้การวิเคราะห์ง่ายต่อการพิจารณา จะสมมติว่าปัจจยัผนัแปรมีเพียง 2 ชนิดคือ 

แรงงานและทุน (L, K) และกาํหนดใหฟั้งกช์ัน่การผลิตอยูใ่นรูปดงัน้ี 
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Q = f (L, K)       (2.3) 

 

โดยท่ี Q  คือ ผลผลิตท่ีไดจ้ากการผลิต 

   L คือ ปัจจยัแรงงาน 

   K คือ ปัจจยัทุน 

   T  คือ เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการผลิต 

  ผลผลิตหน่วยสุดทา้ยของแรงงาน MPL และทุน MPK หาไดโ้ดยการ differentiate 

สมการการผลิต Q = f (L, K) ดงันั้นจะได ้

   MPL = dQ / dL 

และ  MPK = dQ / dK 

  ถา้หากวา่ตลาดสินคา้เป็นตลาดแข่งขนัสมบูรณ์ และตน้ทุนท่ีแทจ้ริงในการจา้งงาน

และปัจจยัทุนต่อหน่วยเท่ากบั w และ r ตามลาํดบั จะไดดุ้ลยภาพการจา้งปัจจยัท่ีจะก่อให้เกิดกาํไร

สูงสุดคือ 

MPL * w =  MPK * r       (2.4) 

  เน่ืองจากเง่ือนไขการผลิตท่ีเหมาะสมอยู่ท่ีจุด MC = MR ดงันั้นเง่ือนไขการจา้ง

ปัจจยัแรงงานและทุนเพื่อใหเ้กิดกาํไรสูงสุดจะอยู ่ณ จุดท่ี 

MRPL = w 

MRPK = r     (2.5) 

  ถา้หากวา่ตลาดสินคา้เป็นตลาดแข่งขนัสมบูรณ์MR = P จะได ้MRPL = P * MPL = 

VMPL ดงันั้น MRPK = VMPK  

  เง่ือนไขการจา้งปัจจยัเพื่อใหไ้ดก้าํไรสูงสุดคือ  

VMPL = w 

VMPK = r     (2.6) 

  ในกรณีท่ีผูผ้ลิตใช้ปัจจยัการผลิตมากว่าหน่ึงปัจจยั มูลค่าผลผลิตส่วนเพิ่มของ

แรงงาน (VMPL) จะไม่เป็นเส้นอุปสงค์สําหรับแรงงานของหน่วยการผลิต เพราะผูผ้ลิตสามารถ

เลือกปัจจยัการผลิตโดยการเปรียบเทียบราคาของปัจจยัต่างๆ เป็นเกณฑ ์หากราคาปัจจยัชนิดใดชนิด
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หน่ึงเปล่ียนแปลงผูผ้ลิตสามารถลดการใช้ปัจจยัชนิดนั้นแลว้หันไปใช้ปัจจยัการผลิตอีกชนิดหน่ึง

เพิ่มข้ึน การตดัสินใจใชปั้จจยัทดแทนกนัข้ึนกบัความสามารถในการใชท้ดแทนกนัไดข้องปัจจยัทั้ง

สองชนิดนั้น โดยมีเป้าหมายหลกัคือเพื่อทาํใหต้น้ทุนต่อหน่วยในการผลิตสินคา้ตํ่าท่ีสุด 

 2.2 ปัจจัยทีเ่ป็นตัวกาํหนดการเปลีย่นแปลงอุปสงค์แรงงาน 

  การเปล่ียนแปลงอุปสงคข์องแรงงานมีสาเหตุจากหลายปัจจยัอนัไดแ้ก่  

(วรีะศกัด์ิ สมยานะ: 2549) 

  2.2.1 การเปล่ียนแปลงอุปสงคข์องผลผลิต เน่ืองจากอุปสงค์แรงงานเป็นอุปสงค ์       

สืบเน่ืองมาจากอุปสงคข์องสินคา้และบริการเม่ืออุปสงคสิ์นคา้หรือบริการเปล่ียนแปลงไป อุปสงคท่ี์

มีต่อแรงงานยอ่มจะเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย โดยมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนั 

  2.2.2 การเปล่ียนแปลงกระบวนการผลิต  การเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีใน

กระบวนการผลิตจะส่งผลกระทบต่ออุปสงค์แรงงานของหน่วยผลิต เทคโนโลยีใหม่ทาํใหอุ้ปสงค์

ของแรงงานบางประเภทลดลง และทาํให้อุปสงค์แรงงานประเภทอ่ืนเพิ่มข้ึน ตวัอย่างเช่น หากมี

เคร่ืองลา้งรถอตัโนมติัประเภทใหม่ ป๊ัมอาจติดตั้งเคร่ืองลา้งรถใหม่น้ีโดยลดจาํนวนแรงงานท่ีใชล้ง 

อุปสงคข์องแรงงานลา้งรถจึงลดลง แต่หน่วยธุรกิจซ่ึงเป็นโรงงานทาํการผลิตเคร่ืองลา้งรถอตัโนมติั

จะจ้างแรงงานเพิ่ม ข้ึน อุปสงค์ของแรงงานประเภทน้ีจึงเพิ่ม ข้ึน หรือในกรณีของการเพิ่ม

ชุมสายโทรศพัท์จะทาํให้อุปสงค์ของพนักงานรับโทรศพัท์ลดลงและอุปสงค์ของโปรแกรมเมอร์

และวศิวไฟฟ้าเพิ่มข้ึน หรือแมแ้ต่ในภาคการเกษตรเทคโนโลยกี็มีผลต่อแรงงานท่ีใชด้ว้ยเช่นกนั เม่ือ

มีการพฒันาเทคโนโลยีการผลิตทางการเกษตรให้สูงข้ึน เช่น การพฒันาเคร่ืองจกัรในการเก็บเก่ียว

ผลผลิตก็จะมีผลทาํใหก้ารจา้งแรงงานเพื่อเก็บเก่ียวผลผลิตลดลงเป็นตน้ 

  2.2.3 ราคาของปัจจยัการผลิตชนิดอ่ืนในกรณีท่ีราคาของเคร่ืองจกัรหรือทุนท่ีใช้

ในการผลิตลดลง เน่ืองจากตน้ทุนของทุนคืออตัราดอกเบ้ียลดลง หน่วยธุรกิจอาจซ้ือเคร่ืองจกัร

เพิ่มข้ึนและลดจา้งแรงงานให้น้อยลง ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนต่ออุปสงค์แรงงาน 

จะข้ึนอยู่กับขนาดของผลกระทบจากการทดแทนและผลกระทบจากการเปล่ียนระดบัการผลิต

(Substitution and scale effect) หรืออาจกล่าวไดว้า่ หากราคาของการใชสิ้นคา้ทุนลดลงเม่ือเทียบกบั

อตัราค่าจา้ง หน่วยธุรกิจจะใชสิ้นคา้ทุนแทนแรงงานและเพิ่มจานวนสินคา้ทุนท่ีใชโ้ดยทัว่ไปส่งผล

ทาํให้อุปสงค์แรงงานลดลง ตวัอย่างเช่น หากราคาของเคร่ืองล้างรถถูกลง สถานบริการล้างรถ

อาจจะตดัสินใจทาํการติดตั้งเคร่ืองจกัรมากข้ึนและลดจาํนวนการจา้งแรงงานลง มีบางกรณีท่ีอุป

สงค์แรงงานเพิ่มข้ึน หากราคาของสินคา้ทุนลดลง และนาํไปสู่การเพิ่มข้ึนของขนาดการผลิต เช่น 

ในกรณีท่ีเคร่ืองจกัรมีราคาถูกลง สถานบริการล้างรถอาจจะติดตั้งเคร่ืองล้างรถเพิ่มข้ึน และจา้ง

แรงงานมากข้ึนซ่ึงเกิดข้ึนไดใ้นระยะยาวเม่ือหน่วยธุรกิจสามารถเปล่ียนขนาดโรงงานได ้
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  2.2.4 ราคาผลผลิตของหน่วยธุรกิจ หากราคาของผลผลิตของหน่วยธุรกิจยิ่งสูง 

อุปสงค์แรงงานของหน่วยธุรกิจจะยิ่งมาก ราคาของผลผลิตมีผลกับอุปสงค์แรงงานผ่านการ

เปล่ียนแปลงของมูลค่าของผลผลิตหน่วยสุดทา้ย ราคาของผลผลิตของหน่วยธุรกิจท่ีสูงจะเพิ่มมูลค่า

ของผลผลิตหน่วยสุดทา้ยของแรงงาน การเปล่ียนแปลงราคาผลผลิตของหน่วยธุรกิจเพิ่มข้ึน อุปสงค์

ของแรงงานจะเพิ่มข้ึนทุกระดบัค่าจา้งและเส้นอุปสงคข์องแรงงานเล่ือนไปทางขวา 

 

3. อปุทานแรงงาน 

 

 รัชฎาพร เลิศโภคานนท์ (2554) ไดใ้ห้ความหมายของอุปทานแรงงานไวว้่า หมายถึง 

จาํนวนแรงงานท่ีแรงงานเสนอขาย ณ ระดบัอตัราค่าจา้งต่างๆในระยะเวลาใดเวลาหน่ึงท่ีกาํหนดให ้

ซ่ึงโดยปกติแล้วจะหมายรวมถึงแรงงานท่ีมีอายุอยู่ในวยัทาํงานโดยนับรวมทั้งผูท่ี้อยู่ในและนอก

กาํลงัแรงงานท่ีสามารถทาํงานในเชิงเศรษฐกิจได ้แต่อาจไม่ไดเ้ขา้ร่วมทาํงานในขณะนั้น แนวคิด

เก่ียวกบัอุปทานแรงงานท่ีจะกล่าวในท่ีน้ีประกอบดว้ย 

 3.1 แนวคิดและทฤษฎสํีานักก่อนคลาสสิก 

  3.1.1 เซอร์ วิลเล่ียม เพตตี (Sir William Petty ค.ศ. 1623-1687) ใช้ทฤษฎีมูลค่า

แบบเทียบมูลค่าสินคา้และบริการ โดยกล่าวว่า ในการผลิตสินคา้และบริการจาํเป็นตอ้งเน้นผลิต

ภาพการผลิต และการแบ่งงานกนัทาํ ซ่ึงจะมีผลทาํใหเ้พิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานได ้นอกจากน้ี

ทฤษฏีมูลค่าเห็นวา่ ตน้ทุนคือส่ิงท่ีกาํหนดมูลค่า โดยแรงงานถูกใชเ้ป็นส่วนหน่ึงของปัจจยัท่ีใชใ้น

การผลิตนอกเหนือจากท่ีดิน  

  3.1.2 ริ ช า ร์ ด  แ ค น ทิ ล ล อ น  (Richard Cantilon ค .ศ . 1 6 8 0 -1 7 3 4 )  เป็ น นั ก

เศรษฐศาสตร์ท่ีได้รับความคิดจากจอห์น ล๊อค (John Locke ค.ศ. 1632-1704) และเพตต้ี เขาได้ให้

ความสําคญัเก่ียวกบัค่าจา้งของแรงงานเป็นอยา่งมาก ในทฤษฎีราคาและมูลค่าไดมี้การเน้นการใช้

ปัจจยัดา้นท่ีดินและแรงงานเป็นสาํคญั ภายใตข้อ้สมมติท่ีวา่ตน้ทุนการผลิตคงท่ี ริชาร์ด แคนทิลลอน

กล่าวถึงรายไดเ้พียงพอท่ีจะเล้ียงตวัเองและครอบครัวไดต้ามระดบัความเป็นอยูป่กติ และไดส้รุปวา่

อตัราค่าจา้งต่อวนัโดยทัว่ไปสาํหรับแรงงานควรเป็นสองเท่าของค่าใชจ่้ายต่อวนั และอตัราค่าจา้งใน

แต่ละอาชีพจะมีความแตกต่างกนั โดยงานท่ีมีความเส่ียงภยัสูง และมีความไวว้างใจมากควรท่ีจะ

ไดรั้บค่าจา้งสูงข้ึนดว้ย 

 3.2 แนวคิดและทฤษฎสํีานักคลาสสิก 

  3.2.1 อดมั สมิธ (Adam Smith ค.ศ. 1723-1790) ไดก้ล่าวไวใ้นหนงัสือ Wealth of 

Nations ว่าความชาํนาญและความสามารถในการทาํงานของแรงงาน เป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความ  
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มัง่คัง่ของประเทศ รวมทั้งสัดส่วนระหวา่งจาํนวนแรงงานท่ีถูกใชใ้นงานท่ีเป็นประโยชน์กบัจาํนวน

แรงงานท่ีไม่ไดใ้ชง้าน และไดช้ี้ให้เห็นวา่ประสิทธิภาพในการทาํงานจะดีข้ึนหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัการ

แบ่งงานกนัทาํ โดยการแบ่งงานกนัทาํจะทาํให้เกิดความชาํนาญ ทาํให้คนสามารถทาํงานไดม้ากข้ึน 

และทาํใหเ้กิดการประหยดัเวลา อดมั สมิธ ไดส้รุปวา่ผลผลิตรวมของประเทศท่ีเพิ่มข้ึนเกิดจากการ

ทาํงานของแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีเขายงัได้กล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวกับแรงงานและ

อุปทานแรงงานไวอี้ก 2 ทฤษฎีคือ 

    1) ทฤษฎีค่าจา้ง (Wage Theory) ทฤษฎีน้ีไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการกาํหนดอตัรา

ค่าจา้งซ่ึงเป็นผลตอบแทนแรงงานว่า อตัราค่าจา้งถูกกาํหนดจากอุปสงคแ์ละอุปทานแรงงานของ

แรงงานในส่วนของอุปสงค์ของแรงงานกองทุนค่าจ้าง (wage fund)1 ตั้งไวเ้พื่อจ่ายค่าจ้างให้แก่

แรงงาน และไดอ้ธิบายถึงการกาํหนดอตัราค่าจา้งพอยงัชีพหรืออตัราค่าจา้งธรรมชาติ รวมทั้งอตัรา

ค่าจา้งตลาดวา่ถูกกาํหนดมาจากความตอ้งการแรงงานและจาํนวนแรงงานในตลาดแรงงาน 

    2) ทฤษฎีราคาสัมพันธ์ (Relative Price Theory) ทฤษฎีน้ีได้พัฒนามาจาก

ทฤษฎีมูลค่าในแรงงาน โดยอธิบายถึงปัจจยัแรงงานและปัจจยัการผลิตอ่ืนๆว่า สามารถกาํหนด

มูลค่าของสินคา้และบริการได ้ทฤษฎีน้ีแบ่งออกเป็น 3 ทฤษฎียอ่ย คือ ทฤษฎีมูลค่าตน้ทุนแรงงาน 

ทฤษฎีมูลค่าการแลกเปล่ียนแรงงาน และทฤษฎีมูลค่าตน้ทุนการผลิต 

  3.2.2 เดวิด ริคาร์โด (David Ricardo ค.ศ. 1772-1823) ในทฤษฎีมูลค่าแรงงาน 

เดวดิ ริคาร์โดไดก้ล่าววา่ มูลค่าจะถูกกาํหนดโดยจาํนวนแรงงานเปรียบเทียบท่ีใชใ้นการผลิต ภายใต ้    

ขอ้สมมติของสัดส่วนของทุนประจาํและทุนหมุนเวียนท่ีใช้ในการผลิตสินคา้ท่ีเท่ากนั โดยเห็นว่า

แรงงานเป็นปัจจยัการผลิตสาํคญัท่ีใชร่้วมกนักบัปัจจยัอ่ืนๆ และไดอ้ธิบายถึงค่าจา้งในระยะยาวหรือ

ค่าจา้งธรรมชาติของแรงงาน โดยเห็นวา่ข้ึนอยูก่บัจาํนวนอาหารและส่ิงจาํเป็นในการดาํรงชีพ ซ่ึงผล

ของการเพิ่มข้ึนของประชากรทาํให้แนวโน้มราคาอาหาร และส่ิงจาํเป็นในการดาํรงชีพสูงข้ึนและ

อตัราค่าจา้งธรรมชีตมีแนวโนม้สูงข้ึนตาม 

  3.2.3 โธมสั โรเบิร์ท มลัธัส (Thomas Robert Malthus ค.ศ. 1766-1834) กล่าวว่า

ประชากรมีแนวโน้มการเพิ่มข้ึนมากกว่าจาํนวนอาหารท่ีเพิ่มข้ึน และขนาดของประชากรท่ีมาก

เกินไปทําให้อตัราค่าจ้างลดลงเท่ากับระดับค่าครองชีพ ในทฤษฎีมูลค่าโธมัส โรเบิร์ท มัลธัส        

ไดส้รุปว่าแรงงานสามารถแลกเปล่ียนได ้ซ่ึงจะเป็นตวัวดัมูลค่าของสินคา้และบริการ และจาํนวน

แรงงานในอดีตหมายถึงแรงงานท่ีใชใ้นการผลิตเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการผลิตสินคา้และบริการ 

ส่วนแรงงานปัจจุบนัหมายถึงแรงงานท่ีทาํการผลิตสินคา้และบริการ ร่วมกับเคร่ืองมือดังกล่าว      

ในดา้นตน้ทุนการผลิตเขาช้ีให้เห็นว่าตน้ทุนการผลิตเป็นตวักาํหนดมูลค่าสินคา้และบริการซ่ึงจะ

รวมค่าจา้ง ค่าเช่า และกาํไรเขา้ไปดว้ย 
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  3.2.4 จอห์น สจวต มิลล์ (John Stuart Mill ค.ศ. 1806-1873) กล่าวว่า ค่าจา้งซ่ึงถูก

กาํหนดโดยค่าจา้งและกองทุนค่าจา้งจะสูงกว่าค่าจา้งระดบัพอยงัชีพในระยะแรก ส่วนของกาํไร 

เกิดข้ึนจากการท่ีแรงงานทาํการผลิตสินค้าและบริการได้มากกว่าผลตอบแทนท่ีแรงงานได้รับ 

จอห์น สจวต มิลลมี์ความเห็นวา่ปัจจยัสําคญัท่ีเป็นตวัช้ีวดัการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ

คือ ทุนและแรงงาน 

 3.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัอุปทานแรงงาน 

  ทฤษฎีการเสนอขายแรงงานของบุคคล เป็นทฤษฎีเก่ียวกับอุปทานแรงงานท่ี

นาํมาใช้ในการอธิบายการตดัสินใจเสนอขายแรงงานของคนงาน คนงานในตลาดแรงงานจะเป็น 

ผูต้ดัสินใจเลือกจดัสรรเวลาท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัระหวา่งการทาํงานและการพกัผอ่น ในการอธิบายการ

เสนอขายแรงงานของคนงานใช้เส้นความพอใจเท่ากันและเส้นงบประมาณมาทาํการวิเคราะห์ 

ภายใต้ขอจาํกัดด้านเวลา อุปทานแรงงานสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดับคือ ระดับบุคคล ระดับ

อุตสาหกรรม และระดบัประเทศ ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะอุปทานแรงงานในระดบับุคคลเท่านั้น 

(รัชฎาพร เลิศโภคานนท ์: 2554) 

  3.3.1 อุปทานแรงงานระดบับุคคล เป็นการตดัสินใจของบุคคลหน่ึงในการเขา้ร่วม

ตลาดแรงงาน การตดัสินใจจะข้ึนอยู่กบัปัจจยั 2 ประการ คือ รายได้และเวลาท่ีใช้ในการพกัผ่อน 

การตดัสินใจของบุคคลมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ไดรั้บความพอใจหรืออรรถประโยชน์สูงสุด สมการ

แบบจาํลองอุปทานแรงงานระดบับุคคลแสดงโดยใชส้มการอรรถประโยชน์ (utility function) ดงัน้ี 

  U = U(Y, L)      (2.7) 

โดยท่ี  U  = อรรถประโยชน์ของแต่ละบุคคล 

Y  = รายไดจ้ากการทาํงานหรือรายจ่ายเพื่อการบริโภคสินคา้ (consumption) 

L  =  เวลาท่ีในการพกัผอ่น (leisure) 

   สมการ (2.7) แสดงอรรถประโยชน์หรือความพอใจของแรงงานระดบับุคคล 

โดยความพอใจข้ึนอยู่กบัรายไดจ้ากการทาํงานและเวลาท่ีใชใ้นการพกัผ่อน ความพอใจสูงสุดของ

บุคคลมีขอ้จาํกดั 2 ประการคือ  

   1) ข้อจาํกัดด้านเวลา  

L + H = 24      (2.8) 
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    สมการน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ในเวลาทั้งหมดในวนัหน่ึงๆคือ 24 ชัว่โมง แต่ละ

บุคคลจะจดัสรรเวลาไป 2 ส่วนคือ เวลาทาํงาน (H) และเวลาพกัผอ่น (L)    

    2) ขอ้จาํกดัดา้นรายไดจ้ากการทาํงาน 

    Y = w H        (2.9) 

    สมการ (2.9) แสดงความสัมพนัธ์ของรายไดจ้ากการทาํงาน และเวลาท่ีมีอยู่

ของบุคคลหน่ึงๆ โดยรายได้จากการทาํงานข้ึนอยู่กบัอตัราค่าจา้งท่ีไดรั้บ (w) คูณกบัเวลาในการ

ทาํงาน (H) เม่ือนาํสมการ (2.2) แทนลงใน (2.3) จะได ้

   Y  =  w (24-L) 

   Y + wL = 24w       (2.10) 

    สมการ (2.10) แสดงให้เห็นว่ารายได้เต็มท่ี (full income) ท่ีบุคคลหน่ึง

บุคคลใดจะได้รับจากการทาํงานในเวลา 24 ชัว่โมงในหน่ึงวนั (24w) มาจากท่ีเขาตอ้งเสียโอกาส 

(opportunity cost) ในการพกัผ่อนทั้งหมด (wL) ซ่ึงเท่ากบัรายได้ท่ีเขาเสียไปจากการไม่ไดท้าํงาน

นัน่เอง 

  3.3.2 เส้นความพอใจเท่ากนั (Indifference Curve) เป็นเส้นท่ีแสดงส่วนผสมต่างๆ 

ระหวา่งรายไดท่ี้ไดรั้บ กบัเวลาในการพกัผอ่นท่ีจะทาํให้บุคคลแต่ละคนไดรั้บอรรถประโยชน์หรือ

ความพอใจ เส้นความพอใจเท่ากนัแสดงการเลือกระหว่างการทาํงานกบัการพกัผ่อนของบุคคล 

บุคคลท่ีเสนอขายแรงงานจะจดัสรรเวลาในหน่ึงวนั (จาํนวน 24 ชั่วโมง) เพื่อการทาํงานและการ

พกัผอ่น ผูเ้สนอขายแรงงานทาํการตดัสินใจจดัสรรเวลาระหวา่งเวลาทาํงานกบัเวลาพกัผอ่นแตกต่าง

กนั ถา้กาํหนดค่าชัว่โมงละ 100 บาทนายแดง อาจเสนอเวลาทาํงาน 8 ชัว่โมงต่อวนั ในขณะท่ีนาย

เหลือง อาจเสนอเวลาทาํงานเพียง 7 ชัว่โมงต่อวนั ส่วนนายเขียว อาจไม่ยินดีเสนอเวลาทาํงานเลย   

ก็ได ้ซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีแตกต่างกนัหลายดา้น เช่น รสนิยม ความขยนัของบุคคล จาํนวนสินทรัพย์

ท่ีมีอยู ่ฯลฯ เป็นตน้ 

 3.4 ปัจจัยกาํหนดการเปลีย่นแปลงอุปทานแรงงาน 

  การเปล่ียนแปลงอุปทานของแรงงานข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี (Bade Robin 

and Parkin Michael, 2003) อา้งใน ชวลิต สละ (2551) 

  3.4.1 ขนาดของประชากร (Adult Population) ถา้ขนาดของประชากรเพิ่มมากข้ึน 

การเพิ่มข้ึนของประชากรวยัทาํงานทาํให้อุปทานแรงงานเพิ่มข้ึน การเพิ่มข้ึนอาจเกิดจากอตัราการ

เกิดมากกวา่อตัราการตาย หรืออาจจะเกิดจากการอพยพ ทาํให้อุปทานของแรงงานมีมาก ถา้อุปทาน
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ของแรงงานจาํนวนมากน้ีไม่ทาํให้เกิดการวา่งงาน ก็จะเป็นผลดีแก่เศรษฐกิจของประเทศ เพราะจะ

ช่วยให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่ถา้การเพิ่มประชากรก่อให้เกิดคนวา่งงานจะเป็นภาระของรัฐบาลในการ

จดัหางานให้ทาํหรือสร้างงานข้ึนมา วิธีจะไม่ให้อุปทานของแรงงานมากเกินไป คือการวางแผน

ครอบครัว 

  3.4.2 การเคล่ือนยา้ยแรงงานเขา้มาในประเทศ ถา้แรงงานจากต่างประเทศอพยพ

เขา้มาทาํงานในประเทศมากข้ึน ทาํให้อุปทานของแรงงานเพิ่มข้ึน ในบางคร้ังได้เขา้มาแย่งอาชีพ

ของคนในประเทศ การวิธีป้องกนัไม่ใหมี้อุปทานแรงงานมากเกินไป อาจทาํโดยการออกกฎหมาย

เก่ียวกบัคนเขา้เมือง เช่น การกาํหนดโควตาของคนเขา้เมือง การสงวนอาชีพบางอยา่งให้กบัคนใน

ประเทศเป็นตน้ 

  3.4.3 การกาํหนดอายุและเพศของผูท่ี้จะเขา้สู่กาลงัแรงงาน ถา้กาํหนดอายุของผูท่ี้

อยู่ในกาํลงัแรงงานตํ่า จะทาํให้จาํนวนผูอ้ยู่ในกาํลงัแรงงานมีมากส่งผลให้อุปทานของแรงงานมี

จาํนวนมาก แต่ถา้กาํหนดอายุของผูท่ี้อยูใ่นกาํลงัแรงงานสูง จะทาํใหจ้าํนวนผูอ้ยูก่าํลงัแรงงานลดลง 

เช่น ประเทศไทยกาํหนดอายผุูท่ี้อยูใ่นกาํลงัแรงงานอาย ุ15 ปีข้ึนไป ก็จะทาํใหมี้อุปทานของแรงงาน

มากกวา่ ในกรณีท่ีกาํหนดอายุผูท่ี้อยูใ่นกาํลงัแรงงานอายุ 18 ปีข้ึนไป สําหรับเร่ืองเพศของแรงงาน 

ในกรณีท่ีให้เพศหญิงมีสิทธิเขา้ทาํงานและเรียนหนังสือเท่าเทียมเพศชาย จะทาํให้อุปทานของ

แรงงานเพิ่มข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม ถา้มีการกีดกนัไม่ใหเ้พศหญิงทาํงาน เช่น ในกรณีประเทศอินเดีย

จะทาํใหอุ้ปทานของแรงงานลดลง 

  3.4.4 ชัว่โมงการทาํงาน การกาํหนดชัว่โมงการทาํงานให้สั้ นเขา้ เช่น ในประเทศ

ใดกาํหนดให้คนงานทาํงานสัปดาห์ละ 45 ชัว่โมง ต่อมากฎหมายกาํหนดให้ทาํงานสูงสุดไม่เกิน

สัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง ถา้กิจการใดตอ้งการจะให้ผลผลิตเท่าเดิมหรือเพิ่มข้ึนจาํเป็นตอ้งรับคนเขา้

ทาํงานเพิ่มข้ึน ทาํใหอุ้ปทานของแรงงานเพิ่มข้ึน และคนวา่งงานลดลง อุปทานของแรงงานท่ีเพิ่มข้ึน

เกิดจากอุปสงคข์องแรงงานท่ีเพิ่มข้ึน 

  3.4.5 ความชอบหรือรสนิยม (preferences ) มีหลายปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงในอุปทานแรงงาน ซ่ึงนักเศรษฐศาสตร์ได้จาํแนกให้เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจาก

ความชอบหรือรสนิยม โดยจากการศึกษาของ Bade Robin and Parkin Michael (2003) พบว่าใน

พ.ศ. 2503 เพศหญิงนอ้ยกวา่ร้อยละ 40 เท่านั้นท่ีมีงานทาํ ซ่ึงต่างจากในพ.ศ. 2543 ท่ีเพศหญิงร้อยละ 

60 มีงานทาํและอตัราการมีงานทาํของเพศหญิงยงัคงเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า

อุปทานของแรงงานเพศหญิงเพิ่มข้ึนอยา่งมาก ขณะเดียวกนัสําหรับเพศชายแลว้ในพ.ศ. 2503 มีงาน

ทาํถึงร้อยละ 83 ส่วนในพ.ศ. 2543 จาํนวนเพศชายท่ีมีงานทาํลดลงเล็กน้อยเหลือเพียงร้อยละ 75 

โดยปริมาณอุปทานแรงงานเปล่ียนแปลงน้ีเกิดจากปัจจยัดา้นความชอบหรือรสนิยม 
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  3.4.6 เวลาในการเรียนและการอบรม (time in school and training) เน่ืองจาก

ปัจจุบนัมีบุคคลจาํนวนมากไดรั้บการศึกษาเต็มเวลาในโรงเรียนและไดรั้บการฝึกอบรม จึงส่งผลให้

อุปทานแรงงานท่ีมีทักษะตํ่าลดน้อยลง โดยปัจจุบนัในสหรัฐอเมริกาประชาชนเกือบทุกคนจบ

การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาและมากกวา่ร้อยละ 50 ของผูจ้บการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาเขา้ศึกษาต่อ

ระดบัอุดมศึกษา และมีนักศึกษาจาํนวนบางส่วนในสหรัฐอเมริกาท่ีทาํงานนอกเวลา ซ่ึงถึงแมว้่า

นกัศึกษาจาํนวนมากทาํงานนอกเวลาก็ตาม แต่ปริมาณอุปทานแรงงานนกัศึกษายงันอ้ยกวา่ท่ีควรจะ

เป็นหากเปรียบเทียบกบัการท่ีนกัศึกษาเหล่าน้ีทาํงานเตม็เวลา  

  ดงันั้นหากบุคคลศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึน เม่ือปัจจยัอ่ืนคงท่ี อุปทานของแรงงานท่ีมี

การศึกษาตํ่าจะลดลง เน่ืองจากเวลาท่ีใชใ้นโรงเรียนและการอบรมเปล่ียนส่งผลให้แรงงานท่ีมีทกัษะ

ตํ่ากลายเป็นแรงงานท่ีมีทกัษะสูง หรืออาจกล่าวไดว้่ายิ่งมีสัดส่วนผูไ้ดรั้บการศึกษาสูงเพิ่มมากข้ึน 

อุปทานของแรงงานท่ีมีทกัษะสูงยิง่เพิ่มมากข้ึน 

  เม่ือจาํนวนงานท่ีบุคคลต้องการทาํงาน ณ ระดับค่าจ้างท่ีกาํหนดเปล่ียนแปลง

อุปทานของแรงงานจะเปล่ียนแปลง ดงันั้นการเพิ่มข้ึนของประชากรวยัทาํงาน หรือการเพิ่มข้ึนของ

อตัราการทาํงานของเพศหญิงทาํงานทาํใหอุ้ปทานของแรงงานเพิ่มข้ึน การเพิ่มข้ึนของการเขา้ศึกษา

ระดบัอุดมศึกษา ทาํให้อุปทานของแรงงานมีทกัษะตํ่าลดลง นอกจากนั้นจะเพิ่มอุปทานแรงงานท่ีมี

ทกัษะสูง การเปล่ียนแปลงอุปทานของแรงงานทาํให้เส้นอุปทานแรงงานเคล่ือนยา้ยไปจากเดิม 

เช่นเดียวกบัการเคล่ือนยา้ยของเส้นอุปทาน 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ในส่วนของงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ีศึกษา ผูศึ้กษาได้ทบทวนงานวิจยัของผูท่ี้

ทาํการศึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองน้ี  โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

 ปกรณ์  ล้ิมโยธิน (2555) ทาํการศึกษาเร่ืองตวัแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบ

ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย การศึกษาคร้ังน้ี    

มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันารูปแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะ

ลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย โดยใชว้ธีิการศึกษาแบบผสมผสาน เพื่อนาํการ

วิจยัเชิงคุณภาพมาช่วยอธิบายผลการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอนจาก

พนกังานโรงแรมในประเทศไทยจาํนวน 903 คน และเก็บขอ้มูลจากตวัอยา่งดว้ยแบบสอบถามทาง

ไปรษณีย ์วิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป ส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพเลือกตวัอยา่ง

แบ บ ส โน ว์บ อลล์  (Snowball Sampling) จาก ผู ้บ ริห ารท่ี มี ป ระส บ ก ารณ์ และพ นัก งาน ท่ี มี



 29 

ประสบการณ์ลาออกจากงานจาํนวน 30 คน การเก็บขอ้มูลใช้การสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างและใชใ้น

การวเิคราะห์เชิงเน้ือหา  

 ผลการการศึกษาพบว่า (1)ตวัแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย ท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ์จากกลุ่มตวัอย่างในระดบัดี ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ความตั้งใจจะลาออกจากงานได้ร้อยละ 56  (2)ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์กร และ

ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกจากงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 ส่วนความสมดุลของชีวิตกบังานมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานอยา่ง

มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3)คุณลกัษณะงาน ความเหมาะสมกบังาน นโยบายทรัพยากร

บุคคล และการมุ่งเนน้ทีมงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจลาออกจากงานผา่นความพึงพอใจใน

งาน ในขณะท่ีความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณมีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานผา่น

ความผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ียงัพบวา่ความสมดุลของชีวติกบังาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความ

ตั้งใจจะลาออกจากงานเฉพาะกลุ่มพนักงานทัว่ไป และความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณมีอิทธิพล

ทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานผา่นความผกูพนัต่อองคก์ารเฉพาะกลุ่มหวัหนา้งาน 

 บลัโชค อภิสิทธ์ิอมร(2554) ทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ

พนกังานบริษทัซาบีน่า จาํกดั (มหาชน) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัส่วน

บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน อายุงานใน

ตาํแหน่งปัจจุบนั  ปัจจยัดา้นการบริหาร และปัจจยัจูงใจภายในบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก 

และเสนอแนะแนวทางการแกปั้ญหาการลาออกของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

การวิจยั จากกลุ่มตวัอย่าง 330 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบแบบที แบบเอฟและสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

 ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ (1) พนกังานบริษทั ซาบีน่า จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนัมีความเห็นต่อการตดัสินใจลาออกจากงานไม่ต่างกนั (2) ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลมี

ความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน (3) ปัจจยัด้านการบริหารมีความสัมพนัธ์ต่อการ

ตดัสินใจลาออกจากงานท่ีระดบันัยสําคญั 0.01 และสุดท้ายขอ้เสนอแนะต่อแนวทางการแก้ไข

ปัญหา จากผลการศึกษาพนกังานบริษทัฯให้ความเห็นว่า ตอ้งการให้บริษทัฯทบทวนถึงปัจจยัใน

ดา้นต่างๆ อนัไดแ้ก่ การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาและฝึกอบรม การบริหารค่าตอบแทน

และการบริหารการปฏิบติังานให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลและปัจจยัดา้น

การบริหาร ทั้งน้ีเพื่อสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน ป้องกนัแนวโน้มการลาออกจากงาน และ

ดูแลรักษาใหบุ้คลากรในองคก์ารทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
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 สุวลักษณ์  แสนภักดี (2552) ทําการศึกษาเร่ืองแนวโน้มการลาออกจากงานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ซี พี เซเวนอีเลฟเวน จาํกดั (มหาชน) ในเขตอาํเภอศรีราชา จงัหวดั

ชลบุรี การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ทราบแนวโนม้การลาออกจากงานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั ซี พี เซเวนอีเลฟเวน จาํกดั (มหาชน) ในเขตอาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 

108 คน ใชส้อบถามเป็นเคร่ืองมือ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท่ี ANOVA ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  

เพียร์สัน  

 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ระยะเวลา

ปฏิบัติงาน ภาระด้านการเงินและปัญหาสุขภาพท่ีแตกต่างกัน เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้ม 

การลาออกจากงานไม่ต่างกัน และปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ ลักษณะงานความมั่นคงในงาน 

ความก้าวหน้าในอาชีพ รายได้ หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กับแนวโน้ม 

การลาออกจากงาน  

 ฐิติรัตน์ ศิริเลิศ (2552) ทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน

และแนวโน้มการตัดสินใจลาออกจากงานในอนาคตของผูบ้ริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์

โรงงานอุตสาหกรรมของบริษทัขา้มชาติในจงัหวดัระยอง การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 

(1)ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกและแนวโน้มการตดัสินใจลาออกจากงานใน

อนาคตของผูบ้ริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์(2)ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล และ

ปัจจยัองค์การกบัการลาออกของผูบ้ริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา

ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัขา้มชาติในอดีตท่ีเคยทาํงานกบับริษทัขา้มชาติ

แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และในปัจจุบนัทาํงานในโรงงานของบริษทัขา้มชาติในจงัหวดัระยอง 

โดยท่ีตั้งโรงงานอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี นิคมอุตสาหกรรมผาแดง นิคมอุตสาหกรรมมาบ

ตาพุด นิคมอุตสาหกรรมตะวนัออก และนิคมอุตสาหกรรมอีสเทริน์ซีบอร์ด จาํนวน 130 คน สถิติท่ี

ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานไควส์แควร์ และทดสอบ

สมมติฐานการวจิยัดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  

 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนตวั ปัจจยัดา้นองคก์าร ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทางสังคม มี

ผลกระทบต่อการลาออกจากงานและแนวโนม้การตดัสินใจลาออกจากงานในอนาคต ผลกระทบท่ี

มีมากท่ีสุดต่อการลาออกจากงานคือโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รองลงมาคืองานท่ี      

ทา้ทายกวา่เดิม, งานท่ีน่าสนใจกวา่เดิม และการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากองคก์ารใหม่ 

และผลกระทบมากท่ีสุดต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย คือโอกาส
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ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน, มีโอกาสเลือกงานท่ีดีกวา่, การไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ

จากองคก์ารใหม่ 

 จุติพงศ์  แก้วคง (2552) ทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลในการเปล่ียนงานของวิศวกร

โยธา ท่ีทาํงานอยูใ่นเขตกรุงเทพฯและปริมณฑล  การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อตอ้งการระบุ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเปล่ียนงานของวิศวกรโยธา โดยกาํหนดให้มีปัจจยัหลกัในการศึกษาจาํนวน 9 

ปัจจยัหลกัแยกเป็น 39 ปัจจยัย่อย ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเป็นวิศวกรโยธาท่ีทาํงานอยูใ่น

เขตกรุงเทพฯและปริมณฑลจาํนวน 104 คน การศึกษาน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวิจยัเก็บ

รวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มสัมภาษณ์เพื่อหาระดบัความสาํคญัของแต่ละปัจจยั  

 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัหลักท่ีวิศวกรโยธามองว่ามีความสําคญัต่อการตัดสินใจ

เปล่ียนงานมากท่ีสุดอนัดบัหน่ึงคือปัจจยัดา้นความปลอดภยัและความมัน่คงในการทาํงาน รองลงมา

คือปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงโดยภาพรวมพบวา่ร้อยละ 60 ของปัจจยัยอ่ยท่ีถูก

มองวา่มีผลต่อการตดัสินใจเปล่ียนงานมากท่ีสุด 10 อนัดบัแรกคือปัจจยัย่อยในดา้นความปลอดภยั

และความมัน่คงในการทาํงาน และปัจจยัย่อยในด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจาก

วิศวกรโยธาตอ้งการทาํงานท่ีมีความมัง่คงในตาํแหน่งหน้าท่ี รายได้และต้องการทาํงานร่วมกับ

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความรับผิดชอบ และเม่ือจาํแนกปัจจยัยอ่ยทั้ง 10 อนัดบัแลว้พบวา่ร้อยละ 90 ของ

ปัจจัยย่อยทั้ ง 10 อันดับเป็นปัจจัยด้านสุขภาพอนามัย ทั้ งน้ีเน่ืองจากวิศวกรโยธายงัขาดการ

ตอบสนองจากองคก์รในปัจจยัพื้นฐาน และผลจากการทดสอบเพื่อเสนอแนะการนาํผลการศึกษาไป

ใชพ้ฒันาการบริหารงานบุคคลในองคก์รเพื่อลดปัญหาการเปล่ียนงานของวิศวกรโยธา การใชปั้จจยั

ย่อยทั้ง 10 อนัดบัเพื่อลดปัญหาการเปล่ียนงานจะได้ผลน้อยเม่ือใช้กับวิศวกรโยธาในกลุ่มต่างๆ 

ดงัต่อไปน้ี  วศิวกรโยธาท่ีมีอายมุากวา่ 41 ปี, วิศวกรโยธาบริษทัผูรั้บเหมา และวิศวกรโยธาท่ีสมรส

แลว้ แต่อยา่งไรก็ตามพบวา่ 2 ใน 10 อนัดบัปัจจยัยอ่ยท่ีวิศวกรโยธาทุกกลุ่มให้ความสําคญัตรงกนั 

คือ ปัจจยัย่อยดา้นเงินเดือน กบัปัจจยัย่อยดา้นความเป็นมิตรไมตรีของเพื่อนร่วมงาน ส่วนสาแหตุ

และรายละเอียดการใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัต่างๆ ส่งผลกระทบรองลงมา 

 พลอยปภสั  รัตน์วินันท์ (2551) ทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการลาออกของ

พนักงานกลุ่มบริษัทตัวแทนจาํหน่ายเคมีภัณฑ์นําเข้าจากต่างประเทศ ในเขตกรุงเทพฯและ

ป ริม ณ ฑ ล  ก ารศึ ก ษ าค ร้ัง น้ี มี ว ัต ถุ ป ระส งค์ เพื่ อ ศึ ก ษ า (1) ค วาม แตก ต่างท างด้าน ปั จจัย

ประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการลาออกของพนักงาน (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

ภายในองค์กรกับแรงจูงใจ ในการลาออก (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายนอกองค์กรกับ

แรงจูงใจในการลาออก  การศึกษาใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวจิยั โดยการสาํรวจความเห็นจาก 
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กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA ) การทดสอบแบบที  

การทดสอบแบบเอฟ และสถิติสมการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis : MRA)  

 ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจยัส่วนบุคคล คือ เงินเดือน ปัจจยัภายใน และปัจจยันอก  

มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการลาออกอยู่ในระดบัสูง  (2) ปัจจยัด้านภาพลกัษณ์องค์กร ด้าน

เศรษฐกิจ ดา้นการเดินทางมาทาํงาน ดา้นโครงสร้างองคก์ร และดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีผลกระทบ

ต่อจิตใจและเป็นอุปสรรคในการทาํงาน และมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการลาออกอยู่ใน

ระดบัสูงเช่นกนั 

 วยิะดา เรืองฤทธ์ิ (2545) ทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแนวโนม้การยา้ยงานหรือ

ลาออกจากงานของบุคคลากรดา้นคอมพิวเตอร์ การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อสํารวจถึงปัจจยัท่ี

มีแนวโนม้ให้เกิดการยา้ยงานหรือลาออกโดยเปรียบเทียบระดบัแนวโนม้ความตอ้งการยา้ยงานหรือ

ลาออกระดบัความเครียด ระดบัความพึงพอใจ และระดบัความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีต่อปัจจยัใน

การทาํงาน แยกตามประเภทขององคก์ร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ความเพียงพอ

ของรายได้ และประสบการณ์การทาํงานของบุคลากรคอมพิวเตอร์ การศึกษาน้ีเป็นการศึกษา

บุคลากรคอมพิวเตอร์ท่ีทาํงานกบัเคร่ืองคอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ในองคก์รของรัฐและรัฐวิสาหกิจใน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา และใช้วดัแนวโน้มการยา้ย

งานหรือลาออก ความเครียด ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร และปัจจยัในงานท่ี

ประกอบด้วย ประเภทของงาน บทบาทหน้าท่ี ความสําเร็จหรือโอกาสกา้วหน้า สัมพนัธภาพกบั

ผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน โครงสร้างและบรรยากาศในองคก์ร ซ่ึงการศึกษาทาํการวเิคราะห์ดว้ยค่าสถิติ

การทดสอบแบบที ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และการถดถอย

พหุคูณขั้นบนัได (Stepwise Multiple  Regression Analysis) ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ความ

เช่ือมัน่ 0.8940 

 ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับปัจจัยในงานด้านสัมพันธภาพกับผู ้อ่ืนในการ

ปฏิบติังานมีค่าท่ีระดบัสูง (2) ระดบัแนวโนม้การยา้ยงานหรือการลาออก ระดบัความเครียด ระดบั

ความพึงพอใจในการทาํงาน และระดับความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมีค่าอยู่ในระดับปานกลาง         

(3) ตวัทาํนายท่ีมีประสิทธิภาพในการทาํนายแนวโน้มการยา้ยงานหรือการลาออกของบุคลากร

คอมพิวเตอร์ได้แก่ ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร และความพึงพอใจในการทาํงาน สัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์พหุคูณมีค่า 0.686 มีอาํนาจทาํนายร้อยละ 47.10 และค่าความคลาดเคล่ือนของการ

พยากรณ์ 0.6433 
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 กุลวดี เทศประทีป (2544) ทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรม

อิ เล ค ท รอนิ ก ส์  จังห วัด พ ระ น ค รศ รีอยุธ ย า  ก ารศึ ก ษ าค ร้ัง น้ี มี ว ัต ถุ ป ระส งค์ เพื่ อ ศึ ก ษ า  

(1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

(2)ความสัมพันธ์ระหว่าง ความพึงพอใจในงานกับการลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

(3)ปัจจัยส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงาน สามารถคาดการณ์การลาออกของพนักงานระดับ

ปฏิบติัการ การศึกษาน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยั โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างคือ

พนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จาํนวน 

600 คน  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ค่าไคสแควร์ ค่า Pseudo – 

R2 และสมการถดถอยโลจิสติก (Logistic Regression Model) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป  

 ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจยัส่วนบุคคล คือ อายุมีความสัมพนัธ์กับการลาออกของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นอายุงานและความรับผิดชอบ

ทางการเงินต่อครอบครัวไม่มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (2) ความ

พึงพอใจในงานดา้นสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อยา่งมี

นัยสําคัญระดับ 0.05  ส่วนความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 

ความก้าวหน้า ความมั่นคงและรายได้ไม่มีความสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงานระดับ

ปฏิบติัการ (3) ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานสามารถพยากรณ์การลาออกจากงานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 อศัมาภรณ์ ณ สงขลา (2539) ทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแนวโน้มการ

ออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาคร้ังน้ีมีวตุัถุ

ประสงคเ์พื่อต่อแนวโนม้การออกจากงานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร

โดยใช้วิธีเก็บแบบสอบถาม และวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการอาศยัสมการถดถอยโลจิสติก (Logistic 

Regression Model) โดยปัจจยัท่ีใช้ในการศึกษาประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด อายุ

การทาํงาน ค่าจา้ง ขนาดขององคก์ร ความพอใจในงาน  

 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแนวโน้มการออกจากงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยข์องไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ขนาดของธนาคาร 

และความพอใจในงานกล่าวคือ พนักงานชายมีแนวโน้มออกจากงานมากกว่าพนักงานหญิง 

พนกังานธนาคารท่ีอายุน้อยมีแนวโนม้ออกจากงานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุมากกว่า พนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษาสูงกว่ามีแนวโน้มออกจากงานมากกว่า ธนาคารขนาดเล็กมีอตัราการออกจากงาน
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มากกว่าธนาคารขนาดใหญ่ และพนักงานธนาคารท่ีมีความพอใจในงานธนาคารระดับตํ่ากว่ามี

แนวโน้มออกจากงานมากกว่าพนักงานท่ีมีความพอใจในงานในระดบัสูงกว่า ณ ระดบันัยสําคญั 

0.05  

 สรุป 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา เร่ืองปัจจยัท่ีมีผล

ต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัดบัเบิ้ลเอ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาพบว่า บลั

โชค อภิสิทธ์ิอมร(2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทัซาบีน่า จาํกดั 

(มหาชน) อนัไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการบริหาร และปัจจยัจูงใจภายในบุคคล การศึกษา

ของสุวลกัษณ์  แสนภกัดี (2552) โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ บริษทั ซี พี เซเวนอีเลฟเวน จาํกดั (มหาชน) ในเขตอาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 

ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ภาระด้านการเงิน

ปัญหาสุขภาพ และปัจจยัดา้นองคก์ร การศึกษาของฐิติรัตน์ ศิริเลิศ (2552) ระบุปัจจยัส่วนตวั ปัจจยั

ด้านองค์การ ปัจจยัสภาพแวดล้อมทางสังคม มีผลกระทบต่อการลาออกจากงานและแนวโน้ม 

การตดัสินใจลาออกจากงานในอนาคต ส่วนพลอยปภสั  รัตน์วินันท์ (2551) ใช้ปัจจยัส่วนบุคคล  

คือ เงินเดือน ปัจจยัภายใน และปัจจยันอก ปัจจยัด้านภาพลกัษณ์องค์กร ด้านเศรษฐกิจ ด้านการ

เดินทางมาทาํงาน ดา้นโครงสร้างองค์กร และปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์กรศึกษาปัจจยัแรงจูงใจใน

การลาออกของพนักงานกลุ่มบริษัทตัวแทนจาํหน่ายเคมีภัณฑ์นําเข้าจากต่างประเทศ ในเขต

กรุงเทพฯและปริมณฑล และอศัมาภรณ์ ณ สงขลา (2539) ใชปั้จจยัดา้น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา

สูงสุด อายุการทาํงาน ค่าจา้ง ขนาดขององคก์ร ความพอใจในงาน ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ

แนวโน้มการออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร ดงัน้ีผูศึ้กษา 

จึงได้นําปัจจัยด้านบุคคล และปัจจยัด้านองค์กรจากวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้นมาใช้สําหรับ

การศึกษาในคร้ังน้ี ตามรายละเอียดต่อไปน้ี  

 1. ปัจจยัดา้นบุคคล ผูว้ิจยัส่วนใหญ่จะใช้ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ

การสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายได ้และประสบการณ์ในการทาํงานข้ึนอยูก่บัวิชาชีพท่ี

ทาํการศึกษา 

 2. ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานมีหลายปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยั

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

และเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมการทาํงาน ด้านวิธีปกครองบงัคบับัญชา และด้านความ

มัน่คงในงาน  



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยผูศึ้กษาทาํการเก็บ

ขอ้มูลจากแหล่งปฐมภูมิ ซ่ึงเป็นบุคลากรด้านบญัชีท่ีทาํงานในกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขต

อุตสาหกรรม 304 โดยใช้แบบสอบถามชนิดให้ผูต้อบกรอกขอ้มูลดว้ยตนเอง (Self-Administered 

Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล มีรายละเอียดของวธีิดาํเนินการศึกษาดงัน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรดา้นบญัชีซ่ึงทาํงานในกลุ่ม

บริษัทธุรกิจกระดาษ ในเขตอุตสาหกรรม 304 จาํนวน 42 บริษัท ซ่ึงมีบุคลากรด้านบัญชีระดับ

ปฏิบติัการจาํนวน 116 คน 

 1.2 ขนาดตัวอย่าง (Sample Size) ขนาดของตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากรท่ีใช้

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดตวัอยา่งโดยใหมี้ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 

5 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 คาํนวณขนาดของตวัอย่างโดยใช้สูตรการคาํนวณตามแบบของ 

Taro Yamane ดงัน้ี   

 

n = 
N 

1+N(e)2 

กาํหนดให ้

N   =   จาํนวนประชากร คือ บุคลากรดา้นบญัชี จาํนวน 116 คน 

n   =   ขนาดตวัอยา่งท่ีคาํนวณได ้

e   =   ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้
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  กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 5 

หรือ e = 0.05 ไดจ้าํนวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 

n = 
116 

1+116(0.05)2 

n = 89.92 

   

  ผลจากการคาํนวณได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างเพื่อใช้ในการศึกษาเป็นจาํนวน 90 คน 

โดยแบ่งสัดส่วนของผูต้อบแบบสอบถามออกเป็น 5 กลุ่มธุรกิจ 

 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ประเภทธุรกิจ จาํนวนบุคลากร คิดเป็นร้อยละ กลุ่มตวัอยา่ง 

บริการ 36 31 28 

พลงังาน 30 26 23 

กลุ่มกระดาษ 24 21 19 

ไมย้คูาลิปตสั 12 10 9 

อสังหาริมทรัพย ์ 14 12 11 

รวม 116 100 90 

 

 1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Sampling method) การสุ่มตัวอย่างคร้ังน้ีใช้วิธี เลือกสุ่ม

ตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accident sampling) แลว้ทาํการแจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง (บุคคลากร

ดา้นบญัชี) กรอกขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยผูศึ้กษาทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่วนัท่ี       

1 ถึง 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2558 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาน้ี คือแบบแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนแบ่งออกเป็น 4 ตอน  

มีรายละเอียดดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นรายละเอียดส่วนตวัของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์

ทาํงานดา้นบญัชี รายได ้ค่าใชจ่้าย ความถ่ีในการเปล่ียนงานในรอบระยะเวลา 10 ปีท่ีผา่นมา 

 ตอนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกับปัจจัยด้านองค์กรท่ีมีผลต่อการลาออก ซ่ึงแบ่งเป็น ด้าน

เงินเดือนและค่าตอบแทน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงาน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน วธีิปกครองบงัคบับญัชา และความมัน่คงในงาน   

 ตอนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัแนวโนม้ในการลาออกจากงาน  

 ตอนท่ี 4 คาํถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามต่อแนวโนม้

การลาออกจากงาน ซ่ึงแบ่งเป็น ด้านส่วนตวั การเงิน สภาพแวดล้อม เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน 

และดา้นอ่ืนๆ   

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ขอ้มูลท่ีใช้ในการศึกษา ประกอบดว้ยขอ้มูลปฐมภูมิลุขอ้มูลทุติยภูมิ โดยมีรายละเอียด 

ดงัน้ี 

 3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสาํรวจ โดยใชแ้บบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยเลือกสุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรดา้นบญัชี

บุคลากรดา้นบญัชีซ่ึงทาํงานในกลุ่มบริษทัในเครือดับ๊เบิ้ลเอ 

 3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อต่อแนวโน้ม

การยา้ยงานหรือลาออกของบุคลากรในองคก์รโดยเก็บรวบรวมจากเอกสารวชิาการ รายงานการวจิยั 

ส่ิงพิมพ ์และ เอกสารออนไลน์ท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองท่ีทาํการศึกษา 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดผู้ศึ้กษาทาํการวเิคราะห์ดงัน้ี 

 4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 

  4.1.1 การวิ เคราะห์ ข้อมูล ส่วนบุคคล  เป็ น ข้อมู ล ท่ี ได้จากแบ บ ส อบ ถาม 

ประกอบด้วยขอ้มูลด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์

ทาํงานดา้นบญัชี รายได ้ค่าใชจ่้าย ความถ่ีในการเปล่ียนงานในรอบระยะเวลา 10 ปีท่ีผา่นมา ขอ้มูล

ส่วนน้ีใช้การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยการนําเสนอในรูปแบบตาราง 

ความถ่ี ร้อยละ สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐานคือ การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 

และการทดสอบแบบที (Independent Samples t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 

  4.1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อการลาออก ซ่ึงแบ่งเป็น 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน นโยบายการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา/เพื่อน

ร่วมงานสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน วิธีปกครองบงัคบับญัชา และความมัน่คงในงาน และความ

คิดเห็นเก่ียวกบัแนวโนม้ในการลาออกจากงาน ขอ้มูลส่วนน้ีทาํการวเิคราะห์โดยนาํเสนอในรูปแบบ

ตาราง ความถ่ี และค่าร้อยละ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลมาตราอนัตรภาค (Interval Scale) มี 5 ระดบัโดย

กาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนความคิดเห็น ดงัน้ี 

  

ระดับความคิดเห็น 
คําถามเชิงบวก 

(Positive Statement) 

คําถามเชิงลบ 

(Negative Statement) 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 1 

เห็นดว้ยมาก 4 2 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 3 

เห็นดว้ยนอ้ย 2 4 

ไม่เห็นดว้ย 1 5 

 

   ในการแปลความหมายของคะแนนใช้ค่าเฉล่ียถ่วงนํ้ าหนัก (Weight mean 

score) ซ่ึงใช้มาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert’s scale) โดยแปลค่ามาตรวดัท่ีมีคาํตอบให้เลือก 5 ระดบั 

กาํหนดเกณฑ์ในการประเมินค่าคะแนนท่ีได้จากคาํตอบตามสัดส่วนการประมาณ โดยมีระดับ 

การตดัขอ้มูลเป็นแบบมาตรวดัอนัตรภาคชั้น (Class interval) ท่ีมีคาํถามเชิงนิยมหรือมีความหมาย

เชิงบวก โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 
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ความกวา้งของอนัตรภาค = 
ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

จาํนวนชั้น 

= 
5-1 

  5 

= 0.8 

เกณฑ์การแปลผล 

ระดับความคิดเห็น ข้อมูลเชิงบวก ข้อมูลเชิงลบ 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4.21 – 5.00 1.00 – 1.80 

เห็นดว้ยมาก 3.41 – 4.20 1.81 – 2.60 

เห็นดว้ยปานกลาง 2.61 – 3.40 2.61 – 3.40 

เห็นดว้ยนอ้ย 1.81 – 2.60 3.41 – 4.20 

ไม่เห็นดว้ย 1.00 – 1.80 4.21 – 5.00 

 

  4.1.3 การวิเคราะห์ปัญหาและข้อเสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามต่อแนวโน้ม

การลาออกจากงาน  สรุปผลข้อเสนอแนะและความคิดเห็นมานําเสนอในรูปแบบข้อความ 

เชิงพรรณนา 

 4.2 การวิเคราะห์ปัจจัย ท่ีมีผลกระทบต่อการลาออกจากงานของบุคลากรด้านบญัชี  

ใชก้ารวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ทาํการวิเคราะห์ดว้ยสถิติในรูปการหาค่าเฉล่ีย

และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมุติฐานคือ การทดสอบแบบที (t-test) 

และการทดสอบแบบเอฟ (F-test) ซ่ึงในกรณีท่ีพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติจะ

ท ด ส อ บ ค วาม แต ก ต่ าง เป็ น รายคู่ โด ย วิ ธี  Least Significant Difference (LSD) แล ะ ท ด ส อ บ

ความสัมพนัธ์โดยวิธีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน(The Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) ซ่ึ งการตีความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ดําเนินการตาม              

ค่าความสัมพนัธ์ดงัตาราง  
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เชิงลบปานกลาง     เชิงบวกปานกลาง 

 

  

  

 

  

 

    

 

  

 

  

  

Perfect Negative 

Correlation 

 

    

 

Perfect Positive 

Correlation   

  

ความสัมพนัธ์ 

เชิงลบสมบูรณ์ 

 

    

 

ความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกสมบูรณ์   

  

ระหวา่งตวัแปร  

2 ตวั 

 

    

 

ระหวา่งตวัแปร  

2 ตวั   

  

  

No Correlation ไม่มีความสัมพนัธ์

ระหวา่งตวัแปร 2 ตวั 

  

  

                    

 

การแปรผลค่าสัมประสิทธ์ิ R  

       R ระดับความสัมพนัธ์ 

0.90 - 1.00   สูงมาก 

0.70 – 0.89   สูง 

0.30 – 0.69   ปานกลาง 

0.01 – 0.29   ตํ่า 

0.00   ไม่มีความสัมพนัธ์ 
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 4.3 เกณฑ์การทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐาน  H0  :  µ1  =  µ2 

      H1  :  µ1  ‡  µ2 

 

  การทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติเชิงปริมาณหาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีกาํหนด

โดยสถิติท่ีใช้ทดสอบคือ สถิติการทดสอบแบบทีและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันท่ีระดบั

นยัสําคญั α (อลัฟ่า) เท่ากบั 0.05 ถา้ค่านยัสําคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่านอ้ยกวา่ 0.05 จะปฏิเสธสมติฐาน 

Ho และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงว่ามีนัยสําคญัทางสถิติ (Sig.) ถา้ค่านยัสําคญัท่ีคาํนวณไดมี้ค่า 

มากกวา่ 0.05 จะยอมรับสมมติฐาน Ho และจะปฏิเสธสมติฐาน H1 แสดงวา่ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ

(ไม่ Sig.) 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี ของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 ในคร้ังน้ีแสดงผลการวิเคราะห์ตามวตัถุประสงคข์อง

การศึกษา  1) เพื่อศึกษาปัจจยัด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรด้านบญัชี ของกลุ่ม

บริษัทธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304   2) เพื่อศึกษาปัจจยัด้านองค์กรท่ีส่งผลต่อ 

การลาออกของบุคลากรด้านบญัชี ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304   

3) เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกของบุคลากรด้านบญัชี ของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจาํนวน 90 ฉบบั ผูศึ้กษานาํมาทาํการวเิคราะห์  

โดยนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกมาเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1 ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน 

  1.1 สภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  1.2 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออก 

 ตอนท่ี 2 ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน 

  2.1 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน 

  2.2 การทดสอบสมมติฐานปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน 

 ตอนท่ี 3 แนวโนม้การลาออกของพนกังาน 

 ตอนท่ี 4 ปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังาน 

 

ตอนที ่1  ปัจจัยด้านบุคคลทีส่่งผลต่อการลาออกจากงาน 

  

1.1 สภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ในการทาํงานดา้นบญัชี รายได ้ค่าใชจ่้ายและจาํนวนคร้ังของ

การเปล่ียนงานในรอบสิบปี ไดผ้ลดงัน้ี 
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  จากการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง 90 คน พบวา่เป็นเพศหญิง 84 คน เพศชาย 6 คน คิดเป็น   

ร้อยละ 93.30 และ 6.70 ตามลาํดบั 

  จากการจาํแนกกลุ่มตัวอย่างตามอายุ ส่วนใหญ่จาํนวน 51 คน มีอายุ 20-25 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 56.67 รองลงมาคืออายุตั้งแต่ 26-30 ปี พบว่า จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 17.78 

ถดัไปคืออายุ 31-35 ปี มีจาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.56 ตามดว้ยอายุต ํ่ากวา่ 36-40 ปี มีจาํนวน 

6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 และมีอายนุอ้ยท่ีสุดจาํนวน 1 คน มีอาย ุ41-46 ปี  คิดเป็นร้อยละ 1.1 

  เม่ือจาํแนกสถานภาพการสมรส พบว่าส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 77 คน 

คิดเป็นร้อยละ 85.60  และมีสถานภาพสมรสแลว้เพียง 13 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 

  การวิเคราะห์ขอ้มูลตามระดบัการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างจาํนวนมากท่ีสุดสําเร็จ

การศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 44 คน คิดเป็นร้อยละ 48.89 รองลงมาคือสําเร็จการศึกษาระดบั

ป ริญ ญ าตรี 43 คนคิดเป็ น ร้อยละ 47.80 ใน ส่วนของผู ้สํ าเร็จการศึกษามัธยมศึกษ าหรือ

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) มีจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.22  และสําเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาโท 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.11 

  จากการจาํแนกกลุ่มตวัอยา่งตามตาํแหน่งงาน พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเจา้หนา้ท่ีบญัชี

ฝ่ายเจา้หน้ีจาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 51.10  รองลงมาทาํงานในตาํแหน่งเจา้หน้าท่ีบญัชีฝ่าย

ลูกหน้ี จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 18.19 ท่ีเหลือเป็นตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีบญัชีตน้ทุนและเจา้หนา้ท่ี

การเงินมีจาํนวนเท่ากนัคือ 12 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 13.33 โดยตาํแหน่งเจา้หน้าท่ีบญัชีมีจาํนวน

นอ้ยท่ีสุด 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 

  ในส่วนของการจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานด้านบัญชี พบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมากถึง 65 คน คิดเป็นร้อยละ 72.20 มีประสบการณ์ในการทาํงานเฉล่ียอยูท่ี่ 1-5 ปี รองลงมา

จํานวน 15 คน มีประสบการณ์ การทํางาน 6-10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 16.67 ในส่วนท่ี เหลือมี

ประสบการณ์การทาํงาน 11-15 ปี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.78 ประสบการณ์การทาํงาน 16-20 ปี 

จาํนวน 2 คนคิดเป็นร้อยละ 2.22 และเป็นท่ีน่าสังเกต ว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 

มากกวา่ 20 ปี  มีจาํนวน 1 คน ซ่ึงนอ้ยท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 1.11 

  ทางด้านการจาํแนกตามรายได้ กลุ่มตวัอย่างมีจาํนวนมากท่ีสุดคือจาํนวน 31 คน      

มีรายไดเ้ฉล่ีย 15,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 34.40 รองลงมามีรายได ้25,001-30,000 บาท 

จาํนวน 22 คนคิดเป็นร้อยละ 24.44  ตามด้วยรายได้ตํ่ากว่า 15,000 บาท จาํนวน 18 คนคิดเป็น     

ร้อยละ 20 ในส่วนของรายไดเ้ดือนละ 20,001-25,000 บาท มีจาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 

สาํหรับผูมี้รายไดเ้ฉล่ียเดือนละ 30,001-35,000 บาท มีเพียงจาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 7.78  
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  การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีจาํแนกตามค่าใชจ่้ายเฉล่ียต่อเดือน พบวา่ จาํนวนมากท่ีสุดคือ 43 

คน มีค่าใช้จ่ายเฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 47.80 รองลงมาจาํนวน 26 คน  

มีค่าใช้จ่ายเฉล่ียต่อเดือน 15,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.89 ตามด้วยค่าใช้จ่ายเฉล่ียต่อ

เดือน 20,001-25,000 บาท จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 และค่าใชจ่้ายเฉล่ียต่อเดือน 25,001-

30,000 บาท จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 สําหรับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีค่าใช้จ่ายต่อเดือนมากกว่า 

35,000 บาท มีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.33 ส่วนกลุ่มท่ีมีค่าใช้จ่ายเฉล่ียต่อเดือนละ 30,001-

35,000  บาท มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.22  

  จากการจาํแนกกลุ่มตวัอยา่งตามจาํนวนคร้ังของการเปล่ียนงานในรอบสิบปีพบวา่

กลุ่มท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 66 คน เคยเปล่ียนมาแลว้ 1-2 คร้ัง คิดเป็นร้อยละ 73.30 รองลงมา

คือ ไม่เคยเปล่ียนงานเลยจาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.56 ตามดว้ยกลุ่มตวัอยา่งท่ีเคยเปล่ียนงาน

มาแล้ว 3-4 คร้ัง จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.67 สําหรับผูท่ี้เคยเปล่ียนงานมาแล้ว 5-6 คร้ังและ

มากกวา่ 6 คร้ัง มีจาํนวนอยา่งละ 1 คนคิดเป็นร้อยละ 1.11 

 

ตารางท่ี 4.1  ผลการศึกษาสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

n = 90 

ปัจจยัดา้นบุคคล ความถ่ี ร้อยละ 

1. เพศ 

- ชาย 

- หญิง 

 

6 

84 

 

6.7 

93.3 

2. อายุ 

- 20 - 25 ปี 

- 26 – 30 ปี 

- 31 – 35 ปี 

- 36 – 40 ปี 

- 41 – 46 ปี 

- 46 ปีข้ึนไป 

 

51 

16 

14 

6 

1 

2 

 

56.7 

17.8 

15.6 

6.7 

1.1 

2.2 

3. สถานภาพครอบครัว 

- โสด 

- สมรส 

 

77 

13 

 

85.6 

14.4 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

n = 90 

ปัจจยัดา้นบุคคล ความถ่ี ร้อยละ 

4. ระดับการศึกษา 

- ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

- ปริญญาตรี 

- ปริญญาโท 

- อ่ืนๆ(มธัยม/ปวช.) 

 

44 

43 

1 

2 

 

48.9 

47.8 

1.1 

2.2 

ปัจจยัดา้นบุคคล ความถ่ี ร้อยละ 

5. ตําแหน่งงาน 

- จนท.บญัชีฝ่ายเจา้หน้ี 

- จนท.บญัชีฝ่ายลูกหน้ี 

- จนท.บญัชีตน้ทุน 

- จนท.การเงิน 

- จนท.บญัชี 

 

46 

17 

12 

12 

3 

 

51.1 

18.9 

13.3 

13.3 

3.3 

6. ประสบการณ์การทาํงานด้านบัญชี 

- 1-5 ปี  

 

65 

 

72.2 

- 6-10 ปี 

- 11-15 ปี 

- 16-20 ปี 

- มากกวา่ 20 ปี   

15 

7 

2 

1 

16.7 

4.8 

2.2 

1.1 

7. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

- ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 

 

18 

 

20.0 

- 15,000-20,000 บาท 

- 20,001-25,000 บาท 

- 25,001-30,000 บาท 

- 30,001-35,000บาท 

31 

12 

22 

7 

34.4 

13.3 

24.4 

7.8 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

n = 90 

ปัจจยัดา้นบุคคล ความถ่ี ร้อยละ 

8. ค่าใช้จ่ายเฉลีย่ต่อเดือน 

- ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 

- 15,000-20,000 บาท 

- 20,001-25,000 บาท 

- 25,001-30,000 บาท 

- 30,001-35,000บาท 

- มากกวา่ 35,000บาท 

 

43 

26 

10 

6 

2 

3 

 

47.8 

28.9 

11.1 

6.7 

2.2 

3.3 

9. จํานวนคร้ังของการเปลี่ยนงานในรอบสิบปี 

- 1-2 คร้ัง 

- 3-4 คร้ัง 

- 5-6 คร้ัง 

 

66 

8 

1 

 

73.3 

8.9 

1.1 

- มากกวา่ 6 คร้ัง 

- ไม่เคยเปล่ียนงานในรอบสิบปี 

1 

14 

1.1 

15.6 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 

 

 1.2 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านบุคคลทีส่่งผลต่อการลาออก 

  การวิเคราะห์ปัจจยัด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี ของ

กลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 90 คน โดยใชก้าร

ทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square Test) เพื่อทดสอบค่าสถิติและความน่าจะเป็นของสมมติฐาน ปัจจยั

ดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณทาํงานดา้น

บญัชี รายได้ ค่าใช้จ่าย และจาํนวนคร้ังของการเปล่ียนงานในรอบสิบปีส่งผลต่อการลาออกของ

บุคลากรดา้นบญัชีของกล่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  H0 = ปัจจยัด้านบุคคลไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรด้านบัญชีของกลุ่ม

บริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  
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  H1 = ปัจจยัดา้นบุคคลส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  ตวัแปรอิสระคือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน  

ประสบการณทาํงานดา้นบญัชี รายได ้ค่าใชจ่้าย และจาํนวนคร้ังของการเปล่ียนงานในรอบสิบปี 

  ตวัแปรตามคือ ความคิดเห็นต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

  การทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square Test)  

โดยกาํหนดค่าความน่าจะเป็นท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 สามารถสรุปผลการทดสอบ 

สมมติฐานไดด้งัตารางท่ี 4.2  

 

ตารางท่ี 4.2  ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกจากงาน 

 

ปัจจยัดา้นบุคคล Chi-SquareValue df Asymp.Sig. 

1. เพศ (GENDER) .984a 3 .805 

2. อาย ุ(AGE) 16.180a 15 .370 

3. สถานภาพสมรส (STATUS) .678a 3 .878 

4. ระดบัการศึกษา (EDU) 12.608a 9 .181 

5. ตาํแหน่งงาน(POSITION)  15.922a 12 .195 

6. ประสบการณ์ในการทาํงาน(EXPERIENCE) 12.274a 12 .424 

7. รายได ้(INCOME) 21.173a 12 .048* 

8. ค่าใชจ่้าย(EXPENSES) 14.872a 15 .461 

9. จาํนวนคร้ังของการเปล่ียนงาน(CHANGE) 16.530a 12 .168 

ท่ีมา : จากการคาํนวณ            

 

  สมมติฐานย่อยท่ี  1.1 ปัจจัยด้านบุคคลด้านเพศ มีค่าความน่าจะเป็น Asymp.  

Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.805 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 กล่าวคือปัจจยัดา้น

บุคคลดา้นเพศไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขต

นิคมอุตสาหกรรม 304  

  สมมติฐานย่อยท่ี  1.2 ปัจจัยด้านบุคคลด้านอายุ มีค่าความน่าจะเป็น Asymp. 

 Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.370 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 กล่าวคือปัจจยัดา้น
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บุคคลดา้นอายุไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขต

นิคมอุตสาหกรรม 304  

  สมมติฐานย่อยท่ี 1.3 ปัจจยัดา้นบุคคลดา้นสถานภาพสมรส มีค่าความน่าจะเป็น 

Asymp. Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.878 สรุปผลการทดสอบไดว้่า ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 กล่าวคือ

ปัจจยัดา้นบุคคลดา้นสถานภาพสมรสไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  สมมติฐานท่ี 1.4 ปัจจยัดา้นบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีค่าความน่าจะเป็น Asymp. 

Sig. (2-sided) เท่ากบั 0.181 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 กล่าวคือปัจจยัดา้น

บุคคลด้านระดับการศึกษาไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรด้านบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจ

กระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  สมมติฐานท่ี 1.5 ปัจจยัด้านบุคคลตาํแหน่งงาน มีค่าความน่าจะเป็น Asymp. Sig. 

(2-sided) เท่ากับ 0.195 สรุปผลการทดสอบได้ว่า ยอมรับ H0  และปฏิเสธ H1 กล่าวคือปัจจัย 

ดา้นบุคคลตาํแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  สมมติฐานท่ี 1.6 ปัจจยัดา้นบุคคลดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน มีค่าความน่าจะ

เป็น Asymp. Sig.(2-sided) เท่ากับ 0.424 สรุปผลการทดสอบได้ว่า ยอมรับ H0  และปฏิเสธ H1 

กล่าวคือปัจจยัดา้นบุคคลดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้น

บญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  สมมติฐานท่ี  1.7 ปัจจัยด้านบุคคลด้านรายได้ มี ค่าความน่าจะเป็น Asymp.  

Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.048 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0กล่าวคือปัจจยัดา้น

บุคคลดา้นรายได ้ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขต

นิคมอุตสาหกรรม 304  

  สมมติฐานท่ี 1.8 ปัจจัยด้านบุคคลด้านค่าใช้จ่าย มีค่าความน่าจะเป็น Asymp. 

Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.461 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 กล่าวคือปัจจยัดา้น

บุคคลดา้นค่าใชจ่้าย ไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ  

ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  สมมติฐานท่ี 1.9 ปัจจยัดา้นบุคคลด้านจาํนวนคร้ังของการเปล่ียนงาน มีค่าความ

น่าจะเป็น Asymp. Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.168 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 

กล่าวคือปัจจยัดา้นบุคคลดา้นจาํนวนคร้ังของการเปล่ียนงานไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากร

ดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 
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  สรุป ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ณ 

ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 คือ ปัจจยัดา้นรายได ้ส่วนปัจจยัอ่ืนๆไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ในการทาํงานดา้นบญัชี ค่าใช้จ่ายและจาํนวนคร้ังของ

การเปล่ียนงานในรอบสิบปีไม่ส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน 

 

ตอนที ่2  ปัจจยัด้านองค์กรทีส่่งผลต่อการลาออกจากงาน 

 

 2.1 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านองค์กรทีส่่งผลต่อการลาออกจากงาน 

  จากการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นองคก์ร 6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้น

การบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มและ          

ส่ิงอํานวยความสะดวก ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความมั่นคงในงาน ผู ้ตอบ

แบบสอบถามไดใ้หร้ะดบัความคิดเห็นโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออก 

 

n = 90 

ปัจจยัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดบัความ

คิดเห็น 

1. ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 2.4800 0.8918 นอ้ย 

2. ปัจจยัดา้นการบริหารงาน 2.9000 0.9423 ปานกลาง 

3. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 3.6844 0.8396 มาก 

4. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวก 3.0361 0.9231 ปานกลาง 

5. ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.3472 0.8490 ปานกลาง 

6. ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน 2.8111 0.8156 ปานกลาง 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 

 

  2.1.1 ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

   ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ในภาพรวมพบว่าความ

คิดเห็นของพนกังานกลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.48 แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นในดา้นน้ีอยูใ่น
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ระดับน้อย เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจยัด้านเงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับวุฒิ

การศึกษาและความรู้ความสามารถ และปัจจยัท่ีพนกังานรายไดเ้พียงพอต่อการครองชีพมีค่าเฉล่ียใน

ระดบัปานกลาง ในขณะท่ีปัจจยัท่ีเหลืออีก 3 ด้านคือ ปัจจยัด้านสวสัดิการเงินกองทุนเล้ียงชีพท่ี

บริษทัฯ จดัให้กบัพนกังานมีความเหมาะสม สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีบริษทัฯจดัให้พนกังานมี

ความเหมาะสมและเพียงพอ ความพอใจกับสวสัดิการและเงินเพิ่มพิเศษท่ีได้รับจากท่ีทาํงานมี

ค่าเฉล่ียในระดบันอ้ย (ตารางท่ี 4.4) 

 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 

n = 90 

ปัจจยัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ปัจจยัด้านปัจจยัด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร    

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา 

และความรู้ความสามารถ 
3.3000 .79958 ปานกลาง 

2. ท่านคิดวา่สวสัดิการเงินกองทุนเล้ียงชีพท่ีบริษทัฯ  

จดัใหก้บัพนกังานมีความเหมาะสม 
1.9778 .98275 นอ้ย 

3. ท่านคิดวา่สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีบริษทัฯ  

จดัใหพ้นกังานมีความเหมาะสมและเพียงพอ 
2.0778 .95079 นอ้ย 

4. ท่านมีรายไดเ้พียงพอต่อการครองชีพในสภาวการณ์ปัจจุบนั 2.8111 .77741 ปานกลาง 

5. ท่านมีความพอใจกบัสวสัดิการและเงินเพ่ิมพิเศษท่ีไดรั้บจากท่ี

ทาํงาน 
2.2333 .94868 นอ้ย 

ระดบัความคิดเห็นในภาพรวม 2.4800 .8918 นอ้ย 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 

 

  2.1.2 ปัจจัยด้านการบริหารงาน 

   ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการบริหารงาน ในภาพรวมพบวา่ความคิดเห็นของ

พนักงานกลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.9 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นในด้านน้ีอยู่ในระดบัปาน

กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ปัจจยัดา้นบริษทัมีสายการบงัคบับญัชาชดัเจนและเป็นเอกภาพ  

ปัจจัยด้านบริษัทมีการส่ือสารนโยบายระเบียบต่างๆไปยังพนักงาน  บริษัทมีตัวช้ีว ัดและ 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเป็นมาตรฐาน และบริษัทมีการพิจารณาลงโทษ

พนกังานเป็นมาตรฐานอย่างเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัดา้นผูบ้ริหารให้

ความสาํคญักบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นอนัดบัแรกมีค่าเฉล่ียในระดบันอ้ย (ตารางท่ี 4.5) 

 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหารงาน 

n = 90 

ปัจจยัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดบัความ

คิดเห็น 

ปัจจยัด้านการบริหารงาน    

1. บริษทัมีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนและเป็นเอกภาพ 3.0444 .89833 ปานกลาง 

2. บริษทัมีการส่ือสารนโยบาย ระเบียบต่างๆไปยงัพนกังาน 2.9778 .97125 ปานกลาง 

3. ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

เป็นอนัดบัแรก 
2.5889 1.0266 นอ้ย 

4. บริษทัมีตวัช้ีวดัและการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ของพนกังานท่ีเป็นมาตรฐาน 
2.9222 1.0302 ปานกลาง 

5.บริษทัมีการพิจารณาลงโทษพนกังานเป็นมาตรฐาน 

อยา่งเท่าเทียมกนั 
2.9667 .78540 ปานกลาง 

ระดบัความคิดเห็นในภาพรวม 2.900 .9423 ปานกลาง 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 

 

  2.1.3 ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน 

    ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน             

ในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นของพนักงานกลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.6844 แสดงว่าระดบั

ความคิดเห็นในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ปัจจยัดา้นสัมพนัธ์ภาพท่ีดีต่อ

กันของเพื่อนร่วมงาน การรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่าง ๆระหว่างเพื่อนร่วมงาน   

การรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่าง ๆระหว่างหัวหน้างานกับเพื่อนร่วมงาน  และ 

การทํางานเป็นทีมและช่วยกันแก้ไขปัญหาร่วมกันมีค่าเฉล่ียในระดับมาก ส่วนปัจจัยด้าน 

การสังสรรคก์นัระหวา่งหวัหนา้และพนกังานเป็นประจาํมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง (ตารางท่ี 4.6) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 และเพื่อนร่วมงาน 

 

ปัจจยัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดบัความ

คิดเห็น 

ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชาและเพือ่นร่วมงาน    

1. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่มีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 4.0222 .79291 มาก 

2. มีการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ 3.8000 .73744 มาก 

ระหวา่งหวัหนา้งานกบัเพ่ือนร่วมงาน    

3. มีการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่างๆ ระหวา่ง 

เพ่ือนร่วมงาน 
3.8333 .73820 มาก 

4. มีการทาํงานเป็นทีมและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 3.7889 .88043 มาก 

5. มีการสงัสรรคก์นัระหวา่งหวัหนา้และพนกังานเป็นประจาํ 2.9778 1.0491 ปานกลาง 

ระดบัความคิดเห็นในภาพรวม 3.6844 .8396 มาก 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 

 

  2.1.4 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและส่ิงอํานวยความสะดวก  

   ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมและส่ิงอํานวยความสะดวก  

ในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นของพนักงานกลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.0361 แสดงว่าระดบั

ความคิดเห็น ในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ปัจจยัดา้นทาํเลท่ีตั้งของ

บริษทัอยูใ่นแหล่งชุมชนและสามารถเดินทางไปทาํงานไดส้ะดวก มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก ในขณะท่ี

ปัจจยัด้านการจดัแสงสว่างเพียงพอและมีระบบปรับอากาศรวมทั้งการหมุนเวียนอากาศท่ีดี และ

ปัจจยัด้านอุปกรณ์สํานกังานและส่ิงอาํนวยความสะดวกท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการทาํงานมี

ค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัดา้นการจดัห้องพกัผ่อน ห้องนํ้ าและสถานท่ีจอดรถสําหรับ

พนกังานโดยเฉพาะมีค่าเฉล่ียในระดบันอ้ย (ตารางท่ี 4.7) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวย 

 ความสะดวก 

 

ปัจจยัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดบัความ

คิดเห็น 

ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมและส่ิงอาํนวยความสะดวก    

1. บริษทัฯของท่านอยูใ่นแหล่งชุมชนและสามารถเดินทางไปทาํงานได้

อยา่งสะดวก 
3.6333 .90504 มาก 

2. บริษทัฯของท่านมีการจดัแสงสวา่งเพียงพอและมีระบบปรับอากาศ  

รวมทั้งการหมุนเวยีนอากาศท่ีดี 
3.2778 .79362 ปานกลาง 

3. บริษทัฯของท่านมีการจดัหอ้งพกัผอ่น หอ้งนํ้ าและสถานท่ีจอดรถ 

สาํหรับพนกังานโดยเฉพาะ 
2.4111 1.0156 นอ้ย 

4. บริษทัฯของท่านมีอุปกรณ์สาํนกังานและส่ิงอาํนวยความสะดวก 

ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการทาํงาน 
2.8222 .97816 ปานกลาง 

ระดบัความคิดเห็นในภาพรวม 3.0361 .9231 ปานกลาง 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 

 

  2.1.5 ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา 

    ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมพบวา่ความ

คิดเห็นของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.3472  แสดงว่าระดบัความคิดเห็นในดา้นน้ีอยู่

ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจยัด้านพบว่าปัจจยัด้านอาํนาจตดัสินใจใน

บริษทัอยูท่ี่ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงเท่านั้น มีค่าเฉล่ียในระดบัมาก ส่วนปัจจยัดา้นการลดขั้นตอนท่ีไม่

จาํเป็น   ในการทาํงานตามระเบียบและขอ้บงัคบัต่างๆให้เหลือนอ้ยท่ีสุด บริษทัฯมีสายบงัคบับญัชา

และกาํหนดหน้าท่ีท่ีแน่นอนและชัดเจน และปัจจยัด้านการกาํหนดระบบติดตามประเมินผลการ

ทาํงานตามมาตรฐานชดัเจนมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง (ตารางท่ี 4.8 ) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

ปัจจยัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดบั

ความ

คิดเห็น 

ปัจจยัด้านการปกครองบังคบับัญชา    

1. มีการลดขั้นตอนท่ีไม่จาํเป็นในการทาํงานตามระเบียบและ 

ขอ้บงัคบัต่างๆใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 
3.0222 .83434 ปานกลาง 

2. บริษทัฯของท่านมีสายบงัคบับญัชาและกาํหนดหนา้ท่ี  

ท่ีแน่นอนและชดัเจน 
3.2556 .86844 ปานกลาง 

3. อาํนาจการตดัสินใจในบริษทัฯของท่านอยูท่ี่ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง

เท่านั้น 
3.778 .84505 มาก 

4. บริษทัฯของท่านมีการกาํหนดระบบติดตามประเมินผลการทาํงาน 

ตามมาตรฐานชดัเจน 
3.333 .84800 ปานกลาง 

ระดบัความคิดเห็นในภาพรวม 3.3472 .8490 ปานกลาง 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 

 

  2.1.6 ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน 

   ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ในภาพรวมพบวา่ความคิดเห็น

ของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.8111  แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นในดา้นน้ีอยูใ่นระดบั  

ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจยัท่ีพนักงานเห็นว่างานท่ีทาํเป็นงานท่ีมีเกียรติและ

ความภาคภูมิใจ และงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คงและสามารถเล้ียงดูครอบครัวได ้มีค่าเฉล่ีย

ระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัด้านงานท่ีทาํมีหลกัประกนัอนาคตสําหรับครอบครัว และปัจจยัด้าน

สามารถเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนไดต้ามวาระและความสามารถ มีค่าเฉล่ียในระดบันอ้ย (ตารางท่ี 4.9) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ปัจจยัองคก์ร ค่าเฉล่ีย 

ส่วน

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดบัความ

คิดเห็น 

ปัจจยัด้านความมัน่คงในงาน    

1. ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คงและสามารถเล้ียงดู 

ครอบครัวของท่านได ้
2.9778 .65304 ปานกลาง 

2. ท่านคิดวา่งานท่ีทาํมีหลกัประกนัอนาคตสาหรับครอบครัว 

ของท่าน 
2.5556 .79480 นอ้ย 

3. ท่านคิดวา่สามารถเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนไดต้ามวาระและ

ความสามารถ 
2.5111 .95098 นอ้ย 

4. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านทาํเป็นงานท่ีมีเกียรติและมีความภาคภูมิใจ 3.2000 .86375 ปานกลาง 

ระดบัความคิดเห็นในภาพรวม 2.8111 .8156 ปานกลาง 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 

 

 2.2 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านองค์กรทีส่่งผลต่อการลาออกจากงาน 

  การวเิคราะห์ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานซ่ึงทดสอบสมมติฐาน

โดยการท ดส อบ ด้วยวิ ธีสัม ประสิ ท ธ์ิสหสั มพัน ธ์ เพี ย ร์สัน (The Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) เท่ากบั  0.481 แสดงวา่ตวัแปรอิสระ

เหล่าน้ีส่งผลต่อการลาออกจากงานของพนักงานในภาพรวมไปในทิศทางเดียวกันหรือมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง ค่า F – Statistic เท่ากบั 4.173และค่า Prob. (F – Statistic) 

เท่ากบั 0.001 แสดงว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิของตวัแปรอิสระในสมการอยา่งน้อย 1 ค่าท่ีส่งผลกระทบ

ต่อการลาออกจากงาน การทดสอบสมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นองคก์รส่งผลต่อการลาออกจากงานของ

บุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 มีสมมติฐาน ดงัน้ี 

  H0 = ปัจจยัด้านองค์กรไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรด้านบัญชีของกลุ่ม

บริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  H1 = ปัจจยัดา้นองคก์รส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  
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  ตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ปัจจยัด้านการบริหารงาน 

ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมและส่ิง

อาํนวยความสะดวก ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน 

  ตวัแปรตามคือ ความคิดเห็นต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

  การทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบแบบที ซ่ึงกาํหนดค่าความน่าจะเป็นท่ี

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10  ปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกจากงาน 

 

ปัจจยัดา้นองคก์าร 

Unstandardized 

Coefficients t-test Sig. 

β Std.Error 

ค่าคงท่ี (Constant) .615 .667 .922 .359 

1. ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ .461 .210 2.192 .031* 

2. ปัจจยัดา้นการบริหารงาน .037 .203 .182 .856 

3. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน -.142 .156 -.909 .366 

4. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวก .035 .189 .183 .855 

5. ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา -.031 .217 -.141 .888 

6. ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน .323 .197 1.639 .105 

( R )          . 481a                        R-Square       . 232           Adjusted R-Square . 176 

F-Statistic              4.173 Prob.(F-Statistic) . 001 

ท่ีมา : จากการคาํนวณ 

 

  สมมติฐานย่อยท่ี 2.2.1 ปัจจยัด้านเงินเดือนและสวสัดิการมีค่าความน่าจะเป็น 

Asymp. Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.031  สรุปผลการทดสอบไดว้่า ยอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 กล่าวคือ

ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจ

กระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

  สมมติฐานย่อยท่ี 2.2.2 ปัจจยัด้านการบริหารงาน มีค่าความน่าจะเป็น Asymp. 

Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.856 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 กล่าวคือปัจจยัดา้น
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การบริหารงาน ไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขต

นิคมอุตสาหกรรม 304 

  สมมติฐานย่อยท่ี  2.2.3 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน มีค่าความน่าจะเป็น Asymp. Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.366 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ 

H0 และปฏิเสธ H1 กล่าวคือปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลต่อ

การลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

  สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.2.4  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวก มีค่า

ความน่าจะเป็น Asymp. Sig.(2-sided) เท่ากับ 0.855 สรุปผลการทดสอบได้ว่า ยอมรับ H0  และ

ปฏิเสธ H1 กล่าวคือปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวกไม่ส่งผลต่อการลาออกของ

บุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

  สมมติฐานย่อยท่ี 2.2.5 ปัจจยัด้านการปกครองบงัคบับญัชา มีค่าความน่าจะเป็น 

Asymp. Sig. (2-sided) เท่ากบั 0.888 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 กล่าวคือ

ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชาไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

  สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.2.6  ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานมีค่าความน่าจะเป็น Asymp. 

Sig.(2-sided) เท่ากบั 0.105 สรุปผลการทดสอบไดว้า่ ยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 กล่าวคือปัจจยัดา้น

ความมัน่คงในงานไม่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ใน

เขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

  สรุป ตวัแปรอิสระดา้นองค์กรท่ีส่งผลต่อการลาออกท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ ณ 

ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 มีเพียงตัวแปรเดียวคือ ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวสัดิการ โดย

สัมประสิทธ์ิตวัเปรียบเทียบมีค่าเท่ากบั .461 แสดงว่าหากพนักงานให้ความสําคญักบัปัจจยัด้าน

เงินเดือนและสวสัดิการมากข้ึนจะส่งผลใหพ้นกังานมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกเพิ่มมากข้ึน 

 

ตอนที ่3  แนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

 

 สําหรับแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานผูต้อบแบบสอบถาม ในภาพรวม

พบวา่ พนกังานจะลาออกหากหางานทาํใหม่ได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.744  แสดงวา่ระดบัความคิดเห็น       

ในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมาก  รองลงมาคือ แนวโน้มการลาออกจากงาน เน่ืองจากงานบริษทัท่ีท่านทาํ

เป็นงานท่ีดีจึงไม่หางานใหม่ ท่านไม่สามารถปรับตวัเองให้เขา้กบังานท่ีทาํในบริษทัไดก้ารลาออก

จากการงานเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุด ในหน่วยงานมีการลาออกของพนกังานท่านอ่ืนอยูเ่สมอ การลาออกจาก
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งานเพราะงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัไม่เหมาะกบัความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่โดยพนกังานมีระดบัความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนแนวโนม้ท่ีพนกังานจะทาํงานกบับริษทัไปจนกวา่จะเกษียณอาย ุ            

พนกังานมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย (ตารางท่ี 4.11) 

 

ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวโนม้การลาออกจากงาน 

 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

ระดบัความ

คิดเห็น 

แนวโน้มการลาออกของพนกังาน    

1. ท่านคิดวา่งานบริษทัท่ีท่านทาํเป็นงานท่ีดีจึงไม่หางานใหม่ 2.6222 .85562 ปานกลาง 

2. ท่านคิดวา่จะลาออกจากงานหากท่านสามารถหางานใหม่ทาํได ้ 3.7444 .95472 มาก 

3. ท่านคิดวา่จะทาํงานกบับริษทัฯ ท่ีทาํในปัจจุบนัไปจนกวา่ 

จะครบกาํหนดเกษียณอาย ุ
2.1778 .88149 นอ้ย 

4. ถา้หากท่านไม่สามารถปรับตวัเองใหเ้ขา้กบังานท่ีทาํในบริษทัได ้ 

การลาออกจากการทาํงานเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุด 
2.9000 .98357 ปานกลาง 

5. ในหน่วยงานของท่านมีการลาออกอยูเ่สมอจึงทาํให ้

ท่านคิดจะลาออกจากการทาํงาน 
3.2667 .95752 ปานกลาง 

6. ท่านคิดวา่จะลาออกจากการทาํงานเพราะงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 

ไม่เหมาะกบัความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่
2.7667 .77966 ปานกลาง 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 
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ตอนที ่4  ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงาน 

 

 4.1 ปัญหาทีส่่งผลต่อการลาออกของพนักงาน 

  การศึกษาถึงปัญหาท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน ไดแ้บ่งขอ้คาํถามออกเป็น 

6 ด้าน คือปัญหาส่วนตวั ดา้นการเงิน ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้น

หวัหนา้งาน และปัญหาดา้นอ่ืนๆ ผลจากการศึกษาพบวา่ มีพนกังานร้อยละ 72.2 ท่ีระบุถึงปัญหาท่ี

ส่งผลต่อแนวโนม้การลาออกจากงาน โดยไดแ้สดงความคิดเห็นแตกต่างกนัออกไป ดงัรายละเอียด

ดงัน้ี  (ตารางท่ี 4.12) 

 

ตารางท่ี 4.12  ปัญหาท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังาน 

 

ปัญหาและแนวทางแกไ้ข ความถ่ี 

สาเหตุของปัญหา* 

4.1.1 ปัญหาส่วนตัว  

 

1) เป็นปัญหาสาํหรับบุคคลท่ีมีครอบครัวแลว้ เน่ืองจากตอ้งรับผดิชอบทั้งงานบริษทั

และครอบครัว ซ่ึงบางคร้ังครอบครัวอยูห่่างไกลจากสถานท่ีทาํงาน 

18 

2) ท่ีตั้งสาํนกังานอยูห่่างไกลจากภูมลาํเนาและญาติพี่นอ้ง 4 

3) การแบ่งแยกระดบัการศึกษาและการเลือกปฏิบติัต่อพนกังานท่ีจบการศึกษาจาก

สถาบนัท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึงหากพนกังานท่ีมิไดจ้บการศึกษาจากสถาบนัท่ีมีช่ือเสียงไม่

สามารถเล่ือนตาํแหน่งในระดบัสูงข้ึนได ้

8 

4) ทศันคติของแต่ละบุคคลไม่สามารถเช่ือมโยงหรือเขา้กนัได ้เช่นพนกังานรุ่นเดิม 

กบั พนกังานรุ่นใหม่ 

2 

5) ค่าครองชีพ ค่าเช่าบา้น ค่าสาธารณูปโภคสูงมาก ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เพียงพอ

กบัค่าใชจ่้าย 

20 

6) บริษทัไม่ธาํรงรักษาพนกังานเก่า ไม่มีสวสัดิการใหแ้ก่พนกังาน 6 

7) ท่ีทาํงานอยูไ่กลบา้น 5 

รวม 63 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 

 

ปัญหาและแนวทางแกไ้ข ความถ่ี 

4.1.2 ปัญหาด้านการเงิน   

1) ปัญหาการลดชัว่โมงทาํงานล่วงเวลาและเกณฑใ์นการพิจารณาข้ึนเงินเดือน 5 

2) อตัราการปรับเงินเดือนให้พนกังานตํ่าเกินไป รวมถึงสวสัดิการใหพ้นกังานมีนอ้ย 

และไม่มีโบนสั 

10 

3) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เพียงพอกบัค่าใชจ่้าย ไม่มีสวสัดิการท่ีดีพอใหพ้นกังาน 

และค่าตอบแทนลดลงทุกๆเดือน 

7 

4) รายไดไ้ม่เพียงพอกบัค่าใชจ่้าย เงินเดือนนอ้ย ไม่มีการปรับเงินเดือน และ

สวสัดิการไม่เพียงพอ 

8 

5) ปัญหาการปรับเงินเดือนของพนกังานเน่ืองจากปีท่ีผา่นมา ยงัไม่มีการกาํหนด 

ท่ีจะไดป้รับเงินเดือนประจาํปี 

5 

6) ปัญหาอตัราเงินเดือนของพนกังานใหม่สูงกวา่อตัราเงินเดือนของพนกังานเก่า 5 

7) ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัระดบัการศึกษาและประสบการณ์การทาํงาน 5 

8) พนกังานเก่าเงินเดือนนอ้ย และมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือน 

นอ้ยกวา่พนกังานใหม่ 

3 

9) ปัญหาการหกัเงินเดือนเม่ือเกิดปัญหาจากงานท่ีเก่ียวขอ้ง 5 

10) ค่าตอบแทนไม่เพียงพอกบัค่าครองชีพ 6 

รวม 65 

4.1.3 ปัญหาด้านสภาพแวดล้อม   

1) ท่ีตั้งสถานประกอบการมีมลพษิทางอากาศ(กล่ินเหมน็) 8 

2) ภายในโรงงานมีนํ้าเสีย และของเสียมากซ่ึงมีกล่ินเหมน็ ซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มท่ี

ไม่เหมาะแก่การทาํงาน 

7 

3) แหล่งท่ีตั้งบริษทัมีแต่มลภาวะ เดินทางไม่สะดวก ไม่มีส่ิงอาํนวยความสะดวกท่ี

ทนัสมยั 

9 

4)ระบบการถ่ายเทอากาศในโรงงานไม่ดีพอ สถานท่ีจอดรถสาํหรับพนกังาน 

ไม่เพียงพอและไม่เหมาะสมอยา่งยิง่ 

4 



 61 

ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 

 

ปัญหาและแนวทางแกไ้ข ความถ่ี 

5) ปัญหาเร่ืองท่ีจอดรถพนกังานไม่มีความปลอดภยั 6 

6) ปัญหามลพิษทางอากาศ(กล่ินเหมน็เวลาฝนตก) 3 

7) ในโรงงานมีสารเคมี และความร้อนท่ีเกิดจากเคร่ืองจกัรสูงมาก 1 

8) แสงในท่ีทาํงานสวา่งเกินไป นํ้าด่ืมสาํหรับพนกังานไม่สะอาด 4 

9) ปัญหามลภาวะเป็นพิษ โดยเฉพาะเร่ืองกล่ิน 2 

10) การคมนาคมลาํบาก 5 

รวม 49 

1.4 ปัญหาด้านเพือ่นร่วมงาน   

1) เพื่อนร่วมงานมีความเห็นแก่ตวั ไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ไม่ช่วยเหลือและ

ร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน 

6 

2) เพื่อนร่วมงานเห็นแก่ตวั ไม่จริงใจ 2 

3) ไม่สามารถปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานได ้ 3 

4) ความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานไม่ตรงกนั 4 

รวม 15 

4.1.5 ปัญหาด้านหัวหน้างาน   

1) หวัหนา้งานไม่มีความเป็นธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

รวมถึงการประเมินผลงาน 

6 

2) ผูบ้งัคบับญัชามีการบริหารจดัการคนไม่เป็นระบบ การมอบหมายงานไม่ชดัเจน 

ยดึถืออารมณ์หวัหนา้งานเป็นใหญ่ ไม่ค่อยฟังเหตุผลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนน้

ผลงานมากเกินไปโดยไม่คาํนึงถึงศกัยภาพของลูกนอ้ง สัมพนัธภาพระหวา่งหวัหนา้

กบัลูกนอ้งไม่ค่อยดี 

4 

3) หวัหนา้งานมีอคติกบัลูกนอ้ง มีการเลือกปฏิบติั 9 

4) หวัหนา้มอบหมายงานไม่ชดัเจน การช่วยแกไ้ขปัญหาใหลู้กนอ้งล่าชา้ การติดตาม

ประเมินผลงานไม่เป็นมาตรฐาน 

2 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 

 

ปัญหาและแนวทางแกไ้ข ความถ่ี 

5) หวัหนา้งานไม่มีความรับผิดชอบ และประเมินผลงานลูกนอ้งไม่เป็นธรรม 3 

6) หวัหนา้มอบหมายงานให้ลูกนอ้งมากเกินไปโดยไม่คาํนึงถึงปริมาณงานท่ีลูกนอ้ง

ตอ้งรับผดิชอบโดยรวม 

4 

รวม 28 

4.1.6 ปัญหาด้านอื่นๆ   

1) ระบบการทาํงานในองคก์รไม่ชดัเจน ไม่มีการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของ

พนกังานใหช้ดัเจน ส่งผลใหก้ารทาํงานติดขดัและเกิดปัญหา 

5 

2) การทาํงานซํ้ าซอ้นไม่เป็นระบบ 4 

4) สวสัดิการไม่เพียงพอต่อความตอ้งการและความจาํเป็น 5 

5) สวสัดิการไม่เพียงพอ 25 

6) ระบบการทาํงานไม่ชดัเจน 15 

7) ปัจจยัดา้นสวสัดิการของพนกังาน เช่น ท่ีพกั อาหาร คา่เดินทางตลอดจน

ผลตอบแทนอ่ืนๆ 

3 

รวม 65 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 

หมายเหตุ * สาเหตุของปัญหาการลาออกจากงานสามารถเลือกตอบไดม้ากกวา่ 1 คาํตอบ 
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 4.2 แนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงาน 

  สาํหรับแนวทางแกไ้ขปัญหาการลาออกจากงาน รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.13  

 

ตารางท่ี 4.13 แนวทางแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังาน 

 

ปัญหาและแนวทางแกไ้ข ความถ่ี 

1) ส่ิงท่ีจาํเป็นในการแกไ้ขปัญหาพนกังานคือ การหาวธีิท่ีจะธาํรงรักษาพนกังานไว ้

โดยอาจจะตอ้งแกไ้ขปัญหาทุกๆดา้นร่วมกนั เน่ืองจากพนกังานแต่ละคนเจอปัญหา

แตกต่างกนัไป เช่น สร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหพ้นกังาน กระตุน้ใหพ้นกังาน 

รักในองคก์ร ใหผ้ลตอบแทนแก่พนกังานดว้ยความเป็นธรรม ไม่เอารัดเอาเปรียบ

พนกังาน และใหร้างวลัแก่พนกังานเพื่อสร้างขวญักาํลงัใจ 

8 

2) บริษทัควรมีนโยบายท่ีดีและแกปั้ญหาของพนกังานได ้ 3 

3) บริษทัควรใหส้วสัดิการท่ีดีต่อพนกังาน เขา้ใจและเห็นใจพนกังาน ใหคุ้ณภาพชีวิต

ท่ีดี เพื่อทาํใหพ้นกังานรู้สึกดี และรักองคก์รมากยิง่ข้ึน 

5 

4) ควรให้โอกาสในการกา้วหนา้ของพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั และควรกาํหนด

เกณฑก์ารปรับเงินเดือนประจาํปีท่ีชดัเจนและเป็นระบบ  

6 

5) ควรมีการจดัสวสัดิการให้พนกังานอยา่งเหมาะสม และการแบ่งงานใหช้ดัเจน 8 

6) การสอบถามความคิดเห็นของพนกังานในระดบัปฏิบติัการเพื่อใหท้ราบสาเหตุ

ของปัญหาท่ีแทจ้ริง 

2 

7) เพิ่มสวสัดิการใหพ้นกังานอยา่งเป็นธรรมตามกฎหมายแรงงาน เน่ืองจากบาง

ตาํแหน่งงานตอ้งปฏิบติังานบนความเส่ียง 

6 

8) ควรมีการเพิ่มสวสัดิการใหพ้นกังาน รวมถึงโบนสัประจาํปี และค่าครองชีพ 15 

9) ควรปรับปรุงระบบการทาํงานใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน 4 

10 ) สร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดยอาจจดัสวสัดิการใหเ้หมาะสม ใหสิ้ทธ์ิ

รักษาพยาบาลแก่พนกังาน การตรวจร่างกายประจาํปี รวมถึงการเปล่ียนทศันคติของ

พนกังาน 

3 

รวม 62 

ท่ีมา : จากการสาํรวจเดือนกรกฎาคม-สิงหาคม 2558 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี ของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 ในบทท่ีผ่านมา ผู ้ศึกษาสรุปผลการศึกษาวิจัย    

อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

  

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

  1.1.1 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรด้านบญัชี 

ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัด้านองค์กรท่ีส่งผลต่อการลาออกของบุคลากรด้านบัญชี  

ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

  1.1.3 เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหาการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี 

ของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  

 1.2 วธีิการดําเนินการศึกษา 

  การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาทาํการศึกษาเฉพาะประชากรท่ีเป็นพนักงานฝ่ายบญัชีใน

ระดับปฏิบติัการของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จาํนวน 42 บริษทั 

จาํนวน 116 คน  กําหนดขนาดตวัอย่างได้ 90 คน ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ไคสแควร์ การทดสอบ t-test การทดสอบ  F-test และสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (The Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

 1.3 ผลการศึกษา แบ่ งออกเป็ น 3 ส่ วน ประกอบ ด้วย สภาพ ทั่วไปของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม ปัจจยัในองค์กรท่ีส่งผลต่อการลาออก แนวโนม้การลาออกของพนกังาน มีรายละเอียด 

ดงัน้ี   

  1.3.1 สภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลจากการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง 90 คน   

พบวา่เป็นเพศชาย ร้อยละ 6.70 เพศหญิงร้อยละ 93.30 ส่วนใหญ่ร้อยละ 85.60 สถานภาพโสด  
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อายุเฉล่ียอยูท่ี่ 20-25 ปี ถึงร้อยละ 56.70 และร้อยละ 47.80 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี โดยร้อยละ 

51.10 ทาํงานในตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีบญัชีฝ่ายเจา้หน้ี รองลงมาร้อยละ 17 ทาํงานในตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ี

บญัชีฝ่ายลูกหน้ี และผูต้อบแบบสอบถามร้อยละ 72.20 มีประสบการณ์ในการทาํงานเฉล่ียท่ี 1-5 ปี  

อตัราเงินเดือนเฉล่ีย 15,000 – 20,000 บาท มีค่าใชจ่้ายเฉล่ียต่อเดือนตํ่ากวา่ 15,000 บาท และในรอบ

สิบปีท่ีผา่นมาส่วนใหญ่ร้อยละ 73.30 เคยเปล่ียนมาแลว้ 1-2 คร้ัง 

  1.3.2 ปัจจัยภายในองค์กรทีส่่งผลต่อการลาออก 

   1) ปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ในภาพรวมพบวา่พนกังานมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 2.48 แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นในดา้นน้ีอยูใ่นระดบันอ้ย 

   2) ปัจจยัดา้นการบริหารงาน ในภาพรวมพบวา่พนกังานค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.9  

แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   3) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวม 

พบวา่ พนกังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.6844 แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมาก 

   4) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวก ในภาพรวมพบวา่ 

พนกังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.0361 แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   5) ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมพบวา่พนกังานมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.3472  แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   6) ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ในภาพรวมพบวา่พนกังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

2.8111  แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  1.3.3 แนวโน้มการลาออกของพนักงาน 

   แนวโนม้การลาออกจากงานของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ กรณีท่ี

พนกังานหางานใหม่ทาํไดพ้นกังานจะลาออกจากงานโดยพนกังานมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มาก คือมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.7444 ซ่ึงเป็นระดบัท่ีสูงสุด รองลงมาคือกรณีแนวโนม้การลาออกจากงาน

เน่ืองจากในหน่วยงาน มีการลาออกของพนกังานท่านอ่ืนอยูเ่สมอ โดยพนกังานมีระดบัความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.2667  และค่าเฉล่ียสาํหรับแนวโนม้ท่ีพนกังานจะทาํงานกบับริษทัฯ

ไปจนกวา่จะเกษียณอาย ุมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 2.1778 อยูใ่นระดบันอ้ย 

  1.3.4 ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงาน 

   1) ปัญหาท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนักงาน ผลจากการศึกษาพบว่าปัญหา 

ท่ีพนักงานมีความเห็นมากท่ีสุด คือปัญหาด้านสวสัดิการท่ีไม่เพียงพอต่อความต้องการ คิดเป็น 

ร้อยละ 70 รองลองมาคือร้อยละ57.78 ปัญหาด้านค่าตอบแทนท่ีได้รับไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่าย  
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ร้อยละ 50 ปัญหามลพิษเน่ืองจากท่ีตั้งของบริษทัฯอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรม และร้อยละ 3.33 ปัญหาขาด

การสนบัสนุนความกา้วหนา้ในงานจากหวัหนา้งาน โดยพนกังานแสดงความคิดเห็นไวน้อ้ยท่ีสุด 

   2) สําหรับแนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกจากงาน พนักงานร้อยละ 61.1  

เสนอให้ปรับปรุงสวสัดิการของพนกังาน รองลงมาร้อยละ 60 เสนอใหป้รับปรุงอตัราเงินเดือน และ

ร้อยละ 43.3 เสนอใหป้รับปรุงหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการทาํงานท่ีเป็นธรรม 

 1.4 ผลการข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

  1.4.1 ปัจจยัดา้นบุคคลท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน คือ ปัจจยัดา้นรายได ้ณ ระดบั 

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

  1.4.2 ปัจจยัดา้นองคก์รท่ีส่งผลต่อการลาออก คือ ปัจจยัดา้นเงินเดือนและ 

สวสัดิการ ณ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

 

2. การอภิปรายผล 

 

 จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดการลาออกของบุคลากรดา้นบญัชี ของกลุ่มบริษทั

ธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304  อภิปรายผลการศึกษาโดยแยกพิจารณาเป็นประเด็น

ต่างๆ ดงัน้ี 

 2.1 ปัจจัยด้านบุคคล พบว่า ปัจจยัด้านรายได้ส่งผลต่อการลาออกจากงาน สําหรับ

ปัจจยัด้านองค์กรท่ีส่งผลต่อการลาออกคือเงินเดือนและสวสัดิการ ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั

การศึกษาของฐิติรัตน์ ศิริเลิศ (2552) ท่ี23พบวา่  ปัจจยัดา้นองคก์ร มีผลกระทบต่อการลาออกจากงาน

และแนวโน้มการตดัสินใจลาออกจากงาน และยงัสอดคลอ้งกบัพลอยปภสั  รัตน์วินนัท์ (2552) ท่ี

ระบุปัจจยัดา้นเงินเดือนมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการลาออกอยูใ่นระดบัมาก  

 2.2 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ของปัจจยัองคก์รกบัการลาออกจากงานมีค่าเท่ากบั 

0.481 แสดงว่าปัจจัยด้านองค์กรส่งผลต่อการลาออกจากงานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน  

หรือมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง ซ่ึงแสดงว่าพนักงานให้ความสําคญักบัปัจจยัดา้น

องค์กรมาก ในทางตรงกนัขา้มหากพนกังานให้ความสําคญักบัปัจจยัดา้นองคก์รลดลง การลาออก

จากงานจะลดลง  

 2.3 จากผลการศึกษาปัจจัยด้านบุคคลที่ส่งผลต่อการลาออกของบุคลากร คือรายได ้

แสดงให้เห็นวา่บุคคลใช้รายไดเ้ป็นปัจจยัในการตดัสินใจ ในเสนอขายแรงงานและจดัสรรเวลาท่ีมี

อยูอ่ยา่งจาํกดัระหว่างการทาํงานและการพกัผอ่น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีอุปทานแรงงานท่ีระบุว่า

ปัจจยัด้านรายได้เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนสําคญัในการกาํหนดอุปทานแรงงานระดบับุคคล เน่ืองจาก 
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การตดัสินใจของบุคคลมีวตัถุประสงค์เพื่อนาํรายไดไ้ปใช้ในการบริโภคเพื่อให้ไดรั้บความพอใจ

หรืออรรถประโยชน์สูงสุด(รัชฎาพร เลิศโภคานนท ์: 2554) 

 2.4 ปัจจัยด้านรายได้  และ ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีผลต่อการลาออกจาก

งานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ แสดงให้เห็นวา่ ค่าจา้ง และเงินเดือนเป็นส่วนหน่ึงของปัจจยัผลกัดนั 

(Push Factors) ท่ีส่งผลต่อความไม่พอใจของบุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีทาํให้บุคคลลาออกจากงาน   

(ลออจิต อิงเจริญสุนทร 2545:7) 

 2.5 แนวทางแก้ไขปัญหาการลาออกจากงานที่กลุ่มตัวอย่างเสนอ 3 อันดับแรก

ประกอบด้วย 1.) การปรับปรุงสวสัดิการของพนักงาน 2.)ปรับปรุงอตัราเงินเดือน 3.)ปรับปรุง

หลกัเกณฑ์ในการประเมินผลการทาํงานท่ีเป็นธรรม  แสดงให้เห็นว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความ

ตอ้งการการตอบสนองทางกายภาพ ซ่ึงประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกาย  และความตอ้งการ

ความมัน่คงและความปลอดภยั  ตามทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์ แสดงให้เห็น

วา่การตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานจากองคก์รไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังานหรือ

บุคลากรในองคก์ร 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านองค์กรหลายปัจจยัส่งผลต่อการลาออกของ

พนกังาน ซ่ึงปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีอาจเป็นสาเหตุให้พนกังานไม่พอใจในการปฏิบติังาน ขาดแรงจูงใจ

ในการทาํงาน ส่งผลให้ไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ดงันั้นผูบ้ริหารควร

พิจารณาและทบทวนนโยบายการบริหารในด้านต่างๆ เพื่อให้เหมาะสม และเพิ่มปัจจยัท่ีเป็น

ผลกระทบดา้นบวก และลดปัจจยัท่ีเป็นผลกระทบดา้นลบต่อการลาออกจากงานของบุคคลากร เช่น 

มีนโยบายการปรับผลตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบัประสบการณ์ในการทาํงาน และมีสวสัดิการให้กบั

พนกังานอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ  

  3.1.1 ควรกาํหนดนโยบายและระเบียบการปฏิบติัของบริษทัฯใหช้ดัเจน ทั้งในดา้น

ระเบียบการปฏิบติังาน เกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยบริษทัฯควรกาํหนดเกณฑ์

มาตรฐานเพื่อใช้เปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน เช่น การกาํหนดตวัช้ีวดั การวดัผล การประเมินผล

การปฏิบติังาน เพื่อนาํไปใชใ้นการพิจารณาผลตอบแทนและการเล่ือนตาํแหน่งอยา่งเหมาะสม ทั้งน้ี

จะมานาํซ่ึงการตอบสนองปัจจยัจูงใจภายในของบุคคลากร ก่อให้เกิดความสุขในการทาํงาน และ

ความภาคภูมิใจในองคก์ร 
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  3.1.2 เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการทาํงานเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะสร้างแรงจูงใจ 

ในการทาํงานให้กบับุคลากร การสร้างบรรยากาศในท่ีทาํงานเพื่อให้ไดผ้ลและมีประสิทธิภาพท่ีดี 

ซ่ึงประกอบไปดว้ยหลายปัจจยั เช่น การตกแต่งสถานท่ีทาํงาน การดูแลเร่ืองสุขภาพอนามยั การใส่

ใจต่อส่ิงแวดลอ้ม หากองคก์รใหค้วามสาํคญักบัแนวปฏิบติัหรือเทคโนโลยีท่ีส่งเสริมสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจมากข้ึน ยอ่มส่งก่อใหเ้กิดการปรับปรุงทั้งในส่วนของบุคคล

และองคก์ร ตามลาํดบั นอกจากน้ียงัก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อสังคมโดยรวมดว้ย 

 3.2 ขอ้เสนอแนะสาํหรับผูท่ี้จะทาํวิจยัคร้ังต่อไป ผูศึ้กษาเห็นวา่ การศึกษาปัจจยัภายใน

ของบุคคลท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการทํางานกับการตัดสินใจลาออก เน่ืองจากภาวะทาง

เศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือนในปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูงเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจทาํการศึกษา

เพราะปัจจยัดงักล่าว ส่งผลให้บุคคลเกิดความเครียดในการดาํเนินชีวติ ซ่ึงหากทราบถึงสาเหตุจะได้

กาํหนดเป็นแนวทางในการลดปัจจยัดงักล่าวได ้

  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัส่งมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน

เฉพาะเจา้หนา้ท่ีบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 เท่านั้น ในโอกาส

ต่อไปผูส้นใจศึกษาเร่ืองน้ีควรขยายการศึกษาไปยงักลุ่มอ่ืนๆ เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

การแกไ้ขปัญหาในเร่ืองน้ีมากข้ึน  
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลให้เกดิการลาออกของบุคลากรด้านบัญชี ของกลุ่มบริษัทธุรกจิกระดาษ  

 ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 

แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อประกอบการทาํวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดการลาออกของ

บุคลากรดา้นบญัชีของกลุ่มบริษทัธุรกิจกระดาษ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ

หลักสูตรเศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช  

ผูศึ้กษาจะนาํขอ้มูลท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้นและขอรับรองว่าขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีท่าน

ตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบหรือเกิดความเสียหายแก่ตวัท่าน ดงันั้นจึงขอความกรุณาท่าน

โปรดให้ขอ้มูลตามความเป็นจริง ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อบุคคลากรดา้นบญัชี

ต่อไปในอนาคต 

ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 

พร้อมทั้งขอขอบพระคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี                     

                                                                                          ขอแสดงความนบัถือ 

            (นงลกัษณ์   สมเช้ือ) 

******************************************** 

คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน (......) หรือเติมข้อความลงในช่องว่างทีเ่ว้นไว้ 

ส่วนที ่1   ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ขอ้ 1. เพศ 

 (     ) 1. ชาย     (     ) 2. หญิง 

ขอ้ 2. อาย ุ

 (     ) 1. 20 – 25 ปี   (     ) 2.  26 – 30 ปี 

              (    ) 3. 31 – 35 ปี    (    ) 4. 36 – 40 ปี   

(    ) 5. 41 – 45 ปี   (    ) 6. มากกวา่ 45 ปี 

ขอ้ 3. สถานภาพสมรส 

 (     ) 1. โสด     (     ) 2. สมรส 

              (    ) 3. หมา้ย                                (    ) 4. หยา่ร้าง   

(    ) 5. แยกกนัอยู ่
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ขอ้ 4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 (     ) 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี        (     ) 2. ปริญญาตรี 

 (     ) 3. ปริญญาโท          (      ) 4. อ่ืนๆโปรดระบุ.....................   

    

ขอ้ 5. ตาํแหน่งงาน 

 (     ) 1. เจา้หนา้ท่ีบญัชีฝ่ายเจา้หน้ี  (     ) 2. เจา้หนา้ท่ีบญัชีฝ่ายลูกหน้ี   

  (     ) 3. เจา้หนา้ท่ีบญัชีฝ่ายตน้ทุน  (     ) 4. เจา้หนา้ท่ีการเงิน 

 

ขอ้ 6. ประสบการณ์ในการทาํงานดา้นบญัชี  

 (     ) 1. 1 – 5  ปี    (     ) 2.  6 - 10 ปี 

              (    ) 3. 11 -15  ปี                                         (    ) 4. 16 – 20  ปี   

(    ) 5. 21 – 25  ปี     (    ) 6. มากกวา่ 25 ปีข้ึนไป  

  

ขอ้ 7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของท่าน 

 (     ) 1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  (     ) 2.  15, 000 – 20,000 บาท 

              (    ) 3. 20, 001 – 25,000 บาท  (    ) 4. 25, 001 – 30,000 บาท 

(    ) 4. 30, 001 – 35,000 บาท   (    ) 5. มากกวา่ 35,000 บาทข้ึนไป 

 

ขอ้ 8. ค่าใชจ่้ายเฉล่ียต่อเดือนของท่าน 

 (     ) 1. ตํ่ากวา่ 15,000 บาท  (     ) 2.  15, 000 – 20,000 บาท 

              (    ) 3. 20, 001 – 25,000 บาท  (    ) 4. 25, 001 – 30,000 บาท 

(    ) 5. 30, 001 – 35,000 บาท   (    ) 6. มากกวา่ 35,000 บาทข้ึนไป 

 

ขอ้ 9. ในรอบสิบปีท่ีผา่นมาท่านเปล่ียนงานมาแลว้ก่ีคร้ัง 

 (     ) 1. 1 – 2  คร้ัง    (     ) 2.  3 – 4  คร้ัง 

              (    ) 3. 5 – 6 คร้ัง                                         (    ) 4. มากวา่ 6 คร้ังข้ึนไป   
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ส่วนที ่2   ปัจจัยทีม่ีผลต่อการลาออกจากงาน (แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ระดับเรียงลาํดับ 

จากมาก ไปหาน้อย ) 

                                      ระดับความคิดเห็น                                           คะแนน 

                                ท่านเห็นดว้ยมากท่ีสุด                                                5 

                                ท่านเห็นดว้ยมาก                                                        4 

                                ท่านเห็นดว้ยปานกลาง                                               3   

                                ท่านเห็นดว้ยนอ้ย                                                       2       

                                ท่านเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด                                               1                                         

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีกาํหนดไวซ่ึ้งท่านเห็นว่าตรงกับความรู้สึกหรือ             

ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ปัจจัยองค์กร 

ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยที่สุด 

1 

ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุ

การศึกษาและความรู้ความสามารถ 
     

2. ท่านคิดวา่สวสัดิการเงินกองทุนเล้ียงชีพท่ีบริษทัฯ 

จดัใหก้บัพนกังานมีความเหมาะสม 
     

3. ท่านคิดวา่สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีบริษทัฯ 

จดัใหพ้นกังานมีความเหมาะสมและเพียงพอ 
     

4. ท่านมีรายไดเ้พียงพอต่อการครองชีพใน

สภาวการณ์ปัจจุบนั 
     

5. ท่านมีความพอใจกบัสวสัดิการและเงินเพ่ิมพิเศษ

ท่ีไดรั้บจากท่ีทาํงาน 
     

ด้านการบริหารงาน 

1. บริษทัมีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน 

และเป็นเอกภาพ 
     

2. บริษทัมีการส่ือสารนโยบาย ระเบียบต่างๆ 

ไปยงัพนกังาน 
     

3. ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาทรัพยากร

บุคคลเป็นอนัดบัแรก 
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ปัจจยัองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยที่สุด 

1 

4. บริษทัมีตวัช้ีวดัและการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานท่ีเป็นมาตรฐาน 
     

5.บริษทัมี การพิจารณาลงโทษพนกังานเป็น

มาตรฐานอยา่งเท่าเทียมกนั 
     

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 

1. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่มีสัมพนัธภาพท่ี

ดีต่อกนั 
     

2. มีการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ 

ระหวา่งหัวหนา้งานกบัเพ่ือนร่วมงาน 
     

3. มีการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่างๆ 

ระหวา่ง 

เพ่ือนร่วมงาน 

     

4. มีการทาํงานเป็นทีมและช่วยกนัแกไ้ขปัญหา

ร่วมกนั 
     

5. มีการสังสรรคก์นัระหวา่งหวัหนา้และพนกังาน

เป็นประจาํ 
     

ด้านสภาพแวดล้อมและส่ิงอาํนวยความสะดวก 

1. บริษทัฯของท่านอยูใ่นแหล่งชุมชนและสามารถ

เดินทางไปทาํงานไดอ้ยา่งสะดวก 
     

2. บริษทัฯของท่านมีการจดัแสงสวา่งเพียงพอและมี

ระบบปรับอากาศ รวมทั้งการหมุนเวยีนอากาศท่ีดี 
     

3. บริษทัฯของท่านมีการจดัหอ้งพกัผอ่น หอ้งนํ้า

และสถานท่ีจอดรถสาํหรับพนกังานโดยเฉพาะ 
     

4. บริษทัฯของท่านมีอุปกรณ์สาํนกังานและส่ิง

อาํนวยความสะดวกท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการ

ทาํงาน 
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ปัจจยัองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยที่สุด 

1 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 

1. มีการลดขั้นตอนท่ีไม่จาํเป็นในการทาํงานตาม

ระเบียบและขอ้บงัคบัต่างๆใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 
     

2. บริษทัฯของท่านมีสายบงัคบับญัชาและกาํหนด

หนา้ท่ี ท่ีแน่นอนและชดัเจน 
     

3. อาํนาจการตดัสินใจในบริษทัฯของท่านอยูท่ี่

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงเท่านั้น 
     

4. บริษทัฯของท่านมีการกาํหนดระบบติดตาม

ประเมินผลการทาํงานตามมาตรฐานชดัเจน 
     

ด้านความมัน่คงในงาน 

1. ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คง

และสามารถเล้ียงดูครอบครัวของท่านได ้
     

2. ท่านคิดวา่งานท่ีทาํมีหลกัประกนัอนาคตสา

หรับครอบครัวของ 

ท่าน 

     

3. ท่านคิดวา่สามารถเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนไดต้าม

วาระและความสามารถ 
     

4. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านทาํเป็นงานท่ีมีเกียรติและ

มีความภาคภูมิใจ 
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ส่วนที ่3  แนวโน้มการลาออกจากงาน 

คําถาม 

ระดบัความคิดเห็น 

มากที่สุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยที่สุด 

1 

1. ท่านคิดวา่งานบริษทัท่ีท่านทาํเป็นงานท่ีดีจึง

ไม่หางานใหม่ 
     

2. ท่านคิดวา่จะทาํงานกบับริษทัฯ ท่ีทาํใน

ปัจจุบนัไปจนกวา่จะครบกาํหนดเกษียณอาย ุ
     

3. ถา้หากท่านไม่สามารถปรับตวัเองใหเ้ขา้กบั

งานท่ีทาํในบริษทัได ้การลาออกจากการทาํงาน

เป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุด 

     

4. ท่านคิดวา่จะลาออกจากงานหากท่านสามารถ

หางานใหม่ทาํได ้
     

5. ในหน่วยงานของท่านมีการลาออกอยูเ่สมอจึง

ทาํใหท่้านคิดจะลาออกจากการทาํงาน 
     

6. ท่านคิดวา่จะลาออกจากการทาํงานเพราะงาน

ท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัไม่เหมาะกบัความรู้

ความสามารถท่ีมีอยู ่

     

 

 

ส่วนที ่4  ในฐานะพนักงานบริษัทฯท่านคิดว่าปัญหาใดทีม่ีผลต่อการลาออกของพนักงาน 

1. ดา้นส่วนตวั (โปรดระบุเหตุผล)....................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

2. ดา้นการเงิน (โปรดระบุเหตุผล)....................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้ม (โปรดระบุเหตุผล)........................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

4. ดา้นเพื่อนร่วมงาน (โปรดระบุเหตุผล)…………………..………………………………….…….. 

............................................................................................................................................................. 
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5. ดา้นหวัหนา้งาน (โปรดระบุเหตุผล) ............................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

6. ดา้นอ่ืนๆ (โประระบุเหตุผล) .......................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

 

จากปัญหาการลาออกในด้านต่างๆ ข้างต้น ท่านคิดว่าบริษัทฯควรหาทางแก้ไขปัญหาอย่างไร             

(โปรดระบุเหตุผล)…….…………………………………………………………………………... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ผลการวเิคราะห์ทางสถิติ 
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Frequencies 

 

Statistics 

 GENDER AGE STATUS EDU POSITION EXPERT INCOME PAYMENT CHANGE 

N Valid 90 90 90 90 90 90 90 90 90 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Std. Error of Mean .02644 .12632 .03726 .06713 .12885 .09229 .13330 .13357 .15486 

Std. Deviation .25084 1.19842 .35351 .63688 1.22240 .87552 1.26457 1.26713 1.46916 

 

Frequency Table 

 

GENDER 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ชาย 6 6.7 6.7 6.7 

หญิง 84 93.3 93.3 100.0 

Total 90 100.0 100.0  

 

 

AGE 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 20-25ปี 51 56.7 56.7 56.7 

26-30ปี 16 17.8 17.8 74.4 

31-35ปี 14 15.6 15.6 90.0 

36-40ปี 6 6.7 6.7 96.7 

41-45ปี 1 1.1 1.1 97.8 

มากกว่า45ปี 2 2.2 2.2 100.0 

Total 90 100.0 100.0  

 

STATUS 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid โสด 77 85.6 85.6 85.6 

สมรส 13 14.4 14.4 100.0 

Total 90 100.0 100.0  
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EDU 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ตํ่าปกว่าป.ตรี 44 48.9 48.9 48.9 

ปริญญาตรี 43 47.8 47.8 96.7 

ปริญญาโท 1 1.1 1.1 97.8 

อ่ืนๆ(มธัยม/ปวช.) 2 2.2 2.2 100.0 

Total 90 100.0 100.0  

 

 

POSITION 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid จนท.บญัชีเจา้หน้ี 46 51.1 51.1 51.1 

จนท.บญัชีลูกหน้ี 17 18.9 18.9 70.0 

จนท.บญัชีตน้ทุน 12 13.3 13.3 83.3 

จนท.การเงิน 12 13.3 13.3 96.7 

จทน.บญัชี 3 3.3 3.3 100.0 

Total 90 100.0 100.0  

 

EXPERT 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1-5ปี 65 72.2 72.2 72.2 

6-10ปี 15 16.7 16.7 88.9 

11-15ปี 7 7.8 7.8 96.7 

16-20ปี 2 2.2 2.2 98.9 

มากกว่า25ปี 1 1.1 1.1 100.0 

Total 90 100.0 100.0  

 

INCOME 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ตํ่ากว่า15,000 18 20.0 20.0 20.0 

15,000-20,000 31 34.4 34.4 54.4 

20,001-25,000 12 13.3 13.3 67.8 

25,001-30,000 22 24.4 24.4 92.2 

30,001-35,000 7 7.8 7.8 100.0 

Total 90 100.0 100.0  
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PAYMENT 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid ตํ่ากว่า15,000บาท 43 47.8 47.8 47.8 

15,000-20,000 26 28.9 28.9 76.7 

20,001-25,000 10 11.1 11.1 87.8 

25,001-30,000 6 6.7 6.7 94.4 

30,001-35,000 2 2.2 2.2 96.7 

มากกว่า35,000บาท 3 3.3 3.3 100.0 

Total 90 100.0 100.0  

 

CHANGE 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1-2คร้ัง 66 73.3 73.3 73.3 

3-4คร้ัง 8 8.9 8.9 82.2 

5-6คร้ัง 1 1.1 1.1 83.3 

มากกว่า6คร้ัง 1 1.1 1.1 84.4 

ไม่เคยเปล่ียนงาน 14 15.6 15.6 100.0 

Total 90 100.0 100.0  

 

Descriptive Statistics 

 

N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

TOPIC1.1 90 4.00 1.00 5.00 3.3000 .08428 .79958 .639 

TOPIC1.2 90 3.00 1.00 4.00 1.9778 .10359 .98275 .966 

TOPIC1.3 90 3.00 1.00 4.00 2.0778 .10022 .95079 .904 

TOPIC1.4 90 3.00 1.00 4.00 2.8111 .08195 .77741 .604 

TOPIC1.5 90 3.00 1.00 4.00 2.2333 .10000 .94868 .900 

TOPIC2.1 90 4.00 1.00 5.00 3.0444 .09469 .89833 .807 

TOPIC2.2 90 4.00 1.00 5.00 2.9778 .10238 .97125 .943 

TOPIC2.3 90 4.00 1.00 5.00 2.5889 .10821 1.02655 1.054 

TOPIC2.4 90 4.00 1.00 5.00 2.9222 .10859 1.03019 1.061 

TOPIC2.5 90 4.00 1.00 5.00 2.9667 .08279 .78540 .617 

TOPIC3.1 90 4.00 1.00 5.00 4.0222 .08358 .79291 .629 

TOPIC3.2 90 4.00 1.00 5.00 3.8000 .07773 .73744 .544 

TOPIC3.3 90 3.00 2.00 5.00 3.8333 .07781 .73820 .545 

TOPIC3.4 90 4.00 1.00 5.00 3.7889 .09281 .88043 .775 



86 

TOPIC3.5 90 4.00 1.00 5.00 2.9778 .11059 1.04911 1.101 

TOPIC4.1 90 4.00 1.00 5.00 3.6333 .09540 .90504 .819 

TOPIC4.2 90 4.00 1.00 5.00 3.2778 .08366 .79362 .630 

TOPIC4.3 90 4.00 1.00 5.00 2.4111 .10705 1.01555 1.031 

TOPIC4.4 90 4.00 1.00 5.00 2.8222 .10311 .97816 .957 

TOPIC5.1 90 4.00 1.00 5.00 3.0222 .08795 .83434 .696 

TOPIC5.2 90 4.00 1.00 5.00 3.2556 .09154 .86844 .754 

TOPIC5.3 90 3.00 2.00 5.00 3.7778 .08908 .84505 .714 

TOPIC5.4 90 4.00 1.00 5.00 3.3333 .08939 .84800 .719 

TOPIC6.1 90 3.00 1.00 4.00 2.9778 .06884 .65304 .426 

TOPIC6.2 90 3.00 1.00 4.00 2.5556 .08378 .79480 .632 

TOPIC6.3 90 4.00 1.00 5.00 2.5111 .10024 .95098 .904 

TOPIC6.4 90 4.00 1.00 5.00 3.2000 .09105 .86375 .746 

TOPIC7.1 90 3.00 1.00 4.00 2.6222 .09019 .85562 .732 

TOPIC7.2 90 3.00 1.00 4.00 2.1778 .09292 .88149 .777 

TOPIC7.3 90 4.00 1.00 5.00 2.9000 .10368 .98357 .967 

TOPIC7.4 90 3.00 2.00 5.00 3.7444 .10064 .95472 .911 

TOPIC7.5 90 4.00 1.00 5.00 3.2667 .10093 .95752 .917 

TOPIC7.6 90 4.00 1.00 5.00 2.7667 .08218 .77966 .608 

Valid N (listwise) 90        

Crosstabs 

 

Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

GENDER * TOPIC7.1 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

GENDER * TOPIC7.2 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

GENDER * TOPIC7.3 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

GENDER * TOPIC7.4 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

GENDER * TOPIC7.5 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

GENDER * TOPIC7.6 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

AGE * TOPIC7.1 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

AGE * TOPIC7.2 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

AGE * TOPIC7.3 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

AGE * TOPIC7.4 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

AGE * TOPIC7.5 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

AGE * TOPIC7.6 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

STATUS * TOPIC7.1 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

STATUS * TOPIC7.2 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 
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STATUS * TOPIC7.3 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

STATUS * TOPIC7.4 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

STATUS * TOPIC7.5 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

STATUS * TOPIC7.6 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EDU * TOPIC7.1 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EDU * TOPIC7.2 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EDU * TOPIC7.3 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EDU * TOPIC7.4 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EDU * TOPIC7.5 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EDU * TOPIC7.6 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

POSITION * TOPIC7.1 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

POSITION * TOPIC7.2 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

POSITION * TOPIC7.3 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

POSITION * TOPIC7.4 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

POSITION * TOPIC7.5 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

POSITION * TOPIC7.6 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EXPERT * TOPIC7.1 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EXPERT * TOPIC7.2 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EXPERT * TOPIC7.3 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EXPERT * TOPIC7.4 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EXPERT * TOPIC7.5 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

EXPERT * TOPIC7.6 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

INCOME * TOPIC7.1 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

INCOME * TOPIC7.2 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

INCOME * TOPIC7.3 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

INCOME * TOPIC7.4 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

INCOME * TOPIC7.5 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

INCOME * TOPIC7.6 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

PAYMENT * TOPIC7.1 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

PAYMENT * TOPIC7.2 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

PAYMENT * TOPIC7.3 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

PAYMENT * TOPIC7.4 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

PAYMENT * TOPIC7.5 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

PAYMENT * TOPIC7.6 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

CHANGE * TOPIC7.1 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

CHANGE * TOPIC7.2 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

CHANGE * TOPIC7.3 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

CHANGE * TOPIC7.4 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

CHANGE * TOPIC7.5 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

CHANGE * TOPIC7.6 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 
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Crosstabs 

 

Notes 

Output Created 13-SEP-2015 10:19:24 

Comments  

Input Data C:\Users\asus\Documents\SPSS_PrintOut\Nongluck1.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 90 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each table are based on all the cases with valid data 

in the specified range(s) for all variables in each table. 

Syntax CROSSTABS 

  /TABLES=TOPIC8 BY GENDER AGE STATUS EDU 

POSITION EXPERT INCOME PAYMENT CHANGE 

  /FORMAT=AVALUE TABLES 

  /STATISTICS=CHISQ 

  /CELLS=COUNT EXPECTED 

  /COUNT ROUND CELL. 

Resources Processor Time 00:00:00.03 

Elapsed Time 00:00:00.04 

Dimensions Requested 2 

Cells Available 131029 

 

Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

TOPIC8 * GENDER 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

TOPIC8 * AGE 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

TOPIC8 * STATUS 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

TOPIC8 * EDU 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

TOPIC8 * POSITION 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

TOPIC8 * EXPERT 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

TOPIC8 * INCOME 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

TOPIC8 * PAYMENT 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 

TOPIC8 * CHANGE 90 100.0% 0 0.0% 90 100.0% 
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TOPIC8 * GENDER 

 

Crosstab 

 

GENDER 

Total ชาย หญิง 

TOPIC8 1.00 Count 2 21 23 

Expected Count 1.5 21.5 23.0 

2.00 Count 1 29 30 

Expected Count 2.0 28.0 30.0 

3.00 Count 2 26 28 

Expected Count 1.9 26.1 28.0 

4.00 Count 1 8 9 

Expected Count .6 8.4 9.0 

Total Count 6 84 90 

Expected Count 6.0 84.0 90.0 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square .984a 3 .805 

Likelihood Ratio 1.040 3 .792 

Linear-by-Linear Association .043 1 .836 

N of Valid Cases 90   

 

a. 4 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .60. 

 

TOPIC8 * AGE 

 

Crosstab 

 

AGE 

20-25ปี 26-30ปี 31-35ปี 36-40ปี 41-45ปี 

TOPIC8 1.00 Count 15 6 2 0 0 

Expected Count 13.0 4.1 3.6 1.5 .3 

2.00 Count 15 7 3 2 1 

Expected Count 17.0 5.3 4.7 2.0 .3 

3.00 Count 15 3 7 3 0 

Expected Count 15.9 5.0 4.4 1.9 .3 

4.00 Count 6 0 2 1 0 
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Expected Count 5.1 1.6 1.4 .6 .1 

Total Count 51 16 14 6 1 

Expected Count 51.0 16.0 14.0 6.0 1.0 

 

Crosstab 

 

AGE 

Total มากกว่า45ปี 

TOPIC8 1.00 Count 0 23 

Expected Count .5 23.0 

2.00 Count 2 30 

Expected Count .7 30.0 

3.00 Count 0 28 

Expected Count .6 28.0 

4.00 Count 0 9 

Expected Count .2 9.0 

Total Count 2 90 

Expected Count 2.0 90.0 

 

 

 

 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 16.180a 15 .370 

Likelihood Ratio 19.649 15 .186 

Linear-by-Linear Association .960 1 .327 

N of Valid Cases 90   

 

a. 19 cells (79.2%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .10. 
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TOPIC8 * STATUS 

 

Crosstab 

 

STATUS 

Total โสด สมรส 

TOPIC8 1.00 Count 19 4 23 

Expected Count 19.7 3.3 23.0 

2.00 Count 25 5 30 

Expected Count 25.7 4.3 30.0 

3.00 Count 25 3 28 

Expected Count 24.0 4.0 28.0 

4.00 Count 8 1 9 

Expected Count 7.7 1.3 9.0 

Total Count 77 13 90 

Expected Count 77.0 13.0 90.0 

 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square .678a 3 .878 

Likelihood Ratio .697 3 .874 

Linear-by-Linear Association .532 1 .466 

N of Valid Cases 90   

 

a. 4 cells (50.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1.30. 

 

TOPIC8 * EDU 

 

Crosstab 

 

EDU 

ตํ่าปกว่าป.ตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท อ่ืนๆ(มธัยม/ปวช.) 

TOPIC8 1.00 Count 10 13 0 0 

Expected Count 11.2 11.0 .3 .5 

2.00 Count 17 11 0 2 

Expected Count 14.7 14.3 .3 .7 

3.00 Count 10 17 1 0 



92 

Expected Count 13.7 13.4 .3 .6 

4.00 Count 7 2 0 0 

Expected Count 4.4 4.3 .1 .2 

Total Count 44 43 1 2 

Expected Count 44.0 43.0 1.0 2.0 

 

Crosstab 

 Total 

TOPIC8 1.00 Count 23 

Expected Count 23.0 

2.00 Count 30 

Expected Count 30.0 

3.00 Count 28 

Expected Count 28.0 

4.00 Count 9 

Expected Count 9.0 

Total Count 90 

Expected Count 90.0 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 12.608a 9 .181 

Likelihood Ratio 13.255 9 .151 

Linear-by-Linear Association .280 1 .597 

N of Valid Cases 90   

 

a. 10 cells (62.5%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .10. 
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TOPIC8 * POSITION 

Crosstab 

 

POSITION 

จนท.บญัชีเจา้หน้ี จนท.บญัชีลูกหน้ี จนท.บญัชีตน้ทุน จนท.การเงิน 

TOPIC8 1.00 Count 12 3 2 6 

Expected Count 11.8 4.3 3.1 3.1 

2.00 Count 17 8 2 2 

Expected Count 15.3 5.7 4.0 4.0 

3.00 Count 14 3 5 4 

Expected Count 14.3 5.3 3.7 3.7 

4.00 Count 3 3 3 0 

Expected Count 4.6 1.7 1.2 1.2 

Total Count 46 17 12 12 

Expected Count 46.0 17.0 12.0 12.0 

 

Crosstab 

 

POSITION 

Total จทน.บญัชี 

TOPIC8 1.00 Count 0 23 

Expected Count .8 23.0 

2.00 Count 1 30 

Expected Count 1.0 30.0 

3.00 Count 2 28 

Expected Count .9 28.0 

4.00 Count 0 9 

Expected Count .3 9.0 

Total Count 3 90 

Expected Count 3.0 90.0 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 15.922a 12 .195 

Likelihood Ratio 16.942 12 .152 

Linear-by-Linear Association .087 1 .767 

N of Valid Cases 90   

 

a. 15 cells (75.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .30. 
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TOPIC8 * EXPERT 

Crosstab 

 

EXPERT 

1-5ปี 6-10ปี 11-15ปี 16-20ปี มากกว่า25ปี 

TOPIC8 1.00 Count 20 2 1 0 0 

Expected Count 16.6 3.8 1.8 .5 .3 

2.00 Count 19 8 1 1 1 

Expected Count 21.7 5.0 2.3 .7 .3 

3.00 Count 19 5 3 1 0 

Expected Count 20.2 4.7 2.2 .6 .3 

4.00 Count 7 0 2 0 0 

Expected Count 6.5 1.5 .7 .2 .1 

Total Count 65 15 7 2 1 

Expected Count 65.0 15.0 7.0 2.0 1.0 

 

Crosstab 

 Total 

TOPIC8 1.00 Count 23 

Expected Count 23.0 

2.00 Count 30 

Expected Count 30.0 

3.00 Count 28 

Expected Count 28.0 

4.00 Count 9 

Expected Count 9.0 

Total Count 90 

Expected Count 90.0 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 12.274a 12 .424 

Likelihood Ratio 13.932 12 .305 

Linear-by-Linear Association .973 1 .324 

N of Valid Cases 90   

 

a. 15 cells (75.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .10. 
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TOPIC8 * INCOME 

 

Crosstab 

 

INCOME 

ตํ่ากว่า15,000 15,000-20,000 20,001-25,000 25,001-30,000 

TOPIC8 1.00 Count 5 6 1 10 

Expected Count 4.6 7.9 3.1 5.6 

2.00 Count 5 14 4 3 

Expected Count 6.0 10.3 4.0 7.3 

3.00 Count 3 9 6 8 

Expected Count 5.6 9.6 3.7 6.8 

4.00 Count 5 2 1 1 

Expected Count 1.8 3.1 1.2 2.2 

Total Count 18 31 12 22 

Expected Count 18.0 31.0 12.0 22.0 

 

Crosstab 

 

INCOME 

Total 30,001-35,000 

TOPIC8 1.00 Count 1 23 

Expected Count 1.8 23.0 

2.00 Count 4 30 

Expected Count 2.3 30.0 

3.00 Count 2 28 

Expected Count 2.2 28.0 

4.00 Count 0 9 

Expected Count .7 9.0 

Total Count 7 90 

Expected Count 7.0 90.0 

 

 

 

 

 

 

 



96 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 21.173a 12 .048 

Likelihood Ratio 20.622 12 .056 

Linear-by-Linear Association 1.318 1 .251 

N of Valid Cases 90   

 

a. 12 cells (60.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .70. 

 

TOPIC8 * PAYMENT 

Crosstab 

 

PAYMENT 

ตํ่ากว่า15,000บาท 15,000-20,000 20,001-25,000 

TOPIC8 1.00 Count 8 7 4 

Expected Count 11.0 6.6 2.6 

2.00 Count 17 8 3 

Expected Count 14.3 8.7 3.3 

3.00 Count 11 11 2 

Expected Count 13.4 8.1 3.1 

4.00 Count 7 0 1 

Expected Count 4.3 2.6 1.0 

Total Count 43 26 10 

Expected Count 43.0 26.0 10.0 

 

Crosstab 

 

PAYMENT 

25,001-30,000 30,001-35,000 มากกว่า35,000บาท  

TOPIC8 1.00 Count 3 1 0 23 

Expected Count 1.5 .5 .8 23.0 

2.00 Count 1 0 1 30 

Expected Count 2.0 .7 1.0 30.0 

3.00 Count 2 1 1 28 

Expected Count 1.9 .6 .9 28.0 

4.00 Count 0 0 1 9 

Expected Count .6 .2 .3 9.0 

Total Count 6 2 3 90 

Expected Count 6.0 2.0 3.0 90.0 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 14.872a 15 .461 

Likelihood Ratio 18.389 15 .243 

Linear-by-Linear Association .298 1 .585 

N of Valid Cases 90   

 

a. 18 cells (75.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .20. 

 

TOPIC8 * CHANGE 

Crosstab 

 

CHANGE 

1-2คร้ัง 3-4คร้ัง 5-6คร้ัง มากกว่า6คร้ัง 

TOPIC8 1.00 Count 19 3 0 0 

Expected Count 16.9 2.0 .3 .3 

2.00 Count 22 1 0 0 

Expected Count 22.0 2.7 .3 .3 

3.00 Count 19 3 1 0 

Expected Count 20.5 2.5 .3 .3 

4.00 Count 6 1 0 1 

Expected Count 6.6 .8 .1 .1 

Total Count 66 8 1 1 

Expected Count 66.0 8.0 1.0 1.0 

 

Crosstab 

 

CHANGE 

Total ไม่เคยเปล่ียนงาน 

TOPIC8 1.00 Count 1 23 

Expected Count 3.6 23.0 

2.00 Count 7 30 

Expected Count 4.7 30.0 

3.00 Count 5 28 

Expected Count 4.4 28.0 

4.00 Count 1 9 

Expected Count 1.4 9.0 

Total Count 14 90 

Expected Count 14.0 90.0 
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Chi-Square Tests 

 Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 16.530a 12 .168 

Likelihood Ratio 13.113 12 .361 

Linear-by-Linear Association 1.530 1 .216 

N of Valid Cases 90   

 

a. 16 cells (80.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is .10. 

 

Regression 

 

Notes 

Output Created 20-SEP-2015 13:00:17 

Comments  

Input Data C:\Users\asus\Documents\SPSS_PrintOut\Nongluck1.sav 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 90 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases with no missing values for any 

variable used. 

Syntax REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT TOPIC8 

  /METHOD=ENTER topic1 topic2 topic3 topic4 topic5 topic6. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.02 

Memory Required 7232 bytes 

Additional Memory Required for Residual Plots 0 bytes 
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Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 topic6, topic3, topic5, 

topic1, topic4, topic2b 
. Enter 

 

a. Dependent Variable: TOPIC8 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .481a .232 .176 .86652 

 

a. Predictors: (Constant), topic6, topic3, topic5, topic1, topic4, topic2 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 18.801 6 3.133 4.173 .001b 

Residual 62.321 83 .751   

Total 81.122 89    

 

a. Dependent Variable: TOPIC8 

b. Predictors: (Constant), topic6, topic3, topic5, topic1, topic4, topic2 

 

oefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .615 .667  .922 .359 

topic1 .461 .210 .322 2.192 .031 

topic2 .037 .203 .030 .182 .856 

topic3 -.142 .156 -.099 -.909 .366 

topic4 .035 .189 .024 .183 .855 

topic5 -.031 .217 -.019 -.141 .888 

topic6 .323 .197 .213 1.639 .105 

 

a. Dependent Variable: TOPIC8 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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