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แนวโนม้การลาออกจากงานและธ ารงคไ์วซ่ึ้งพนกังานท่ีมีคุณภาพกบับริษทัฯ ต่อไป 
 
 
 
 

ค าส าคัญ ปัจจยัท่ีมีผล  การตดัสินใจ  การลาออกของพนกังาน  บริษทัซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 



จ 

Thesis title: Factors Affecting Employee Resignation in Sabina Public  

 Company Limited  

Researcher: Mr. Banchock  Apisitamorn; ID: 2503003911; 

Degree:  Master of Business Administration; 

Thesis advisors:  (1) Dr. Kingporn  Thongbai, Associate Professor;  

(2) Dr. Ranee  Esichaikul, Associate Professor; Academic year: 2011 

 

 

Abstract 

 

 

 This research aimed to study; (1) the personal factor affecting of employee 

resignation in Sabina public company limited; (2) the internal motivation factors affecting 

employee resignation in Sabina public company limited; (3) the administrative factors 

affecting employee resignation in Sabina public company limited; and (4) the guidelines 

and appropriate approach to employee resignation in Sabina public company limited. 

 Research was survey research. The populatin was 1,909 employees in Sabina 

public company limited. Research sample consisted of 330 employees. Instrument used 

was a questionnaire, Statical tools employed were percentage, mean, standard deviation, 

T-test, F-test and Pearson Product Moment Correlation Coefficient 

 The research findings were that: (1) different personal factors had not affect 

employee resignation in Sabina public company limited; (2) the internal motivation 

factors had related to employee resignation in Sabina public company limited;  

(3) the administrative factor had related to employee resignation in Sabina public 

company limited with statistical significance at the 0.01 level. The internal motivation 

was the factor which the employees gave one's opinion at the high level. The employee 

gave one's opinion to the administrative factor at the moderate level which might affect 

the unsatisfactoriness at work; (4) a company should review the various factors of 

development  and training work performance evaluation , pay administration , and 

work performance administration  appropriately and corresponding to internal 

motivation and administrative factors in order to build the satisfaction of the 

employees, prevent resignation tendency, and maintain high qualified employees with 

a company . 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 มนุษยทุ์กคนมีความสามารถในการคิด การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ส่ิงต่างๆ ทั้งท่ีดี
และไม่ดีได ้จึงมีความส าคญัต่อสังคมโดยรวม ดงันั้นองคก์ารทุกองคก์ารไม่วา่ภาครัฐหรือเอกชนจึง
หนัมาให้ความส าคญัต่อมนุษยซ่ึ์งเป็นตน้ทุนทางปัญญามากข้ึน จนท าให้งานดา้นบริหารทรัพยากร
บุคคลได้รับความสนใจจากทุกองค์การเพิ่มมากข้ึนตามล าดับ เร่ิมตั้ งแต่การสรรหาบุคคล  
การคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานเพื่อให้ได้บุคคลท่ีเหมาะสม อตัราค่าจา้งตอบแทนท่ีเหมาะสม       
การฝึกอบรมและพฒันาบุคคล เพื่อธรรมรงครั์กษาบุคคลท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพในอนัท่ีจะ
เป็นแรงผลกัดนัในการพฒันาองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวไ้ดสู้งสุด อย่างไรก็ตาม เม่ือ
องค์การได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถแล้ว ส่ิงหน่ึงท่ีทุกองค์การต้องเผชิญและเป็นส่ิงท่ี
หลีกเล่ียงไดย้ากนัน่คือ การลาออกของพนักงานท่ีท างานอยู่ในองค์การ ซ่ึงการลาออกน้ีส่งผล
กระทบต่อองค์การอยา่งมากท าให้องคก์ารสูญเสียทรัพยากรบุคคลอนัมีค่า รวมทั้งสูญเสียเวลาใน
การสรรหาและคดัเลือกบุคคลใหม่เขา้มาท างาน การเสียค่าใชจ่้ายงบประมาณในการฝึกอบรมและ
พฒันาพนักงานใหม่เพื่อให้มีความรู้ความสามารถ ตลอดจนมีทกัษะเทียบเท่ากบัพนักงานเดิม 
นอกจากน้ี การลาออกยงัเป็นการท าลายก าลงัใจและทศันคติของพนกังานท่ียงัคงท างานอยู่ใน
องคก์ารนั้นๆ ดว้ยเพราะเม่ือไดเ้ห็นพนกังานคนอ่ืนลาออกจากองคก์ารไปมากๆ ท าให้เสียก าลงัใจ
ในการท างานและมีผลกระทบต่อความรู้สึกวา่องคก์ารเร่ิมไม่มัน่คงหรือไม่สามารถเป็นท่ีพึ่งไดอี้ก
ต่อไป อีกทั้งพนักงานท่ียงัท างานอยู่ตอ้งรับภาระงานเพิ่มข้ึนเพราะตอ้งท างานแทนพนกังานท่ี
ลาออกไป จนกวา่จะมีพนกังานใหม่มารับงานนั้น และหน่วยงานบางหน่วยงานท่ีมีพนกังานลาออก
พร้อมๆ กนัหลายคนก็ท าให้งานท่ีด าเนินการอยูห่ยุดชะงกั ขาดความต่อเน่ือง และประสิทธิภาพใน
การท างานลดลง ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานในภาพรวมและภาพลักษณ์ขององค์การ 
(ครรชิต  มาลยัวงศ ์: 2552) 
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 บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) หรือเดิมช่ือ บริษทั เจแอนด์ดี แอพพาเรล จ ากดั ก่อตั้ง
เม่ือวนัท่ี 17 สิงหาคม 2538 ดว้ยทุนจดทะเบียนเร่ิมแรก 1 ลา้นบาท และบริษทั ซาบีน่า ฟาร์อีสท ์
จ ากดั (“บริษทัยอ่ย”) จดัตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 11 มกราคม 2520 ดว้ยทุนจดทะเบียนเร่ิมแรก 1 ลา้นบาท 
เพื่อด าเนินธุรกิจผลิตชุดชั้นใน ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ของบริษทัย่อย และผลิตชุดชั้นในตาม
ค าสั่งของลูกคา้ซ่ึงเป็นผูจ้  าหน่ายชุดชั้นในต่างประเทศ(OEM) บริษทัฯ และบริษทัยอ่ยเร่ิมก่อตั้งข้ึน
จากการร่วมทุนกนัของสมาชิกรุ่นท่ี 2 ของครอบครัวธนาลงกรณ์น าโดยนาย วิโรจน์ ธนาลงกรณ์   
ซ่ึงมีความช านาญในอุตสาหกรรมชุดชั้นในมากกวา่ 30 ปี แต่เดิมการประกอบธุรกิจชุดชั้นในของ
สมาชิกรุ่นท่ี 1 ของครอบครัวธนาลงกรณ์มีจุดเร่ิมตน้จาก “ห้างหุ้นส่วนจ ากดั ห้างยกทรงจินตนา” 
ภายใตก้ารบุกเบิกของคุณจินตนาและคุณอดุลย ์ธนาลงกรณ์ ซ่ึงเป็นบิดาและมารดาของนายวิโรจน์ 
ธนาลงกรณ์ ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารและผูถื้อหุ้นรายใหญ่ของบริษทัฯ โดยปัจจุบนับริษทัฯ และบริษทัยอ่ย
ไดแ้ยกการด าเนินกิจการจาก บริษทั จินตนาแอพพาเรล จ ากดั (ช่ือปัจจุบนัของ “ห้างหุ้นส่วนจ ากดั 
ห้างยกทรงจินตนา” อย่างชดัเจนมานานกว่า 13 ปี ต่อมาเม่ือวนัท่ี 18 พฤษภาคม 2550 บริษทั 
เจแอนดดี์ แอพพาเรล จ ากดั (มหาชน) ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) มีส านกังาน
จดทะเบียนตั้งอยูเ่ลขท่ี 177 หมู่ท่ี 8 ต าบลวงัไก่เถ่ือน อ าเภอหนัคา จงัหวดัชยันาท และ ส านกังาน
สาขา 3 สาขา ตั้งอยู่ เลขท่ี 236 หมู่ท่ี 10 ต าบลดู่ทุ่ง อ าเภอเมืองยโสธร จงัหวดัยโสธร เลขท่ี 12  
ถนนอรุณอมรินทร์ แขวงอรุณอมรินทร์ เขตบางกอกนอ้ย กรุงเทพมหานคร และเลขท่ี 30/5 หมู่ 12 ถ.
พุทธมณฑลสาย 5 ต าบลไร่ขิง อ าเภอสามพราน จงัหวดันครปฐม (www.sabina.co.th/th/corporate-info) 
 โดยในสภาวการณ์ปัจจุบนั ภายใตก้ารขยายตวัของจ านวนโรงงานอุตสาหกรรมเพิ่ม
มากข้ึน ซ่ึงแสดงถึงความตอ้งการแรงงานอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะความตอ้งการแรงงานคนไทย  
ซ่ึงพบวา่มีปัญหาแรงงานเกิดข้ึนอยูเ่สมอ คือ ปัญหาการเขา้-ออกงานของพนกังานในอตัราสูงมาก  
มีการโยกยา้ยงานบ่อย ท าให้โรงงานประสบปัญหาขาดแคลนแรงงาน ท าให้ต้องเสียเวลาและ
ค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนกังานใหม่ ส่งผลให้ตน้ทุนของผูป้ระกอบการสูงข้ึน ปัญหาจริงท่ีพบคือ
การเขา้ออก สูง เพราะพนกังานเปล่ียนงานบ่อย เน่ืองจากแรงงานหายากและดึงกนัไปมาในระหวา่ง
โรงงานต่าง ๆ และแข่งขนักนัในเร่ืองการจ่ายเงินค่าแรง สวสัดิการ รวมถึง แรงจูงใจต่าง ๆ รวมทั้ง
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีผลท าให้ไม่อยากมาท างาน หรืออยากเปล่ียนงาน ในปีท่ีผา่นมา มี 
เปอร์เซ็นต์การเข้าออกสูงถึง 5-10 เปอร์เซ็นต์ ซ่ึงเท่ากับพนักงานประมาณ 30 คน คิดเป็น 1 
สายการผลิต ถึงแมจ้ะเป็นการลาออก กระจายไลน์ แต่เท่ากบัท าให้ตอ้งมีการฝึกงานใหม่ทุกเดือน 
เทียบแล้ว เดือนละ 1 ไลน์ผลิต (เพราะใน 1 ไลน์ผลิต มีคนประมาณ 30-35 คน) ซ่ึงปัญหาการ
ดงักล่าว ส่งผลให้พนกังานลาออกน้ี ท าให้กิจการเกิดปัญหา งานสะดุด หยุดชะงกั ขาดการต่อเน่ือง  
งานเกิดคอขวด ในขั้นตอนถดัไป พนกังานใหม่ ตอ้งเกิดการ Learning curve ใหม่เสมอ ภาพลกัษณ์

http://www.sabina.co.th/th/corporate-info
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องค์การและขวญัก าลงัใจพนกังานเสีย เสียค่าใช้จ่ายในการหาพนกังานใหม่ อ่ืน ๆ ทางออ้ม เช่น 
ส่งออกตามก าหนดไม่ทนั คุณภาพไม่ได ้เป็นตน้   
 ดังนั้ นผูว้ิจ ัยจึงต้องการศึกษาสาเหตุและแนวทางแก้ไขในอนาคตเพื่อให้องค์การ
สามารถได้รับประโยชน์จากการลงทุนในด้านทรัพยากรบุคคลให้ได้มากท่ีสุดและตอ้งทราบถึง
ปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลพนกังาน ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลและ ปัจจยัดา้นการบริหาร
ขององคก์าร ซ่ึงอาจจะส่งผลต่อการลาออกของพนกังานได ้เน่ืองจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
เป็นองค์การขนาดใหญ่ท่ีมีระบบการบริหารงานท่ีชัดเจน ซ่ึงผูว้ิจยัเป็นผูจ้ดัการโรงงานบริษทั  
ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) จึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกจากการท างานโดยศึกษา
ความคิดเห็นของพนกังานท่ีไดป้ฏิบติังานอยูใ่นบริษทั ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน) เพื่อน าผลการวิจยัใน
คร้ังน้ีไปเป็นแนวทางในการแกไ้ข ปรับปรุง และ พฒันาการด าเนินงานด้านการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลทั้งในการสรรหา การคดัเลือก การวา่จา้งพนกังานเพื่อให้เกิดประโยชน์คุม้ค่ากบั
บริษทัต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 
 2.1 ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า 
จ  ากดั (มหาชน) 
 2.2 ศึกษาปัจจยัจูงใจภายในบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั 
ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
 2.3 ศึกษาปัจจยัด้านการบริหารท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษัท  
ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
 2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการแกปั้ญหาการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั
(มหาชน) 

 

3. กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานโดยศึกษาทฤษฎี 2 
ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก และแนวคิดต่างๆท่ีเก่ียวกบัการท างาน เช่น แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความ
พึงพอใจในงาน  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั
สภาพแวดล้อมในการท างาน และแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการออกจากงาน และทบทวน
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วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน ามาสรุปกรอบแนวคิดในการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังาน บริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) ไดด้งัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ตวัแปรอสิระ ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
-  เพศ 
-  อาย ุ
-  สถานภาพการสมรส 
-  ระดบัการศึกษา 
-  ต าแหน่งงาน 
-  รายไดต้่อเดือน 
-  อายงุานในต าแหน่งปัจจุบนั 
 
 
 

การตัดสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษทั ซาบีน่า  จ ากดั (มหาชน) 

ปัจจยัจูงใจภายในบุคคล 
-  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
-  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
-  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
-  ดา้นความรับผดิชอบ 
-  ดา้นความกา้วหนา้ 
-  ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 
 
 
 
 

ปัจจยัด้านการบริหาร 
-  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 -  ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
-  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
    และเพ่ือนร่วมงาน 
-  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
-  วธีิปกครองบงัคบับญัชา 
-  ดา้นความมัน่คงในงาน 
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4. สมมุติฐานการวจิัย 
 
 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานจาก
บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
 4.2 ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานจาก
บริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) 
 4.3 ปัจจยัด้านการบริหารมีความสัมพนัธ์ต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานจาก
บริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) 
 

5. ขอบเขตการวจิัย 
 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนักงานบริษทั         
ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) จ านวนทั้งส้ิน 1,909 คน ใชห้ลกัการค านวณ Yamane’s ท่ีแสดงขนาดของ

กลุ่มตวัอยา่งในระดบัความเช่ือมัน่ 95% ตามสูตร ดงัน้ี  
2)(1 eN

N
n


    

 เม่ือ     n   =    จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการเก็บส ารวจขอ้มูล 
           N  =     จ  านวนประชากร 
      e   =    ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 0.05 

แทนค่าเพื่อหาค่า  n  จ  านวนตวัอยา่งท่ีจะท าการเก็บส ารวจขอ้มูลจะไดค้่า   

  
2)(1 eN

N
n


  

 n   จ  านวนตวัอยา่งท่ีจะท าการเก็บส ารวจขอ้มูล  =  330  ตวัอยา่ง   
ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 330 คน 

 
  ในการเลือกกลุ่มตวัอย่าง จากขนาดกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจ านวน 330 ตวัอย่างนั้น 
ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 
  1. วิธีการสุ่มแบบก าหนดจ านวนตวัอยา่ง (Quota Sampling) เพื่อให้ไดส้ัดส่วนท่ี
เท่ากนัโดยโดยมีวธีิสุ่มขนาดตวัอยา่งตามสายงาน/ฝ่ายงาน 
  2. การสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (convenience sampling) ในการแจกแบบสอบถาม
กลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
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 5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา  ศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคล  ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลและปัจจยั
ดา้นการบริหารท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) 
 5.3 ขอบเขตด้านเวลา  ระยะเวลาท่ีใช้ในการวิจยั  คือ  ตั้งแต่เดือนมิถุนายน  2554 ถึง
เดือนมิถุนายน  2555 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 การลาออก หมายถึง การส้ินสภาพจากการเป็นสมาชิกขององคก์ารดว้ยความสมคัรใจ 
 6.2 การตัดสินใจลาออก หมายถึง กระบวนการเลือกท่ีจะออกจากองค์การหรือส้ิน
สภาพจากการเป็นสมาชิกขององคก์ารดว้ยความสมคัรใจ 
 6.3 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะต่างๆ หรือคุณลกัษณะของบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ  อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน  รายได ้และอายงุานในต าแหน่งปัจจุบนั 
 6.4 ปัจจัยจูงใจภายในบุคคล หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจท่ี
กระทบต่อการท างานและการตดัสินใจลาออก ไดแ้ก่  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ดา้นรับผิดชอบและดา้นความกา้วหนา้ และดา้น
ความผกูพนักบัองคก์าร 
 6.5 ปัจจัยด้านการบริหาร หมายถึง ปัจจยัในการบริหารงานของบริษทัท่ีจะค ้าจุนให้
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคล
ในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้น
นโยบายการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชาและดา้นความมัน่คงในงาน   
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1 ให้ไดข้อ้มูลถึงปัญหาและขอ้เท็จจริงจากการท างาน สภาวะการบีบคั้นและความ
กดดนัในดา้นต่างๆท่ีส่งผลต่อลาออกของพนกังาน 
 7.2 ให้ทราบข้อคิดเห็นในการลาออกจากองค์การ อนัจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์าร ท่ีจะวางแผนในอนาคตได ้
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 7.3 เป็นขอ้มูลท่ีจะน าไปวางแผนและสร้างยุทธศาสตร์ในดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ ใช้ปรับปรุงแกไ้ขปัญหาท่ีมาจากปัจจยัในการท างาน และนโยบายการบริหารงาน เพื่อ
ก่อให้เกิดสภาพสังคมภายในองค์การท่ีดี และบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพธ ารงค์ไวซ่ึ้งทรัพยากร
มนุษยอ์นัมีค่าขององคก์าร 
 7.4 เพื่อเป็นขอ้มูลแก่ผูส้นใจ และสามารถน าไปขยายผลต่อไป 



 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวจิยัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั  
(มหาชน) ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้น ามาประยกุตใ์ชใ้น 
การท าวจิยัดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีการลาออกจากงาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 3. การบริหารงานบริษทัซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) เฉพาะส่วนของโรงงานชยันาท 
และยโสธร 
 4. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

1. แนวคดิและทฤษฎกีารลาออกจากงาน 
 

1.1 ความหมายของการลาออกจากงาน 
  การเปล่ียนงานหรือลาออกของบุคลากรอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่างๆ ทั้งต่อ
องคก์าร ตวับุคคลและต่อสังคม ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนเป็นไดท้ั้งทางบวกและทางลบ ดงันั้น ผูบ้ริหาร
ในองคก์ารควรท าความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมการเปล่ียนงาน และตอ้งหาวิธีการในการจดัการ
เก่ียวกบักระบวนการยา้ยงานหรือ ลาออกอย่างเหมาะสม ซ่ึงอาจกลบัเป็นผลดีต่อองค์การก็ได ้
"การย้ายงาน" ในการบริหารงานบุคคลตามหลกัสากลทัว่ไปจะใชค้  าวา่ "การโอนย้าย" นกัวิจยัทุก
คนไดใ้หค้วามหมายต่างกนัดงัน้ี 
  เสนาะ ติเยาว ์และ คณะ (2542) ไดใ้ห้ความหมายของการลาออกวา่ “การลาออก
เป็นการหมุนเวยีนของแรงงาน” 
  ภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540 : 8) ไดอ้ธิบายถึง การลาออกในความหมายทางดา้น
จิตวิทยาไวด้งัน้ีความหมายโดยทัว่ไป "การลาออก" หมายถึง การหาคนใหม่มาท างานแทนคนท่ี
ลาออกความหมายเฉพาะเจาะจง "การลาออก" หมายถึง การเปล่ียนแปลงสภาพการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารจากองคก์ารหน่ึงไปยงัอีกองคก์ารหน่ึง 
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  พอร์เตอร์ และ แฮ็คแมน (Porter and Hackman 1965) ไดแ้บ่งการลาออกเป็น 4 
ประเภท คือ 
  1.1 การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ของบุคคล หมายถึง บุคคลลาออกจาก
องคก์ารเดิมเป็นความตอ้งการของบุคคลเองโดยไม่มีใครบงัคบั 
  1.2 การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์องบุคคล หมายถึง บุคคลลาออก
จากองค์การเดิมเน่ืองจากแรงกดดนัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของบุคคลเอง ถึงแมว้่าตวับุคคลยงัคง
ตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์ารน้ี ขณะท่ีองคก์ารน้ีก็ยงัคงตอ้งการให้บุคคลท างานอยู ่เช่น ลาออกเพื่อ
เล้ียงดูบุตร 
  1.3 การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์ององคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์าร
มีความจ าเป็นตอ้งลดจ านวนพนกังานลง จึงจ าเป็นตอ้งปลดพนกังานออก 
  1.4 การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์ององคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์ารให้
บุคคลนั้นส้ินสภาพเป็นสมาชิกเน่ืองจากความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคล 
  การลาออก ในความหมายของเซยเ์ลส และสเตราส์ (Sayles & Strauss, 1977, 
pp52-53 อา้งถึงในสุวลกัษณ์ แสนภกัดี, 2550) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การลาออก หมายถึง การท่ี
องค์การส้ินสุดการว่าจา้งพนักงานซ่ึงเป็นผลท าให้พนักงานตอ้งออกจากองค์การไปด้วยและใน
ขณะเดียวกนัก็จะมีการวา่จา้งพนกังานคนใหม่เขา้มาแทน โดยท่ีพนกังานท่ีมาท างานแทนนั้น อาจ
เป็นพนกังานใหม่ท่ีไม่เคยท างานกบัองคก์ารน้ีมาก่อนหรือ อาจเป็นพนกังานเก่าท่ีกลบัเขา้มาท างาน
กบัองคก์ารอีกคร้ังหน่ึงก็ได ้
  บลูดอร์น (Bluedorn, 1978 cited in Jewell & Siegall, 1990) ไดใ้ห้ความหมายของ
การลาออกท่ีใชใ้นวงการจิตวทิยาอุตสาหกรรม และ องคก์าร โดยแบ่งเป็น 2 ความหมาย ดงัน้ี 
  1. ส าหรับความหมายโดยทัว่ไป การลาออก หมายถึง การหาคนใหม่มาท างานแทน
คนท่ีลาออกไป 
  2. ส าหรับความหมายท่ีเฉพาะเจาะจง การลาออก หมายถึง การเปล่ียนแปลงสภาพ
การเป็นสมาชิกขององคก์ารจากองคก์ารหน่ึงไปสู่อีกองคก์ารหน่ึง 
  สรุปได้ว่า การลาออก หมายถึง การออกจากงานทุกเหตุผล รวมถึงการลาออก 
การถูกให้ออกโดยมีความผิด การลดก าลงัคนเน่ืองจากการลดขนาด เกษียณอายุ และเสียชีวิต  
สถานประกอบการบางแห่งในต่างประเทศอาจรวมการหยุดระยะยาว เช่น รับราชการทหาร  
การลาคลอด ฯลฯ 
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  มอบเล่ย ์(Mobley, 1982 อา้งถึงในฐิติรัตน์ ศิริเลิศ, 2545) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของ
การลาออก ซ่ึงหมายถึงการท่ีพนกังานขององคก์าร ส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้น โดย
การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกน้ี สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
  1. การลาออกโดยสมคัรใจ หมายถึง การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดย
พนกังานเป็นผูท่ี้จดัการเอง 
  2. การลาออกโดยไม่สมคัรใจ หมายถึง การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
โดยองคก์ารเป็น ผูจ้ดัการ และ หมายรวมถึง การเกษียณอาย ุและ การตาย 
  พอล พิกอร์ส และ ชาร์ เอ เมเยอร์ (Pigors & Myers, 1973) กล่าววา่ การออก 
จากงาน (Separations) หมายถึง การส้ินสุดการวา่จา้งพนกังาน ซ่ึงมี 4 ประเภท คือ 
  1. การไล่ออก (Discharge) 
  2. การปลดเกษียณ (Retirement) 
  3. การตาย (Death) 
  4. การลาออก (Resignation) ซ่ึงหมายถึง การลาออกของพนกังานดว้ยความสมคัรใจ 
  พอร์ตเตอร์ ลอวเ์ลอร์ ทรี และ แฮคแมน (Porter, Lawler III and Hackman, 1965) 
ไดจ้  าแนกประเภทของการลาออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
  1. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ของบุคคล (Voluntary Individual-Initiated 
Turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ท างานในองคก์ารเดิม อนัเน่ืองมาจากความตอ้งการของ 
บุคคล โดยท่ีบุคคลนั้นไม่ไดถู้กบงัคบัจากใคร 
  2. การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงค์ของบุคคล (Involuntary Individual-
Initiated Turnover) หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ท างานในองคก์ารเดิม อนัเน่ืองมาจากแรง
กดดนัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของบุคคลเอง เช่น ยา้ยงานตามครอบครัว หรือ คลอดบุตร เป็นตน้
ถึงแมว้า่บุคคลตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์าร ในขณะท่ีองคก์ารเองก็ตอ้งการให้บุคคลท างานอยูก่บั
องคก์ารเช่นเดียวกนั 
  3. การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงคข์ององคก์าร (Involuntary  
Organization -Initiated Turnover) หมายถึง การท่ีองคก์ารไดรั้บแรงกดดนัจากสภาพ เศรษฐกิจท่ีมี
ความจ าเป็นตอ้งลดจ านวนพนกังานลง ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งปลดพนกังานออก 
  4. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงคข์ององคก์าร (Voluntary Organization- 
Initiated Turnover) หมายถึง การท่ีองคก์ารตดัสินใจให้บุคคลส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
เน่ืองจากความไม่มีประสิทธิภาพของบุคคลเอง 
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  โดยสรุปแลว้ความหมายของการลาออก จะเป็นตวัเช่ือมพฤติกรรมการลาออกท่ี
เกิดข้ึน การลาออกจะเป็นพฤติกรรมขั้นสุดทา้ยของความตั้งใจจะลาออกร่วมกบัโอกาสทางเลือก
ของงานท่ีบุคคลมีความตั้งใจจะลาออกมีอิทธิพล 2 ลกัษณะ คือ 
  1. ท าให้เกิดการลาออกโดยตรง บุคคลจะตดัสินใจลาออกโดยทนัที แมจ้ะยงัไม่มี
ทางเลือกอ่ืน 
  2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการคน้หาและทางเลือกท่ีเป็นไปไดซ่ึ้งโอกาสทางจะมี
มากหรือนอ้ยข้ึนกบัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน  
หากโอกาสหรือทางเลือกมีนอ้ย บุคคลอาจจะไม่ลาออกจากงานแต่จะมีพฤติกรรมอ่ืนๆ เกิดข้ึนแทน 
เพื่อลดความวิตกกงัวล และความขบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถลาออกจากองคก์ารได ้ เช่น การขาดงาน 
การท างานเฉ่ือยชา การติดยาเสพติด การใชก้ลไกป้องกนัตนเอง (Defense Mechanism) เม่ือบุคคล
ตั้งใจจะลาออก และมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกข้ึน 
 1.2 ความส าคัญของการลาออกก่อให้เกิดผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนงานหรือ
ลาออกจากองค์การ 
  มอบเล่ย ์ (Mobley 1982 : 15-34) ไดอ้ธิบายถึงผลกระทบจากการเปล่ียนงานหรือ
ลาออกจากองคก์ารในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
  1. ผลกระทบต่อองค์การ 
   1.1 ผลดีต่อองค์การ 
    1.1.1 ในบางคร้ังการท่ีคนลาออกอาจท าใหไ้ดค้นใหม่ท่ีดีกวา่หรือ 
มีประสิทธิภาพกวา่เขา้มาแทนท่ี 
    1.1.2 ก่อให้เกิดความรู้ แนวคิด และการน าเทคโนโลยีใหม่มาให้กับ
องคก์าร ซ่ึงเป็นผลจากการรับคนใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถ และจากการเปล่ียนงานท าให้เกิดการ
กระตุน้ใหผู้บ้ริหารปรับปรุงหรือพยายามหาวธีิการเปล่ียนแปลงองคก์ารในทางท่ีดีข้ึน 
    1.1.3 ลดพฤติกรรมผละงานต่างๆ ท่ีไม่พึงปรารถนาในการท่ีบุคคลมีความ
ตอ้งการเปล่ียนงานแต่ไม่สามารถท าไดจ้ากเหตุผลบางประการ บุคคลเหล่าน้ีจะแสดงพฤติกรรม
ผลงานในรูปแบบต่าง ๆ เม่ือมีโอกาสเปล่ียนงานก็จะมีพฤติกรรมผละงานในรูปต่างๆ ลดลง 
    1.1.4 การลดความขดัแยง้ในองคก์าร ในกรณีท่ีมีการขดัแยง้ในองคก์ารเป็น
เร่ืองยากท่ีจะแกไ้ขได ้ การออกจากงานจะเป็นวิธีการสุดทา้ยท่ีน ามาใช้ในการแกปั้ญหาเก่ียวกบั
ความขดัแยง้ ซ่ึงอาจเป็นผลดีต่อองคก์าร และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 
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   1.2 ผลเสียต่อองค์การ 
    1.2.1 เป็นการส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายทั้งทางตรง และทางออ้ม ค่าใช้จ่าย
ทางตรง ไดแ้ก่การรับสมคัร การคดัเลือก การฝึกอบรมคนใหม่ท่ีเขา้มาแทนท่ี ค่าใชจ่้ายทางออ้ม 
ไดแ้ก่ ผลผลิตและประสิทธิภาพท่ีลดลงในระหวา่งการฝึกคนใหม่ เพื่อทดแทนคนท่ีเปล่ียนงานหรือ
ลาออก 
    1.2.2 กรณีคนท่ีออกจากองคก์ารเป็นผูท่ี้มีความช านาญ มีความสามารถสูง 
จะเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานขององคก์ารและอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายได ้
    1.2.3 ผลกระทบต่อรูปแบบของกลุ่มสังคม การติดต่อส่ือสารในองค์การ  
ถา้ผูท่ี้ลาออกเป็นศูนยก์ลางของการส่ือสาร หรือเป็นคนท่ีมีความส าคญัของกลุ่ม การลาออกจะมี
ผลกระทบต่อคนท่ียงัคงอยู ่รวมทั้งปริมาณงานท่ีมากข้ึนและผลงานท่ีอาจมีประสิทธิภาพดอ้ยลง 
    1.2.4 ท าให้ขวญัก าลงัใจของคนท่ียงัอยู่ในองค์การลดน้อยลง การลาออก
ของบุคคลอาจจะมีผลต่อทศันคติของคนท่ีเหลืออยู่ ซ่ึงมีผลท าให้อตัราการเปล่ียนงานสูงข้ึน 
เน่ืองจากขวญัก าลงัใจไม่ดีหรือเขาคิดวา่มีทางเลือกอ่ืนๆ อีกมากมาย ในขณะท่ีแต่เดิมไม่สนใจท่ีจะ
เปล่ียนงาน 
    1.2.5 ท าให้เกิดวิธีการแกปั้ญหาท่ีไม่เหมาะสม การท่ีมีการเปล่ียนงานมาก
ท าให้เกิดมีนโยบายหรือการควบคุมเกิดข้ึน ซ่ึงอาจจะไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์หรือไม่ตรงกบั
สาเหตุท่ีแทจ้ริง 
    1.2.6 ท าให้เสียโอกาสท่ีดี การเปล่ียนงานของบุคลากรในองค์การอาจจะ
เป็นสาเหตุให้องค์การตอ้งระงบัหรือเล่ือนโครงการท่ีส าคญั เน่ืองจากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ 
  2. ผลกระทบต่อตัวบุคคล 
   2.1 ผลดีต่อบุคคล 
    2.1.1 บุคคลท่ีลาออกอาจจะไดรั้บการจูงใจท่ีดีกว่าจากองคก์ารใหม่ ในรูป
ผลประโยชน์ท่ีมากข้ึน เป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถเดิม มีความกา้วหนา้ในงานท่ีสูงข้ึน 
    2.1.2 ผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการเปล่ียนงานอาจไดรั้บเลือกเขา้ท างานใน
หน่วยงานใหม่ท่ีท าใหค้วามรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเองสูงข้ึน 
    2.1.3 ผลดีต่อบุคคลท่ีคงอยู่ในองค์การ การท่ีมีคนลาออกไปเป็นการเปิด
โอกาสใหค้นท่ีคงอยูมี่ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน 
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   2.2 ผลเสียต่อบุคคล 
    2.2.1 การท่ีมีคนลาออกจากองคก์าร มีผลให้คนท่ีคงอยูพ่ยายามพิจารณาหา
สาเหตุวา่อะไรเป็นสาเหตุท่ีท าให้คนอ่ืนลาออกจากงาน ท าให้เขาแสวงหาทางเลือกใหม่ตามไปดว้ย 
จากท่ีเขารู้สภาพความเป็นจริงในองคก์าร อาจท าใหเ้กิดทศันคติท่ีไม่ดีต่องาน 
    2.2.2 การท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งเปล่ียนงานอาจมีเหตุผลท่ีไม่เก่ียวกบังาน เช่น 
มีความจ าเป็นตอ้งยา้ยภูมิล าเนา เหตุผลทางครอบครัว ซ่ึงอาจท าใหเ้กิดความไม่พอใจในงานได ้
    2.2.3 การออกจากงานอาจท าให้สูญเสียประโยชน์บางอย่าง ท่ีไดรั้บจาก
หน่วยงานเช่นความอาวโุสและผลประโยชน์อ่ืนๆ 
    2.2.4 การเปล่ียนงานอาจท าให้เกิดความเครียด ซ่ึงถ้าไม่สามารถจดัการ
ความเครียดน้ีไดจ้ะท าใหก้ระทบกบัความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และความสัมพนัธ์ในครอบครัว 
    2.2.5 ในดา้นครอบครัว การเปล่ียนงานอาจมีผลกระทบต่อความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงานของคู่สมรสได ้
  3. ผลกระทบต่อสังคม 
   3.1 ผลดีต่อสังคม 
    3.1.1 เป็นการเคล่ือนยา้ยแรงงานไปสู่องค์การใหม่ หรือองค์การขยาย
กิจการ เป็นความจ าเป็นในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ การยา้ยไปองคก์ารใหม่ให้ผลตอบแทน
สูงก็จะมีผลต่อรายไดเ้ฉล่ียของประชากร 
    3.1.2 การลาออกของบุคคลจากงานท่ีมีความตึงเครียด จะเป็นการช่วยลด
ภาระค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากความเครียดในการ
ปฏิบติังาน 
   3.2 ผลเสียต่อสังคม 
    3.2.1 การท่ีคนลาออกจากงานไปจะมีผลท าให้ค่าใช้จ่ายในการผลิตสูงข้ึน
ซ่ึงมีผลท าใหร้าคาสินคา้สูงข้ึนตามไปดว้ย 
    3.2.2 องคก์ารไม่สามารถขยายการลงทุนได ้ หรือองค์การท่ีตอ้งการขยาย
กิจการไม่สามารถท าไดเ้น่ืองจากขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถ 
    ผลกระทบจากการลาออกจากองค์การตามแนวคิดของ มอบเล่ย ์ (Mobley 
1982 : 15-34) ท่ีกล่าวมานั้น น ามาใชศึ้กษาผลกระทบดา้นต่างๆ ท่ีเป็นทั้งผลดีและผลเสียต่อองคก์าร 
การสูญเสียตน้ทุนทั้งทางตรงและทางออ้ม ขวญัก าลังใจ โครงสร้างและบรรยากาศองค์การ 
ผลกระทบต่อตวับุคคลในดา้นผลดีท่ีท าให้บุคคลมีโอกาสเปล่ียนไปท างานท่ีเหมาะสมหรือท่ีตน
พอใจ ศึกษาดา้นผลเสียต่อบุคคลผลกระทบต่อบุคคลท่ีคงอยู ่ ซ่ึงอาจมีความพยายามหาสาเหตุท่ีท า
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ให้มีบุคลากรลาออก และอาจท าให้เขาแสวงหางานใหม่ตามไปดว้ย หรืออาจเกิดความเครียด 
ทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์าร ศึกษาผลกระทบทางสังคมท่ีท าให้องคก์ารตอ้งมีค่าใชจ่้ายเพิ่มทั้งทางตรง
และทางอ้อม และท าให้องค์การไม่อาจด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง เพราะขาดบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์และมีความช านาญงานประเภทนั้นๆตอ้งเสียเวลาแสวงหาหรือพฒันาบุคลากรอ่ืนมา
ทดแทน 
 1.3 ตัวแบบกระบวนการลาออกจากองค์การ 
  เกอร์ฮาร์ท (Gerhart 1990 : 475) ไดเ้สนอตวัแบบเก่ียวกบัการลาออกโดยสมคัรใจ 
ในภาพท่ี 2.1 ไดอ้ธิบายวา่ นอกจากความพึงพอใจในงานท่ีมีผลกระทบต่อการลาออกแลว้ อายุงาน 
อตัราการวา่งงาน และการรับรู้ความง่ายของการเคล่ือนยา้ยงาน ก็มีผลต่อการลาออกและอตัราการ
วา่งงานและอายงุานมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัการลาออก นอกจากน้ี อตัราการวา่งงานยงัเป็นตวั
แปรส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความตั้งใจท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารและความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
องคก์าร ในขณะท่ีอตัราการวา่งงาน และทกัษะความสามารถในงานจะส่งผลต่อการรับรู้ความง่าย
ต่อการเคล่ือนยา้ยงานซ่ึงส่งผลต่อการลาออกในท่ีสุด 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1  ตวัแบบการลาออกจากงานของเกอร์ฮาร์ท 
 

ท่ีมา : Gerhart (1990: 475) 
 
 รุสโซ่ (อนนัต ์รุ่งผอ่งศรีกุล 2541 : 15 อา้งถึง Rousseau 1982 : 138) เสนอแนวคิดไวว้า่
ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ความ
เป็นทางการ ระบบการส่ือสารภายใน ความยุติธรรม ค่าตอบแทน ความกลมกลืนกบัองค์การ 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานและอายุ ส าหรับตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน 
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ไดแ้ก่ การรวมอ านาจ ความซ ้ าซากจ าเจของงาน โอกาสในการปฏิบติังานในองค์การปัจจุบนั 
โอกาสในการปฏิบติังานในองคก์ารในอดีต และความขดัแยง้ในบทบาท โดยท่ีความพึงพอใจใน
งานจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการแสวงหางาน และการแสวงหางานจะมีผลทางบวกต่อความ
ตั้งใจท่ีจะลาออก และเป็นตวัแปรท่ีส่งผลให้บุคคลตดัสินใจลาออก ส่วนตวัแปรอีก 2 ตวั คือ ระดบั
การศึกษาและสถานภาพสมรส ยงัไม่ทราบแน่ชดัวา่มีความสัมพนัธ์ทางใดกบัการลาออก  
ดงัภาพท่ี 2.2 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2  ตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของ รุสโซ่ 
 

ท่ีมา : อนนัต ์รุ่งผอ่งศรีกุล (2541: 15) 
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ภาพท่ี 2.3  ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนแปลงงานตามแนวคิดของ มาร์ชและไซมอน 
 

ท่ีมา : จุรีพร กาญจนการุญ (2536 : 48) 
 
  มาร์ช และ ไซมอน (จุรีพร กาญจนการุญ 2536 : 48 อา้งถึง March and Simon 
1958 : 99)ไดเ้สนอแนวความคิดวา่ การลาออกจากงานมีองคป์ระกอบ 2 ส่วนคือ การตระหนกัถึง
ความตอ้งการลาออก และการตระหนกัถึงความสะดวกในการเปล่ียนงาน ภาพท่ี 2.3 แสดงให้เห็นวา่
บุคคลจะมีการพิจารณาถึงงานท่ีท าและตดัสินวา่ตนเองมีความพอใจมากนอ้ยเพียงไร ความพอใจน้ี
จะเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในประเภทของงานด้านต่างๆ เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชา 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ และการพิจารณาคาดการณ์ถึงผลไดซ่ึ้งมีความสัมพนัธ์กบังาน ไดแ้ก่ เพื่อน
ร่วมงาน และสภาพการท างาน ซ่ึงจะท าการเปรียบเทียบกบังานท่ีท า บทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บว่า
เหมาะสมกนัหรือไม่อย่างไรส าหรับความเป็นไปได้ท่ีจะได้งานใหม่จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะน ามา
พิจารณาประกอบในการตดัสินใจลาออกจากงาน 
  ไพร์ส (Price 1977 : 66-91) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปล่ียน
งานโดยสมคัรใจ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อการลาออกจากงานหรือการเปล่ียน
งานโดยสมคัรใจ ซ่ึงเบ้ืองหลงัความพึงพอใจในการท างานนั้นมาจาก 5 สาเหตุ คือ 
  1. การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือรายไดท่ี้ไดรั้บจากองคก์ารมาก 
  2. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์าร 
  3. เคร่ืองมือติดต่อส่ือสาร ลกัษณะการติดต่อส่ือสารท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
หมายถึง ขอ้มูลท่ีใชส่ื้อสารในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีส่งไปมาระหวา่งสมาชิกในองคก์าร 
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  4. การส่ือสารท่ีเป็นทางการ หมายถึง การส่ือสารในองค์การ จะมีลกัษณะเป็น
ทางการมาก 
  5. การรวมอ านาจ หมายถึง ระบบการบริหารงานภายในองคก์าร มีลกัษณะ 
การรวมอ านาจเขา้สู่ศูนยก์ลางนอ้ย 

 

 
 

ภาพท่ี 2.4  ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนงานตามแนวคิดของ ไพร์ส 
 

ท่ีมา : Price (1977 : 66-91) 
 

  จากภาพท่ี 2.4 ไพร์ส ไดเ้สนอวา่ ระดบัการจ่ายค่าตอบแทน ความเป็นหน่ึงเดียวกนั 
หรือการมีส่วนร่วมในองคก์าร เคร่ืองมือท่ีใชติ้ดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ จะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความพึงพอใจในการท างาน และระดบัความพึงพอใจในการท างาน
มากจะมีการเปล่ียนงานน้อย โอกาสในการเปล่ียนงานกบัความพึงพอใจในการท างานจะมีความ
เก่ียวพนั ซ่ึงไพร์ส ไดเ้สนอแนวความคิดเบ้ืองตน้ไวว้า่ ความไม่พึงพอใจในการท างานจะมีผลท าให้
เกิดการเปล่ียนงานได ้เม่ือบุคคลนั้นมีโอกาสในการเลือกงานใหม่สูง สรุปไดด้งัภาพท่ี 2.5 
 

 
 

ภาพท่ี 2.5  ตวัแบบการเปล่ียนงานแบบท่ี 2 ของ ไพร์ส 
 

ท่ีมา : (Price 1977 : 66-91) 
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  บลูดอร์น (ภารดี บุตรศกัด์ิศรี 2540 : 8 อา้งถึง Bluedorn 1982 : 83) ไดศึ้กษาและ
วจิยัโดยการทดสอบตวัแบบของ ไพร์ส และคณะ เสนอตวัแบบใหม่โดยมองโอกาสในการเลือกงาน
น่าจะเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจงาน เพราะวา่เกิดการเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารท่ีท า
อยูใ่นปัจจุบนักบัองคก์ารอ่ืนดงัภาพท่ี 2.6 
 

 
 

ภาพท่ี 2.6  ตวัแบบการเปล่ียนงานของ บลูดอร์น 
 

ท่ีมา : ภารดี บุตรศกัด์ิศรี (2540 : 8) 
 

  ดีโคติส และ ซมัเมอร์ (DeCotiis and Summers 1987 : 445-470) ไดเ้สนอตวัแบบ 
การลาออกหรือเปล่ียนงาน โดยเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ารเขา้เป็นองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อ 
การลาออกจากงานดงัภาพท่ี 2.7 
 

 
 

ภาพท่ี 2.7  ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนงานตามแนวคิดของ ดีโคติส และ ซมัเมอร์ 
 

 

ท่ีมา: DeCotiis and Summer (1987: 454) 
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  1. คุณลกัษณะเชิงบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุเพศ การศึกษา ประสบการณ์ การด ารง
ต าแหน่ง 
  2. คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ ประกอบดว้ย 
   2.1 โครงสร้างขององคก์าร ไดแ้ก่ ความเป็นทางการ การรวมอ านาจ 
ความขดัแยง้ทางบทบาท ความชดัเจนทางบทบาท 
   2.2 กระบวนการขององคก์าร ไดแ้ก่ การตดัสินใจ ผูน้ า การส่ือสาร โอกาส
เล่ือนต าแหน่ง สวสัดิการ ขอ้มูลยอ้นกลบั 
   2.3 บรรยากาศขององคก์าร ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระ ความไวเ้น้ือเช่ือใจ ความ
กลมเกลียวการสนบัสนุน ความยติุธรรม ความกดดนั 
  3. ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ ผูร่้วมงาน รายได ้ผูบ้งัคบับญัชา
และความพอใจทัว่ไป 
  4. ขวญัในการปฏิบติังาน 
  5. ผลประโยชน์ขององคก์าร 
  6. ความผูกพนัต่อองค์การจะมีมากหรือน้อยมีผลมาจาก คุณลกัษณะเชิงบุคคล 
คุณลกัษณะเชิงสถานการณ์ ความพึงพอใจในงาน ขวญั ผลประโยชน์ขององคก์าร ซ่ึงท าให้เกิดการ
จูงใจในการท างาน และเกิดพฤติกรรมหลีกเล่ียง ไดแ้ก่ การขาดงาน ความตอ้งการออกจากงาน ผล
การทดลองท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูจ้ดัการทั้งหมด 367 คน พบวา่ ความพึงพอใจในงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถใชท้  านายความตอ้งการลาออกจากงานโดยสมคัรใจได ้
  มอบเล่ย ์และ คณะ (1982 : 408-414) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออกจากงานโดยให้มี
ลกัษณะมองเห็นภาพพจน์ท่ีเด่นชดัข้ึน ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานและการลาออก หรือ
เปล่ียนงานโดยสมคัรใจ จากภาพท่ี 2.8 และภาพท่ี 2.9  ซ่ึงประกอบดว้ย อายุ การด ารงต าแหน่ง เป็น
ตวัแปรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน และความน่าจะเป็นท่ีจะคน้พบทางเลือกท่ียอมรับได ้
ท าให้เกิดความคิดท่ีจะลาออกและความตั้งใจท่ีจะค้นหางานใหม่พร้อมทั้งการประเมินเก่ียวกับ
ทางเลือกความตั้งใจท่ีจะลาออกหรือคงอยูใ่นองคก์าร ตลอดจนการตดัสินใจท่ีจะลาออกจากตวัแบบ
น้ีสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการท างานนั้น อาจน าไปสู่แนวความคิดท่ีจะลาออกและความตั้งใจท่ี
จะคน้หางานใหม่ท่ี ท าให้บุคคลมีความตั้งใจท่ีจะลาออกและในท่ีสุดจะเกิดพฤติกรรมการลาออก
จากองค์การได้ ผลการศึกษาจากงานวิจยัต่างๆ ให้ขอ้สนับสนุนว่า ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออก นอกจากน้ี นกัวิชาการหลายท่านไดท้  าการทดสอบตวัแบบ
ตามแนวความคิดของ มอบเล่ย ์พบวา่ ความพึงพอใจในงานจะเป็นส่ิงท่ีสามารถคาดการณ์ 



20 

 

การลาออกหรือเปล่ียนงานของบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นการสนบัสนุนตวัแบบตามแนวความคิดของ 
มอบเล่ย ์

 

 
 

ภาพท่ี 2.8 ตวัแบบการลาออกจากงานหรือการเปล่ียนงานตามแนวคิดของ มอบเล่ย ์
 

ท่ีมา: Mobley (1982 : 408-414) 
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ภาพท่ี 2.9  ตวัแบบกระบวนการเปล่ียนงานตามแนวความคิดของมอบเล่ย ์และคณะ 
 

ท่ีมา : Mobley and Others (1978 : 126) 
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  รุสโซ่ (อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล 2541 : 15 อา้งถึง Rousseau 1982 : 138) ไดเ้สนอตวั
แบบของการลาออกจากงาน จากการท่ีพบว่า โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ความเป็นทางการ 
เคร่ืองมือติดต่อส่ือสาร ความยุติธรรม ผลตอบแทน ความกลมกลืนของระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
และอายเุป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ ในขณะท่ีการรวมอ านาจ ความจ าเจ 
โอกาสในการปฏิบติังานในองคก์ารในอดีตและปัจจุบนั ความขดัแยง้ในบทบาทหนา้ท่ี เป็นตวัแปร
ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน เม่ือบุคคลไดรั้บตวัแปรเหล่าน้ีมากข้ึน ความพอใจ
ในงานจะลดนอ้ยลง ตวัแปรระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ส่งผลต่อความพึงพอใจงาน และเป็น
ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการคน้หางาน 
  ตวัแบบกระบวนการลาออกจากองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีน ามาใชศึ้กษาถึง ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อการพึงพอใจในการคงอยู่หรือลาออกท่ีมีความสัมพนัธ์กบั ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ 
ประสบการณ์ในการท างาน ความเพียงพอของรายได ้กบัปัจจยัในการท างาน ประกอบดว้ย ประเภท
ของงาน บทบาทหน้าท่ี สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน ความกา้วหน้าหรือความส าเร็จ 
โครงสร้างและบรรยากาศขององคก์ารซ่ึงเป็นท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจยัภายในท าให้เกิดแนวคิด ซ่ึงอาจ
ส่งผลต่อพฤติกรรมการลาออกได ้
  จากการศึกษาตวัแบบต่างๆ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าตวัแบบของ มอบเล่ย ์
และคณะ และตวัแบบต่างๆ มาปรับประยุกตใ์ห้เหมาะสมกบัองคก์ารเพื่อใชท้  าการศึกษาปัจจยัต่อ
การตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิด
แนวคิดท่ีจะลาออก หรือตั้งใจท่ีจะแสวงหางานใหม่ของบุคคล และยงัเป็นแนวคิดท่ีใช้ศึกษาได้
ครอบคลุมปัจจยัท่ีอ่ืน ท่ีส่งผลต่อแนวโนม้การยา้ยงานหรือลาออกไดทุ้กดา้น 
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2. ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two – Factor Theory) 
 ฮอร์ซเบอร์ก (1959: 113 – 115 อา้งถึงใน ปนดัดา อุปะละ :39) ไดท้ดลองเก่ียวกบั 
การจูงใจในการท างานของมนุษยพ์บวา่มีปัจจยัอยู ่2 ประการ ท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิง และมีผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานคนละแบบคือ 
 1. ส่ิงท่ีใหค้วามพอใจในงาน เรียกวา่ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้เป็นแรงจูงใจ 
ภายนอก 
 2. ส่ิงท่ีให้ความไม่พอใจในงาน เรียกว่าปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย เป็น
แรงจูงใจจภายใน มีรายละเอียดดงัน้ี  
 ปัจจัยจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นปัจจยัท่ีจูง
ใจให้คนชอบและรักงานเป็นตวัการสร้างความพึงพอใจและสร้างขวญัและก าลงัใจให้บุคคลใน
องคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถสนองความตอ้งการ
ของบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ 
 1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
เกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
 2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึงการได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะ
อยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้  างานอย่างใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบั
ถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึงงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทาย ใหต้อ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงั
แต่ผูเ้ดียว 
 4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ีโดยไม่จ  าเป็นตอ้งมีการตรวจ
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด นัน่คือความมีวนิยัในตนเอง สามารถควบคุมและจูงใจตนเองได ้
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 5. ความกา้วหน้า หมายถึง ไดรั้บเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมี
โอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพท่ีจะ
เจริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต 
 ปัจจัยค า้จุน (hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของ
บุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลใน
องคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ปัจจยัค ้าจุน มีดงัน้ี คือ 
 1. เงินเดือนและสวสัดิการ เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ี
พอใจของบุคลากรท่ีท างาน และโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง 
การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้วยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคล
สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
 2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ
ไม่วา่จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
 3. สถานะของอาชีพ หมายถึงอาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 
 4. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององค์การ
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
 5. สภาพการท างาน ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมง
การท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
 6. ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานใน
หนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าให้
เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีแห่งใหม่ 
 7. ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน   
ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
 8. วิธีการปกครองบังคบับัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้ ังคบับัญชาในการ
ด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 เฮอร์ซเบิร์ก มีความคิดเห็นว่า ความส าคญัของการจูงใจอยู่ท่ีการตอบสนองความ
ตอ้งการขั้นสูงของมนุษย ์แมว้า่องคก์ารจะจดัสภาพการท างานท่ีดีหรือให้เงินเดือนค่าจา้งสวสัดิการ
ท่ีดีเพียงใดก็ตาม หากมิไดท้  าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง หรือไม่เปิด
โอกาสให้มีการพฒันา หรือมีความก้าวหน้าในอาชีพแล้ว ความอุตสาหะในการท างานก็จะลด
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นอ้ยลงเพราะองคก์ารไม่เห็นความส าคญัของเขา ซ่ึงย่อมท าให้องคก์ารขาดการใช้ประโยชน์อย่าง
เตม็ท่ีจากบุคลากรของตนเอง 
 อยา่งไรก็ตาม การให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ มิไดห้มายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนไม่เป็น
ส่ิงส าคญัแทท่ี้จริงแลว้ปัจจยัเหล่าน้ี ผูบ้ริหารตอ้งเอาใจใส่ใหม้าก เพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความ
ไม่พอใจของผูป้ฏิบติังานไดง่้าย เช่น นโยบายการบริหารท่ีมุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยู่ของ
ผูป้ฏิบติังาน การควบคุมอย่างเขม้งวด ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเต็มไปดว้ย ความ
ขดัแยง้ แข่งขนั ชิงดีชิงเด่น มีสวสัดิการท่ีไม่เพียงพอ ท าใหผู้ป้ฏิบติังานขวญัเสีย ขาดส่ิงจูงใจในการ
ท างานและน าไปสู่การลดผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
 ดังนั้ น จะเห็นได้ว่าการท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีสามารถท างานได้ผลส าเร็จและ 
มีประสิทธิภาพสูง บรรลุเป้าหมายขององคก์าร บุคคลหรือกลุ่มผูป้ฏิบติังานก็จะตอ้งบรรลุเป้าหมาย
ของตนเองดว้ย จึงจะท าใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 นอกจากน้ี ยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่ องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวก
เท่านั้น จึงจะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานมากข้ึน แต่ถ้าค่าเป็นลบก็จะท าให้บุคคลไม่พึง
พอใจในงานแต่อย่างใด ส่วนองค์ประกอบทางดา้นสุขอนามยั ถา้มีค่าเป็นลบบุคคลจะมีความรู้สึก
ไม่พึงพอใจในงานแต่อย่างใด เน่ืองจากองค์ประกอบทางดา้นสุขอนามยัน้ีมีหน้าท่ีท่ีจะค ้าจุนหรือ
บ ารุงรักษาบุคคลใหมี้ความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากข้ึน 
 การน าทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก ไปประยุกตใ์ชน้ั้นตอ้งค านึงถึงปัจจยัทั้งสอง
ควบคู่กนัไปดว้ย ในแง่ของผูบ้ริหารท่ีจะน าทฤษฎีปัจจยัทั้งสองไปใชป้ระโยชน์ในหน่วยงานต่าง ๆ 
นั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้มีปัจจยัค ้าจุน (hygiene factors) ให้เพียงพอและเหมาะสม เพื่อป้องกนั
ไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ หรือขจดัความไม่พอใจของผูป้ฏิบติังานท่ีอาจมีอยู่ให้หมดไปและ
จะตอ้งด าเนินการจูงใจผูป้ฏิบติังานให้เกิดความพึงพอใจโดยใชปั้จจยัจูงใจ (motivated factors) ใน
ลกัษณะต่าง ๆ เพื่อป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานและเป็นสาเหตุของการลาออกของ
พนกังาน 
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3. การบริหารงานบริษทั ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน) 
 

 การสรรหา-ว่าจ้างพนักงาน  
 ขั้นตอนการด าเนินงานจัดท าแผนอตัราก าลงั 
 เจา้หน้าท่ีทรัพยากรมนุษยส่์งแบบส ารวจอตัราก าลงัคนมาตรฐานให้แต่ละหน่วยงาน
เพื่อพิจารณา ส่งให้ผูจ้ดัการแผนก / ส่วนทรัพยากรมนุษย ์ ผูจ้ดัการแผนก / ส่วนทรัพยากรมนุษย ์ 
จัดท าแบบฟอร์มแผนอัตราก าลังมาตรฐาน เสนอผู ้อ  านวยการสายงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
ตรวจสอบและน าเสนอต่อกรรมการผูจ้ดัการอนุมติัทบทวนโครงสร้างการบริหาร / หน้าท่ีความ
รับผดิชอบ 
 ผูจ้ดัการแผนก/ส่วนทรัพยากรมนุษย ์ ประสานงานกบัทุกหน่วยงาน ในการทบทวน
โครงสร้างการบริหาร น าเสนอต่อตน้สังกดัเพื่อพิจารณาและตรวจสอบและอนุมติัโดยกรรมการ
ผูจ้ดัการในการทบทวนโครงสร้างองคก์รหรือเม่ือมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างของทุกปี 
 เจา้หน้าท่ีทรัพยากรมนุษย ์ ประสานงานกบัทุกหน่วยงานในการทบทวนหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งในแต่ละหน่วยงาน ของทุกปี หรือเม่ือมีการเปล่ียนแปลงเพิ่มเติมของ
รายละเอียด  ตามใบก าหนดหนา้ท่ีงาน Job Description และส่งให้ผูจ้ดัการแผนก/ส่วน/ฝ่ายของแต่
ละหน่วยงานลงนามตรวจสอบและอนุมติั ก่อนส าเนาใหแ้ต่ละหน่วยงาน 
 การขออตัราก าลงัคน และการสรรหา 
 เจา้หน้าท่ีทรัพยากรมนุษย ์ รับแบบขออนุมติัอตัราก าลงั ซ่ึงได้รับการอนุมติัจากผูมี้
อ  านาจ น ามาตรวจสอบกับ  แบบฟอร์มแผนอตัราก าลังมาตรฐานด าเนินการสรรหา ตามความ
เหมาะสม  
 การรับสมัคร และคัดเลอืกพนักงาน 
 เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์ จะเป็นผูค้ดัเลือกเบ้ืองตน้  ดงัน้ี 
 พิจารณาหลกัฐานการสมคัร เทียบกบัคุณสมบติัเฉพาะของต าแหน่งท่ีตอ้งการสัมภาษณ์
เบ้ืองตน้โดยบนัทึกการสัมภาษณ์ในแบบประเมินผลการสัมภาษณ์ผูส้มคัรงานและจดัส่งตวัผูส้มคัร  
พร้อมแบบฟอร์มการสมคัรงานรวมทั้งเอกสารสมคัรงานและแบบประเมินผลการสัมภาษณ์ผูส้มคัร
งาน และบนัทึกผลการทดสอบให้หน่วยงานท่ีขอ เพื่อสัมภาษณ์ก่อนส่งเอกสารทั้งหมดของผูส้มคัร  
กลบัมาท่ีเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษยใ์นวนัเร่ิมงาน  เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย ์ด าเนินการดงัน้ี 
 ตรวจสอบเอกสารโดยใชแ้บบฟอร์ม ตรวจสอบเอกสารประกอบการสมคัร  บนัทึกผล
การสัมภาษณ์เบ้ืองตน้, การทดสอบตาบอดสี, การทดสอบความอดทน, การทดสอบการค านวณ, 
การทดสอบความเร็ว/ความสัมพนัธ์ของสายตา ลงในบนัทึกผลการทดสอบ ปฐมนิเทศเบ้ืองตน้ ตาม
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คู่มือการปฐมนิเทศเบ้ืองตน้ (SB-SD-HR-002) ท าสัญญาจา้งแรงงาน ตามแบบสัญญาจา้งแรงงาน 
(SB-FM-HR-007) หรือสัญญาจ้างแรงงาน(มีก าหนดระยะเวลาแน่นอน) (SB-FM-HR-008)   
กรณีเป็นพนกังานภายในบริษทัฯ  เจา้หน้าท่ีทรัพยากรมนุษย ์จดัท าแบบด าเนินการดา้นทรัพยากร
มนุษย ์(SB-FM-HR-009) ส าหรับการโอนยา้ย ส่งใหห้น่วยงานตน้สังกดัเดิมและหน่วยงานใหม่ของ
พนักงาน  อนุมัติการโอนยา้ยเจ้าหน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์  บนัทึกรายละเอียดลงในสมุดบนัทึก
พนกังานเขา้ใหม่  (SB-FM-HR-033)  ก่อนบนัทึกประวติัพนกังานเขา้  เขา้ฐานขอ้มูลพนกังานใหม่  
โปรแกรมงานระบบเงินเดือน Business Plus Payroll For Windows เจา้หน้าท่ีทรัพยากรมนุษย ์ 
จดัเก็บใบสมคัรพร้อมเอกสารประกอบการสมคัรของพนกังานใหม่แต่ละคนเขา้แฟ้มประวติั 
 การประเมินผลการทดลองงานและการบรรจุ 
 ในการประเมินผลการทดลองงาน จะประเมินเม่ือพนกังานทดลองงานภายใน  119  วนั  
ตามแบบฟอร์มดงัน้ี 
 - แบบประเมินผลการทดลองงานพนกังานรายวนั (SB-FM-HR-010)  และบนัทึก 
การขาดลา มาสาย ของพนกังานแต่ละคน 
 - แบบประเมินผลการทดลองงานพนกังานรายเดือนระดบัปฏิบติัการ 
(SB-FM-HR-011) 

- แบบประเมินผลการทดลองงานพนกังานรายเดือนระดบับงัคบับญัชา  
(SB-FM-HR-012) 
 กรณีผลการประเมินระบุผ่านการประเมินเจ้าหน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์จัดท าแบบ
ด าเนินการดา้นทรัพยากรมนุษย ์ (SB-FM-HR-009)  และแจง้ผลการประเมินให้พนกังานทราบกรณี
ผลการประเมิน ระบุ ไม่ผ่านการประเมิน เจ้าหน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์ บนัทึกลงในสมุดบนัทึก
พนกังานลาออก (SB-FM-HR-034)   เพื่อให้หน่วยงานทะเบียนเงินเดือน  น าไปแกไ้ขฐานขอ้มูล
พนกังานในโปรแกรมทะเบียนเงินเดือน สายงานการท างานของบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
แสดงดงัภาพท่ี 2.10 
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สายงานการท างานของบริษัท ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน) 
 

 
 

ภาพท่ี 2.10  สายงานการท างานของบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
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 รายละเอยีดข้ันตอนการเตรียมการก่อนผลติ (ชุดผลติ) 
 การรับแผนผลติ 
 1. เจา้หนา้ท่ีประสานงานผลิตรับแผนผลิต Production Plan (FM-PD-099) จากผูช่้วย
ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตตรวจแผนผลิต  Production Plan  (FM-PD-099)  คู่กบัแพลนแยกโรงงาน (FM-PN-
002) วา่จ  านวน order และ style  งานตรงกนัและจะตรวจสอบแยกระหวา่งงาน new order กบังาน 
repeat order ในแต่ละเดือน  แลว้บนัทึกแยกประเภทลงในสมุดเซ็น-เบิกชุดผลิตก่อนแจกจ่าย 
 2. กรณีท่ีเป็นงาน repeat order จะบนัทึกไวใ้นสมุดเซ็น-เบิกชุดผลิตและเตรียมไวใ้ห้
ในลายน์ มาเซ็นเบิกการรับชุดผลิต 
  1) เจา้หนา้ท่ีประสานงานผลิต  รับชุดผลิต  แลว้จะบนัทึกในสมุดเซ็นต์รับ-เบิกชุด
ผลิตและคียข์อ้มูลลงในคอมพิวเตอร์ Run no.  และลงในสมุดส่งชุดผลิตให้กบั แผนกประกนั
คุณภาพ  พร้อมเซ็นรับและเซ็นคืนหลงัการตรวจเช็คเสร็จแลว้ 
  2) ติดตามความพร้อมของอุปกรณ์ช่วยเยบ็กบัช่างจกัรก่อนการผลิต และกรณีท่ีจกัร
ไม่พอใชก้บังานท่ีก าลงัผลิตจะติดต่อขอยืมจกัรทาง mail/โทรศพัท ์ จากโรงงานสาย 5 ท่าพระ หรือ
ยโสธร 
 การเบิกชุดผลติ 
 1. แจง้ซุปเปอร์ไวเซอร์และผูเ้ก่ียวขอ้งมาเบิกชุดผลิตตามสมุดเซ็นเบิก-คืนชุดผลิตกบั
พนกังานประสานงานผลิตท่ีจดัเตรียมชุดผลิตไวร้อเบิก 
 2. ซุปเปอร์ไวเซอร์และผูเ้ก่ียวขอ้ง ส่งและเซ็นคืนชุดผลิตเม่ืองานปิดจอ๊บ ลงในสมุด 
เบิก-คืนชุดผลิต 
 3. พนกังานประสานงานผลิตด าเนินการตรวจเช็คความครบถว้นของชุดผลิตจดัเก็บชุด
ผลิต ในท่ีจดัเก็บชุดผลิต 
 การจัดท าข้อมูล 
 1. กรณีมีงานใหม่มาและลายน์เย็บไม่เคยเย็บเขา้ลายน์ หัวหน้าประสานงานผลิตก็
ติดตามและเขา้ไปศึกษาดูวธีิการเยบ็งานท่ีลายน์ผลิต และสอบถามปัญหาในการเยบ็ แลว้แจง้ขอเพิ่ม
หรือขอลดขั้นตอนงาน โดยปรึกษากบัผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ลายน์ผลิต และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
ทาง mail/โทรศพัท ์
 2. เจา้หนา้ท่ีประสานงานผลิตรับใบรายงานการส่ง OUTPUT (FM-IE-023)  
จากพนกังานทัว่ไปลายน์ผลิต 
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 3. จดัท าและรายงานการส่งยอด  OUTPUT ประจ าเดือน (FM-PD-124) และรายงาน 
ยอด receive ประจ าเดือน (FM-PD-138) ตรวจสอบกบัหน่วยงานบญัชี ท าการจดัเก็บและแจง้ 
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งรับทราบ 
 4. เจ้าหน้าท่ีประสานงานผลิต สรุปข้อมูลการปิดจ๊อบงานของลายน์ผลิตลงในใบ
รายงานสรุปการปิดจ๊อบ (FM-PD-139) โดยอ้างอิงข้อมูลจากใบรายงานการส่งยอด OUTPUT  
ประจ าเดือน (FM-PD-124) ยอด receive  ประจ าเดือน (FM-PD-138) และใบ CUTTING REPORT 
(FM-CT-015) แลว้แนบพร้อมใบการแจง้ตดัยอด (FM-PD-113) ส่งให้ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิตเซ็น
อนุมติั จดัเก็บแลว้แจง้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 5. เจา้หนา้ท่ีประสานงานผลิต จดัท าสรุปเป้าผลิตประจ าเดือนของลายน์ผลิต  
โดยอา้งอิงเอกสารจาก รายงานการส่งยอด OUTPUT ประจ าเดือน (FM-PD-124) และดชันีช้ีวดั
ประสิทธิภาพการท างาน KPI (FM-IE-015) ส่งเสนอผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิตตรวจสอบเซ็นอนุมติั 
และส่งเอกสารใหห้น่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งรับทราบ 
 6. เจา้หน้าท่ีประสานงานผลิต   จดัท าสรุปข้อมูลผลิตแพลนแยกรุ่น (FM-PD-136) 
แลว้แจง้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและส่งขอ้มูลใหผู้ช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิตใชใ้นการประชุม 
 ขั้นตอนการด าเนินงานสโตร์ 
 หวัหนา้งานสโตร์อาวโุสรับ Production Plan (FM-PD-099) จากเจา้หนา้ท่ีประสานงาน
ผลิต และรับใบรายงานการคา้งตดั (FM-CT-005) จากแผนก Cutting สาย 5 ตรวจเช็คขอ้มูลรายงาน
การค้างตัดกับช้ินตัดท่ีเข้ามาในแต่ละวนัโดยมีใบสั่งช้ินตัดเข้า LINE (FM-RM-023) ของ
ประสานงานขนส่ง แนบมาดว้ยกบัช้ินตดั  กรณีช้ินตดัไม่เขา้มาตามใบรายงานการคา้งตดั (FM-CT-
005) จะแจง้ทาง mail / โทรศพัท ์กบัแผนก Cutting ท่ีสาย 5  เพื่อขอวนันดัตดัคร้ังต่อไป ส าหรับงาน
สไตล์นั้นๆ และรับใบสั่งผลิต (FM-PN-008) จากฝ่ายวางแผน เพื่อยืนยนัการลงผลิตท่ีชยันาท รับ 
Packing Details ต่างประเทศ (FM-SE-018) ใบบนัทึกรับ Packing Detail / sbn (FM-PD-146) ใน
ประเทศ (FM-PC-010) จาก MER ทาง Mail และ/หรือส่งตามมาภายหลงัเพื่อเช็คความถูกตอ้งของ
ตราผา้ป้าย/วธีิ Pack เพื่อส่งต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 การเตรียมช้ินตัดกบัวตัถุดิบเพือ่การผลติ 
 1. กรณีช้ินตดั พนกังานสโตร์รับช้ินตดั  พร้อมรายงาน Cutting (FM-CT-015)  
จากแผนกตดั สาย 5 ท่ีขนส่งมากบัรถ และพร้อมตรวจสอบความถูกตอ้ง  บนัทึกลงในแบบฟอร์ม
รายงานรับช้ินตดัข้ึนชยันาท (FM-PD-102) กรณีช้ินตดัไม่ครบตามรายงาน Cutting (FM-CT-015) 
พนักงานสโตร์ด าเนินการแจง้หัวหน้างานสโตร์อาวุโสเพื่อติดตามช้ินตดัให้ครบ โดยทาง mail/
โทรศพัท์ โดยมีการบนัทึกลงในแบบฟอร์มการติดตามปัญหาวตัถุดิบ (FM-PD-123)  ถ้าหากใน
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ลายน์ผลิตยงัไม่มีการเบิก จะท าการจดัเก็บช้ินตดัข้ึนชั้นและท าป้ายบ่งช้ี  ทุกคร้ังท่ีรับช้ินตดัมา จะดึง
งานแต่ละสไตล์ แต่ละไซส์ อย่างละถุง ส่งให้แผนกประกนัคุณภาพตรวจสอบช้ินตดักบั P/T ก่อน
ส่งข้ึนลายน์ผลิต โดยใช้แบบฟอร์มส่งช้ินตดัสุ่มเช็ค (FM-PD-126) และหลังจากแผนกประกัน
คุณภาพตรวจสอบเสร็จจะส่งช้ินตัดกลับพร้อมรายงานการตรวจสอบคุณภาพของช้ินตัด 
(กางเกงใน) (FM-PD-128) หรือ รายงานการตรวจสอบคุณภาพของช้ินตดั (เส้ือใน) (FM-PD-129) 
 2. กรณีอุปกรณ์การเย็บ พนักงานสโตร์ รับอุปกรณ์การเย็บจากหน่วยงานบริหาร
วตัถุดิบสาย 5 ท่ีขนส่งมากบัรถและตรวจสอบให้ครบตามใบ Job Material Requirements (FM-PR-
017) และใบรายงานจ่ายอุปกรณ์ให้ LINE/KANBAN (FM-RM-043) กรณีอุปกรณ์ไม่ครบ หวัหนา้
งานสโตร์อาวโุส ด าเนินการติดตามอุปกรณ์การเยบ็ให้ครบกบัหน่วยงานบริหารวตัถุดิบสาย 5 และ
หน่วยงานจดัซ้ือทาง mail/โทรศพัท์ รถส่งวตัถุดิบสาย 5 ทุกสัปดาห์  ถา้หากในลายน์ผลิตยงัไม่มี
การเบิกจะท าการจดัเก็บอุปกรณ์ข้ึนชั้นแลว้ท าป้ายบ่งช้ี  และทุกคร้ังก่อนส่งงานเขา้ลายน์จะตอ้งติด
ตวัอย่างวตัถุดิบกบัแบบฟอร์ม ACCESSARY เทียบสี (FM-PD-103) ส่งให้หัวหนา้สโตร์เซ็นตอ์น
มุติก่อนส่งเขา้ลายน์ผลิต 
 3. กรณีตราผา้/ป้ายราคา/ป้ายรุ่น พนกังานสโตร์รับงาน พร้อมรายงานส่งตราผา้/ป้าย
ให้ LINE (FM-RM-014) และตรวจสอบจ านวนกบัใบรายงานพร้อมกบัรายละเอียดกบัใบ Packing 
Detail งานในประเทศ (FM-PC-010) งานต่างประเทศ SBN ทุกคร้ัง ถา้ไม่ถูกตอ้งจะตอ้งแจง้ทาง 
mail / โทรศพัทก์บัแผนกสต๊อกสาย 5  และหรือ MER เจา้ของงาน Style นั้น ๆ เพื่อสอบถามและ
ด าเนินการแกไ้ข 
 4. กรณีอุปกรณ์การแพค็ พนกังานสโตร์รับงาน พร้อมตรวจสอบจ านวนให้ถูกตอ้งทุก
คร้ัง แลว้จดัส่งอุปกรณ์การแพค็ใหก้บัแผนกบรรจุภณัฑ ์
 5. เม่ือช้ินตัดและอุปกรณ์เย็บพร้อม  พนักงานสโตร์จะเตรียมอุปกรณ์ส่งให้กับ
พนกังานทัว่ไปลายน์ผลิตแต่ละลายน์ ซ่ึงพนกังานทัว่ไปแต่ละลายน์จะมาแจง้ให้จ่ายช้ินตดั/อุปกรณ์
การเยบ็โดยใชแ้บบฟอร์มเบิกดา้ย (FM-PD-104) และ/หรือแบบฟอร์มเบิกช้ินตดัเขา้ Line (FM-PD-
105) และหรือแบบฟอร์มเบิกโมล์เขา้ Line (FM-PD-122) กรณีงานท่ีมีสายแขนหรือส่วนประกอบ
อ่ืนๆท่ีตอ้งมีการตดัสาย  พนกังานสโตร์ท่ีรับผิดชอบตดัสายแขน รับใบแจง้ตดัสาย (FM-PD-106) 
จากผลิต และปฎิบติัตามวธีิการตดัสาย (WI-PD-016) 
 6. กรณีงานปิด Job เจา้หนา้ท่ีสโตร์ จดัท าเอกสารส่งคืนวตัถุดิบท่ีเหลือจากการผลิตให้
หน่วยงานบริหารวตัถุดิบสาย 5 ตามแบบฟอร์มส าหรับดา้ย (FM-RM-039) และ แบบฟอร์มส าหรับ
วตัถุดิบ (FM-RM-040) 
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 7. กรณีมีพนกังานเขา้มาใหม่หวัหนา้งานสโตร์อาวุโสมีวิธีการสอนงานตาม (WI-PD-
025) กระบวนการผลิต 
  1) ก่อนการผลิต ผูช่้วยซุปเปอร์ไวเซอร์,ซุปเปอร์ไวเซอร์,ผูจ้ดัการแผนกผลิต  
จะตอ้งเขา้ร่วมประชุม pre-production meeting กบัแผนกประกนัคุณภาพทุกคร้ัง 
  2) ซุปเปอร์ไวเซอร์หรือผูจ้ดัการแผนกผลิตรับตวัอยา่งและเอกสาร ดงัน้ี 
   - รับใบแบบฟอร์มจดัสมดุลการผลิต (FM-IE-007) จากหน่วยงาน IE 
   - รับตวัอยา่งผลิต (FM-PT-020)  Pattern Spec (FM-PT-009)  คู่มือการเยบ็  
(FM-IE-006)  Packing Details (FM-PC-010)  จากเจา้หนา้ท่ีประสานงานผลิต 
  3) ผูจ้ดัการแผนกผลิตรับส าเนาใบ Cutting Report(FM-CT-015) จากแผนกสโตร์ 
เม่ือสโตร์รับช้ินตดัมาจากสาย 5 แลว้  
  4) พนกังานทัว่ไปลายน์ผลิตเบิกวตัถุดิบเขา้ลายน์โดยใช้แบบฟอร์มเบิกช้ินตดัเขา้ 
LINE (FM-PD-105) และแบบฟอร์มเบิกโมล์เขา้ LINE (FM-PD-122) ท่ีแผนกสโตร์ แผนก สโตร์
จะจ่ายช้ินตดัพร้อม ใบ Cutting Report (FM-CT-015) และฟองโมล์/วตัถุดิบเขา้ลายน์ จากนั้น
พนกังานทัว่ไปลายน์ผลิตจดังานตามใบ Cutting Report (FM-CT-015) ก่อนส่งให้พนกังานเย็บ
ตามล าดบัก่อนหลงัของขั้นตอนการท างาน  พร้อมอุปกรณ์เยบ็ท่ีตอ้งใช ้ 
  5) กรณีการปรับตั้งจกัร / ซ่อมจกัร ซุปเปอร์ไวเซอร์หรือพนกังานทัว่ไปลายน์ผลิต
ลงรายการจกัรท่ีตอ้งการปรับตั้งหรือซ่อมจกัร ในแบบฟอร์มรายงานการตั้งจกัร-ซ่อมจกัร  
(FM-PD-107) 
  6) กรณีมีงานท่ีมีสายแขนหรือส่วนประกอบอ่ืนๆ ท่ีตอ้งมีการตดัสาย พนักงาน
ทัว่ไปลายน์ผลิต ส่งใบแจ้งตดัสาย (FM-PD-106) พร้อมใบ Pattern Spec (FM-PT-009) ให้
หน่วยงานสโตร์ โดยซุปเปอร์ไวเซอร์เป็นผูต้รวจสอบก่อนทุกคร้ัง  และหลงัจากท่ีพนกังานสโตร์ตดั
สายแขนเสร็จแลว้พนกังานทัว่ไปลายน์ผลิต จะมารับสายแขนท่ีท าเสร็จแลว้กลบัเขา้ลายน์ 
  7) พนักงานเย็บด าเนินการเย็บงาน  ตามคู่มือการเย็บ (FM-IE-006) หากงานไม่
เป็นไปตามขั้นตอนท่ีก าหนด เช่น ขั้นตอนการผลิตไม่ครบ / เกิน / สเป็คมีปัญหา ให้หยุดเยบ็และ
รายงาน ซุปเปอร์ไวเซอร์ / ผูจ้ดัการแผนกผลิต เพื่อประสานงานกบั ผูจ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ/
AQA เพื่อด าเนินการประสานงานแกไ้ขกบัทางหน่วยงาน IE ส านกังาน หรือ ทางหน่วยงาน Pattern  
  8) ในระหว่างการผลิต ซุปเปอร์ไวเซอร์ คอยควบคุมปริมาณงานให้ออกตาม
เป้าหมาย โดยลงขอ้มูลแสดงสถานการณ์ผลิตท่ีกระดาน Visual Broad หน้าลายน์ผลิต พร้อมกบั
ร่วมกนัวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาสาเหตุและแนวทางแกไ้ขปัญหาคอขวดร่วมกบั Group Leader / ผจก. 
แผนกและ IE 
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  9) ในระหวา่งการผลิต กรณีพนกังานเยบ็พบวา่เขม็หกัหรือตอ้งการเปล่ียนเขม็  
ตอ้งปฏิบติัตามวธีิการควบคุมเขม็เยบ็ผา้ (WI-PD-017) 
  10) กรณีอุปกรณ์การเยบ็หรือช้ินตดัไม่เพียงพอหรือเสีย พนกังานทัว่ไปลายน์ผลิต
ตรวจสอบจ านวนท่ีตอ้งการและท าใบเบิกวตัถุดิบเพิ่มตามหัวใบสั่งผลิต (FM-RM-002) พร้อม
ช้ินงานท่ีเสีย (ถา้มี) ส่งให้ผูจ้ดัการแผนกผลิตตรวจสอบ ก่อนส่งหน่วยงานสโตร์ด าเนินการต่อไป
เม่ือผลิตภณัฑส์ าเร็จรูปผา่นการตรวจสอบจาก EC แลว้  พนกังานทัว่ไปลายน์ผลิต จดัท าใบรายงาน
ส่งยอด OUTPUT (FM-IE-023) ส่งให้ซุปเปอร์ไวเซอร์ตรวจสอบ  ก่อนส่งให้หน่วยงาน
ประสานงานผลิตหน่วยงาน IE  หน่วยงาน QA และหน่วยงานบรรจุภณัฑ์ กรณีท่ีไม่สามารถผลิต
งานไดค้รบตามใบ Cutting Report (FM-CT-015) พนกังานทัว่ไปลายน์ผลิตจะตอ้งแจง้กบัเจา้หนา้ท่ี
ประสานงานผลิต โดยให้แบบฟอร์ม ใบแจ้งการตดัยอด (FM-PD-113) ส่งให้ซุปเปอร์ไวเซอร์  
ผูจ้ดัการแผนกตรวจสอบก่อน พนักงานทัว่ไปลายน์ผลิต รวบรวมวตัถุดิบท่ีเหลือจากการผลิต  
น าส่งใหห้น่วยงานสโตร์ 
 ขั้นตอนการด าเนินงานของวศิวกรรมการผลติ 
 การเตรียมความพร้อมก่อนการผลติ 
 วิศวกรอาวุโส รับแผนผลิต Production Plan (FM-PD-099) จากเจา้หนา้ท่ีประสานงาน
ผลิต /ผูจ้ดัการส่วนผลิตทุกสัปดาห์ วิศวกรอาวุโส/วิศวกร ตรวจสอบความพร้อมของใบสมดุล 
การผลิต (FM-IE-007) ตามแผน Production Plan (FM-PD-099) ถา้ยงัไม่มีตอ้งท าการติดตามโดย
การแจง้ไปยงัเจา้หน้าท่ี IE ส านกังานทาง E-mail เพื่อให้จดัส่งเอกสารมาให้ ใบสมดุลการผลิต  
(FM-IE-007) ท่ีไดม้าทาง E-mail จะจดัเก็บในคอมพิวเตอร์ไฟล:์ Y:\ ใบจดัสมดุล  
 การติดตามสถานการณ์ผลติ 
 1. วศิวกร/เจา้หนา้ท่ี IE. รับใบบนัทึกผลผลิตประจ าวนัของพนกังานในลายน์ผลิต จาก 
Supervisor หรือพนกังานทัว่ไปและลงบนัทึกผลผลิตเพื่อคิดประสิทธิภาพของพนกังานแต่ละคนลง
ในคอมพิวเตอร์ไฟล ์Y:\KPI\Performance พนกังาน 
 2. วศิวกรอาวโุส/วศิวกร ก าหนดขั้นตอนท่ีตอ้งจบัเวลาเพื่อหาเวลามาตรฐาน ในกรณีท่ี
ตอ้งการศึกษาเวลาการท างานเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง หรือในกรณีท่ีเวลาการท างานจริง
แตกต่างกบัเวลามาตรฐานในใบสมดุลการผลิต ให้เจา้หนา้ท่ี IE ซ่ึงการจบัเวลามาตรฐานตอ้งปฏิบติั
ตาม วธีิการปฏิบติังานการจบัเวลา (WI-IE-003) แลว้บนัทึกผลลงในใบบนัทึกการจบัเวลามาตรฐาน 
(FM-IE-013) และส่งใหว้ศิวกร/วศิวกรอาวโุสตรวจสอบ 
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 3. กรณีท่ีมีการแกไ้ขขั้นตอน หรือเวลามาตรฐาน (SAM) วิศวกรหรือฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง
แจง้ขอปรับเวลามาตรฐาน (SAM) โดยใชแ้บบฟอร์มใบแจง้ขั้นตอนและขอแกไ้ขค่า SAM (FM-IE-
004) และส่งใหว้ศิวกรอาวโุสตรวจสอบก่อนส่งใหว้ศิวกรส านกังาน 
 4. เจา้หนา้ท่ี IE. รับเอกสารแบบฟอร์มรายงานการส่งยอด Output (FM-IE-023)  
จากลายน์ผลิต และลงบนัทึกลงคอมพิวเตอร์ไฟล์ Y:\KPI\Dairly report ประจ าเดือน พร้อมทั้ง
ค านวณและลงบนัทึกประสิทธิภาพประจ าวนั สรุปส่งให้ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ผูจ้ดัการส่วน
วศิวกรรมการผลิต ผูจ้ดัการแผนกวศิวกรรมการผลิต รวมถึงผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ทาง E-mail 
 5. วิศวกร/เจา้หน้าท่ี IE. สรุป Group Incentive ประจ าวนัแสดงเป็นแท่งกราฟบน
กระดานบอร์ดหนา้ลายน์ผลิต 
 6. เจา้หนา้ท่ี IE รับแบบฟอร์ม EC. Reject Record (เส้ือใน) (FM-IE-024) /แบบฟอร์ม 
EC. Reject Record (กางเกงใน) (FM-IE-025) ตามล าดบัจาก EC. ทา้ยลายน์และบนัทึกลง
คอมพิวเตอร์ไฟล ์Y:\รายงานปัญหาคุณภาพประจ าวนั EC. เพื่อจดัท าเป็นกราฟแท่งแสดงเปอร์เซ็นต์
งานซ่อมของแต่ละลายน์ พร้อมทั้ งระบุปัญหาท่ีพบมากท่ีสุด 3 ล าดับแรก ลงในกราฟของ 
แต่ละลายน์เพื่อใหเ้นน้แกไ้ขและป้องกนัจุดปัญหาท่ีพบดงักล่าว 
 7. วศิวกร/เจา้หนา้ท่ี IEรับขอ้มูลเวลาการท างานและรายจ่ายจากฝ่ายบุคคล ทาง E-mail 
เพื่อจดัท าดัชนีช้ีวดัประสิทธิภาพการท างาน (FM-IE-015) ทุกส้ินเดือน โดยจัดท าตามวิธีการ
ปฏิบติังานการจดัท าดชันีช้ีวดั (KPI) (WI-IE-005) ส่งให้วิศวกรอาวุโสตรวจสอบ จากนั้นจะส่งให้
ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ผูจ้ดัการส่วนวิศวกรรมการผลิต ผูจ้ดัการแผนกวิศวกรรมการผลิต ผูจ้ดัการ
ส่วนทรัพยากรมนุษยป์ระจ าโรงงาน รวมถึงผูท่ี้เก่ียวขอ้งทาง E-mail 
 8. วศิวกร/เจา้หนา้ท่ี IEสรุปจดัท ารายงานผลการตรวจสอบคุณภาพสินคา้ก่อนส่งออก 
(FM-IE-027) ทุกส้ินเดือน โดยขอขอ้มูลสรุปยอดงาน Final ประจ าเดือน จากแผนกประกนัคุณภาพ 
(FM-PD-125) ส่งให้วิศวกรอาวุโสตรวจสอบ จากนั้นจะส่งให้ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ผูจ้ดัการส่วน
วิศวกรรมการผลิต ผูจ้ดัการแผนกวิศวกรรมการผลิต ผูจ้ดัการส่วนทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง ทาง  E-mail 
 9. วิศวกรสรุป Incentive ประจ าเดือนส าหรับพนกังานรายวนั ลงในแบบฟอร์มสรุป 
Incentive ประจ าเดือน FM-IE-045 ส่งผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิตเพื่อท าการอนุมติั 
 ขั้นตอนการด าเนินงานช่างจักร  
 1. ซีเนียร์ช่างจกัร/หวัหนา้ช่างจกัร  รับ Production Plan (FM-PD-099) จากเจา้หนา้ท่ี
ประสานงาน  ผลิตทุกสัปดาห์ 
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 2. ก่อนการผลิต ซีเนียร์ช่างจักร/ช่างจักรประจ าลายน์ เข้าประชุม Pre-Production 
Meetting กบั แผนกประกนัคุณภาพ 
 3. ช่างจกัรรับทราบรายงานการตั้งจกัร-ซ่อมจกัร (FM-PD-107) จากลายน์ผลิต 
ช่างจกัรท่ีรับผดิชอบเขา้ปฏิบติังาน ซ่ึงสามารถดูคู่มือการใชจ้กัรแต่ละประเภทไดใ้นขณะปฏิบติังาน 
ดงัน้ี 
  SD-PD-019 คู่มือการใชง้านจกัรเขม็เด่ียวอุตสาหกรรม 
  SD-PD-020 คู่มือการใชง้านจกัรซิกแซกอุตสาหกรรม 
  SD-PD-021 คู่มือการใชง้านจกัรเขม็คู่อุตสาหกรรม 
  SD-PD-022 คู่มือการใชง้านจกัรโพง้อุตสาหกรรม 
  SD-PD-023 คู่มือการใชง้านจกัรบาร์แทก๊อุตสาหกรรม 
  SD-PD-024 คู่มือการใชง้านจกัรลาร์อุตสาหกรรม 
  พร้อมลงเวลาเร่ิมตั้งจกัรและลงเวลาเม่ือตั้งจกัรเสร็จตามจริงทุกคร้ัง เม่ือหมดวนั
เจา้หนา้ท่ีสตอ็กรวบรวมเวลาในการตั้งจกัร-ซ่อมจกัร ท ารายงานสรุปเวลาการซ่อมจกัรประจ าเดือน 
(FM-PD-134)  และสรุปเวลาการตั้งจกัรประจ าเดือน (FM-PD-135) 
 4. กรณีท่ีมีการเบิกอุปกรณ์หรืออะไหล่จกัร  เจา้หนา้ท่ีสต็อกจะรับใบเบิก-คืนอุปกรณ์ 
(FM-PD-118) จากลายน์ผลิต  แลว้ท าการตรวจเช็คก่อนจ่ายรายการท่ีเบิกให้กบัลายน์ผลิต กรณีท่ี
เบิกเข็ม  ลายน์ผลิตจะตอ้งมีใบเปล่ียนเข็ม (FM-PD-111) แนบมาดว้ยทุกคร้ัง ซ่ึงในกรณีท่ีในลายน์
พบวา่เขม็ช ารุดจะตอ้งปฏิบติัตามวธีิการควบคุมเขม็เยบ็ผา้ (WI-PD-017) 
 5. ซีเนียร์ช่างจกัร/หวัหนา้ช่างจกัร  จดัท ามาตรฐานการบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัร  
(FM-PD-130) และจดัท าแผนบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรประจ าปี (FM-PD-131) มอบหมายให้ช่างจกัร
ด าเนินการตรวจเช็คบ ารุงรักษาตามแผนและลงบนัทึกลงในใบประวติัเคร่ืองจกัร (FM-PD-133) โดย
ดูเอกสารวธีิการปฏิบติังาน เร่ืองการบ ารุงรักษาจกัร (WI-PD-024) ประกอบการปฏิบติังาน 
 6. กรณีมีการส่งจกัรและอะไหล่จกัรออกนอกโรงงาน  ช่างจกัรท่ีรับผิดชอบบนัทึก
รายการส่งจกัร/อะไหล่ ออกนอกสถานท่ี (FM-PD-054) ตรวจสอบโดยซีเนียร์ช่างจกัร และอนุมติั
โดยผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 
 ข้ันตอนการด าเนินงานหน่วยงานประกนัคุณภาพ  
 1. การวางแผนงาน 
  1.1  ผูจ้ดัการแผนกคุณภาพ/AQA. รับชุดผลิต จากหน่วยงานประสานงานผลิตมา
ศึกษางาน ตามสไตลน์ั้นๆ 
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  1.2  ผูจ้ดัการแผนกคุณภาพ/AQA. รับทราบงานท่ีจะผลิตโดยดูจากแผนการผลิต 
Production Plan (FM-PD-099) กระบวนการตรวจรับวตัถุดิบ /อุปกรณ์การเยบ็ /ช้ินตดั 
  1.3  การรับช้ินตดั  ก่อนงานเขา้ลายน์ผลิต  แผนกสโตร์จะส่งงานในแต่ละสไตล ์ 
ทุกไซร์ ไซร์ละ 1 ถุง ให้กบัแผนกประกนัคุณภาพ เพื่อสุ่มวดักบั  Pattern ของสไตล์นั้นวา่ถูกตอ้ง
ตาม Pattern หรือเปล่า และแจง้กลบัแผนกสโตร์โดยจะส่งรายงานการตรวจสอบคุณภาพของช้ินตดั 
กางเกงใน (FM-PD-128) หรือ รายงานตรวจสอบคุณภาพของช้ินตดั เส้ือใน (FM-PD-129) ให้สโตร์
รับทราบ 
 2. กระบวนการประกนัคุณภาพ 
  2.1  ซุปเปอร์ QC./QC.In Line รับทราบแผนการผลิต Production Plan  
(FM-PD-099) จากผูจ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ/AQA  เพื่อเตรียมการตรวจสอบในลายน์ผลิต 
  2.2  ผูจ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ/AQA ศึกษาและตรวจสอบชุดผลิตก่อนลงลายน์
ผลิต ตามคู่มือการตรวจสอบชุดผลิต (WI-PD-015) 
  2.3  ผูจ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ/AQA จดัประชุม Pre Production Meeting  
(FM-PD-176)โดยผูเ้ขา้ร่วมประชุมประกอบดว้ย ผูจ้ดัการแผนกผลิต ซุปเปอร์ฯ, ผูช่้วยซุปเปอร์ฯ, 
ซุปเปอร์ QC.,QC. In Line, IE., ช่างจกัรท่ีรับผิดชอบประจ าลายน์/ซีเนียร์ช่างจกัร และหัวหน้า
งานสโตร์อาวุโส เพื่อพิจารณาลกัษณะของงานท่ีจะผลิต ขอ้ควรระมดัระวงั เทคนิคต่างๆ ท่ีจะตอ้ง
ใชใ้นการผลิต โดยAQA.แผนกประกนัคุณภาพเป็นผูจ้ดัท ารายงานการประชุม  
  2.4  ซุปเปอร์ QC., QC IN LINE และผูช่้วยซุปเปอร์ฯ ร่วมจดัท า First Confirm 
Sample (FM-PD-101) เพื่อให้รู้วา่มีปัญหาอะไรหรือไม่และเน้นจุดส าคญัในขั้นตอนให้ทราบก่อน
การผลิตงานจริง 
  2.5  ทุกคร้ังท่ีเร่ิมผลิตงานสไตร์ใหม่ ซุปเปอร์ QC. จะรับงาน Pre Production  
Sample จ านวน 6 ตวั โดยมีไซร์เล็ก 2 ตวั ไซร์กลาง 2 ตวั ไซร์ใหญ่ 2 ตวั พร้อมกบัใบรายงาน 
Pre production sample  Measurement Report  (FM-PD-108) จากซุปเปอร์ฯ,ผูช่้วยซุปเปอร์ฯ  
เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งในการเยบ็และคุณภาพของงาน จากนั้นส่งใหผู้จ้ดัการแผนกประกนั 
คุณภาพ/AQA. ตรวจสอบอนุมติัแลว้ส่งให ้QC.Office ส านกังาน ตรวจสอบอีกคร้ัง 
  2.6  กรณีท่ี Pre-\Pro ไม่อนุมติั QC.Office ส านกังาน จะส่งเอกสาร QC. REPORT 
FOR PRE-PRODUCTION SAMPLE  (FM-PT-040) พร้อมงาน Pre-Pro 6 ตวั กลบัมายงัแผนก
ประกนัคุณภาพ โดยมี Comment ใหใ้นส่วนของผลิตเพื่อด าเนินการแกไ้ข  
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  2.7 กรณีท่ี Pre-Pro อนุมติั QC.Office ส านกังาน จะส่งเอกสาร QC. REPORT FOR 
PRE-PRODUCTION SAMPLE  (FM-PT-040) พร้อมงาน Pre-Pro ไซร์กลาง 1 ตวั กลบัมายงัแผนก
ประกนัคุณภาพ จากนั้นจะแจง้ใหก้บัในแผนกผลิต/หวัหนา้บรรจุภณัฑ ์รับทราบ 
 3. การตรวจงานภายในลายน์ 
  เม่ืองานเร่ิมผลิตแผนกประกนัคุณภาพจะตอ้งปฎิบติัตามน้ี 
  3.1 QC. IN LINE สุ่มตรวจงานทุกขั้นตอนในลายน์ผลิต โดยใชแ้บบฟอร์ม 
สรุปตรวจสอบระบบไฟการเยบ็ (FM-PD-142) อา้งอิง ระบบสัญญาณไฟคุณภาพ (WI-PD-018)  
ส่งใหเ้จา้หนา้ท่ีขอ้มูลลงบนัทึกประจ าสัปดาห์ สรุปส่งใหผู้จ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ/AQA. 
  3.2 เม่ืองานกล่องแรกออกมาถึงหนา้ลายน์ผลิต EC. ,ซุปเปอร์ QC., QC. In Line  
จะตอ้งท าการตรวจเช็คงานกล่องแรกพร้อมท ารายงานปัญหาการตรวจงานกล่องแรก (FM-PD-114) 
ให้กบัลายน์ผลิตทราบ ผูจ้ดัการแผนกผลิต/ซุปเปอร์ฯ ร่วมกนัหาวิธีแกไ้ขและส่งให้ผูจ้ดัการแผนก
ประกนัคุณภาพ/AQA รับทราบ 
  3.3 เม่ือสินคา้ถูกผลิตครบตามขั้นตอนการผลิตพนกังาน EC. จะตอ้งท าการตรวจ 
100% และรายงานผลตาม EC. REJECT RECORD (เส้ือใน) (FM-IE-024) และ EC. REJECT 
RECORD (กางเกงใน) (FM-IE-025) ส่งให้ IE. ทุกวนั เม่ืองานส าเร็จรูปจากลายน์ผลิตตรวจสอบ
เรียบร้อยแลว้จะเตรียมงานไวเ้พื่อใหพ้นกังานทัว่ไปลายน์ผลิตส่งใหแ้ผนกแพค็ 
  3.4 กรณีเม่ือเจองานซ่อมหรืองานเสีย จะติดสต๊ิกเกอร์สะทอ้นแสงท่ีตวังานในจุดท่ี
ตรวจพบปัญหาและแยกงานท่ีจะซ่อมไวใ้นกล่องงาน Reject เท่านั้น เพื่อให้ลายน์ผลิตด าเนินการ
แกไ้ขต่อไป ในกรณีทีพบงานท่ีไม่เป็นไปตามขอ้ก าหนด ท่ีไม่สามารถแกไ้ขไดใ้ห้ตดังานเป็นเกรด 
B หรือ C โดยดูจาก SD-PD-017 เพื่อใชใ้นการตดัสินใจ 
 4. QC. PACK คือการสุ่มตรวจส าเร็จรูปแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ 
  - QC. PACKING ก่อนแพค็ 
  - QC. PACKING หลงัแพค็ 
  4.1 QC.PACKING ก่อนแพค็ 

    4.1.1 QC. PACKING จะน างานท่ีแผนกแพค็รับมาจากผลิต โดยติดป้ายเหลือง 
(ก าลงัด าเนินการตรวจ) ท่ีชั้นวางงานสไตลน์ั้นๆ  มาท าการสุ่มตรวจ โดยใชม้าตรฐานการตรวจสอบ
คุณภาพ AQL 2.5 (SD-PD-013) คู่กบัเอกสารสนบัสนุน ระดบัปัญหาคุณภาพ (SD-PD-014) และ
เอกสาร Pattern Spec (FM-PT-009) โดยซุปเปอร์ QC. จะท าการจดัเตรียมให้เพื่อป้องกนัการ Revise 
Spec ภายหลงั และท าการตรวจเช็คคุณภาพสินคา้ โดยใชแ้บบฟอร์มบนัทึกการสุ่มตรวจของ  
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QC.PACKING ก่อนแพค็ (FM-PD-115) โดยปฎิบติังานตาม วธีิการปฎิบติังาน QC.PACKING  
(WI-PD-022) พร้อมรายงานผลใหผู้จ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ/AQA. ทราบ 
    4.1.2 เมื่องานส าเร็จรูปผ่านการตรวจสอบแล้ว QC.PACKING จะน างาน 
ไปคืนแผนกแพ็ค และน าป้ายเหลืองออกเพื่อเปล่ียนเป็นป้ายสีเขียว (ผ่าน) เพื่อให้แผนกแพ็ค
ด าเนินการต่อไป 
    4.1.3 ถ้าผลการสุ่มตรวจสินค้าอยู่ ในค่าที่รับไม่ได้ตามมาตรฐานตามที่ลูกค้า
ก าหนดQC.PACKING  จะแจง้ให้แผนกแพค็รับทราบพร้อมน าป้ายสีเหลืองออก เปล่ียนเป็นป้ายสี
แดง (ไม่ผ่าน) เพื่อป้องกนัไม่ให้แผนกแพ็ค น างานไปแพ็ค และเรียก EC. ประจ าลายน์นั้น มา
ตรวจเช็คใหม่ทั้งหมด และยอมรับความผิดพลาด พร้อมกับรับเอกสารรายงานการ RECHECK 
(FM-PD-033) และแบบฟอร์มบนัทึกการสุ่มตรวจของ QC.PACKING ก่อนแพค็ (FM-PD-115) ให ้
EC. แจง้ซุปเปอร์ฯและผูจ้ดัการแผนกผลิตรับทราบ พร้อมก าหนดวิธีการแกไ้ขและนดัวนัส่งงาน
ใหม่เพื่อให ้QC.PACKING ตรวจซ ้ าอีกคร้ัง  เม่ืองานผา่นจะติดป้ายสีเขียว (ผา่น) เพื่อให้แผนกแพค็
ด าเนินงานต่อไป 
  4.2 QC. PACKING หลงัแพค็  

    4.2.1 เมื่อหน่วยงานแพค็เร่ิมปฎบิัติงานและมียอดแพค็ พนักงาน QC.  

PACKING จะตอ้งเขา้สุ่มตรวจวธีิการแพค็ ซ่ึงจะตอ้งปฎิบติังานตาม วธีิการปฎิบติังาน  
QC.PACKING (WI-PD-022) โดยมีเอกสารคือ PACKING DETAIL (FM-PC-010) ประกอบการ
ตรวจสอบ พร้อมบนัทึกผลการสุ่มตรวจลงใน แบบฟอร์ม บนัทึกการสุ่มตรวจของ QC.PACKING 
(หลงัแพค็) (FM-PD-116) ตามมาตรฐานการตรวจ แลว้รายงานผลการสุ่มตรวจให้หวัหนา้งานบรรจุ
ภณัฑอ์าวโุสและผูจ้ดัการแผนกประกนัคุณภาพ/AQA.รับทราบ 
    4.2.2 ถ้างานไม่มีปัญหาให้สามารถปิดผนึกกล่องได้เลย  พร้อมติดสต๊ิกเกอร์ 
“PASS” ไวข้า้งกล่อง แต่ถา้พบปัญหาแจง้หวัหนา้งานบรรจุภณัฑอ์าวุโสแกไ้ขใหถู้กตอ้งทนัที 
  4.3 กรณทีีม่ีงาน SALESMAN 
    พนกังานเยบ็งาน SALEMAN จะไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัวิธีการท างาน และ
วิธีการใช้จกัรโดยอิงจากเอกสารคู่มือการปฏิบติังานพื้นฐาน  (SD-PD-018)ทางหน่วยงานประกนั
คุณภาพจะไดรั้บ PLAN SALESMAN จากประสานงานทาง OFFICE ส่งทาง MAIL ว่ามีงาน 
STYLE อะไรบา้ง จ านวนเท่าไร ก่อนท่ีจะไดรั้บตวัอยา่งพร้อมใบสเปคท่ีทางประสานงาน OFFICE 
ส่งมาให้ พร้อมอุปกรณ์ + วตัถุดิบต่าง ๆ โดยสโตร์จดัส่งให้ การเยบ็งาน SALEMAN นั้นจะไม่มี
คู่มือการเยบ็ในแต่ละขั้นตอนตอ้งดูตวัอยา่งท่ีส่งมาให้เป็นหลกัเพราะบาง STYLE จะเยบ็เพียง 5 ตวั
เท่านั้น ในกรณีท่ีมีปัญหาคุณภาพ , สเปค AQA จะติดต่อกบัเจา้หนา้ท่ี P/T ทางโทรศพัทแ์ละ 
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ทาง Mail และเม่ือเยบ็งานเสร็จแลว้จะตรวจสอบโดย ซุปเปอร์ QC ก่อน แพค็ และ AQA พร้อมส่ง
แพ็ค เพื่อด าเนินการจดัส่งให้กบัทาง Office ส าหรับวตัถุดิบและอุปกรณ์ท่ีเหลือทั้งหมดจะส่งคืน
ใหก้บั สโตร์ในกรณีท่ีไม่มีงานเยบ็ SALESMAN ส่งมาจาก OFFICE จะส่งพนกังานเยบ็ตวัอยา่งเขา้
ช่วยเยบ็งานในลายน์ผลิต 
 ขั้นตอนการด าเนินงานหน่วยงานบรรจุภัณฑ์ 
 1. เตรียมใบสั่งงาน 
  1.1 หวัหนา้งานบรรจุภณัฑอ์าวโุส/ผูช่้วยบรรจุภณัฑ ์รับใบ Packing Details  
(FM-PC-010) งานในประเทศ และPacking Details (FM-SE-018) กรณีงานต่างประเทศ จากแผนก 
สโตร์ น ามาตรวจเช็คอุปกรณ์การ Pack หากตอ้งการอุปกรณ์เพิ่มเขียนใบขอซ้ือ (FM-PR-001)  
ให้หน่วยงานจัดซ้ือเพื่อด าเนินการจัดซ้ือ หากอุปกรณ์เข้ามาไม่ตรงกับวนัท่ีต้องการต้องมี 
การติดตามกบัจดัซ้ือเพื่อติดตามของ เม่ือไดรั้บรายการสั่งซ้ือจะลงบนัทึกในใบสั่งซ้ือ (FM-PR-001)  
  1.2 หวัหน้างานบรรจุภณัฑ์อาวุโส/ผูช่้วยบรรจุภณัฑ์ รับใบ สั่งผลิต (FM-PN-008) 
และใบCutting Report (FM-CT-015) จากสโตร์ เพื่อออกใบ ORDER แพค็ยงิป้าย (FM-PD-001)  
  1.3 หัวหน้างานบรรจุภัณฑ์อาวุโส/ผู ้ช่วยบรรจุภัณฑ์รับแผนงานการผลิต 
Production Plan  (FM-PD-099) จากเจา้หนา้ท่ีประสานงานผลิตเพื่อจดัล าดบัการส่งมอบสินคา้ 
  1.4 หัวหน้างานบรรจุภณัฑ์อาวุโส/ผูช่้วยบรรจุภณัฑ์วางแผนการบรรจุผลิตภณัฑ์
และส่งเอกสารใหแ้ต่ละทีม  ดงัน้ี 
   1) ออกใบ Order แพค็ยงิป้าย (FM-PD-001) ส่งใหที้มแพค็  
   2) ส าเนาใบ Packing Details (FM-PC-010) งานในประเทศ และ Packing  
Details (FM-SE-018) กรณีงานต่างประเทศ ส่งใหที้มแพค็ ทีมงานแพค็  
  1.5 ทีมแพค็รับเอกสารและอุปกรณ์ดงัน้ี 
   1) รับใบ Order แพค็ยิงป้าย (FM-PD-001) จากหวัหนา้งานบรรจุภณัฑ์อาวุโส/
ผูช่้วยบรรจุภณัฑ ์น ามาตรวจสอบรายละเอียดเก่ียวกบังานท่ีตอ้งออกในแต่ละสัปดาห์ 
   2) รับใบ Cutting Report (FM-CT-015) ผลิตภณัฑส์ าเร็จรูป จากพนกังาน 
ทัว่ไปในลายน์ผลิต 
   3) รับส าเนาใบ Packing Details (FM-PC-010) งานในประเทศ และ Packing 
Details(FM-SE-018) กรณีงานต่างประเทศ 
  1.6 ทีมแพค็ตรวจสอบจ านวนผลิตภณัฑ์ส าเร็จรูปจากลายน์ผลิตวา่ครบตามจ านวน
ในใบรายงานการส่งยอด OUTPUT (FM-IE-023) แลว้บนัทึกวนัรับผลิตภณัฑ์ส าเร็จรูปลงในใบ 
Cutting Report (FM-CT-015) 
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  1.7 กรณีท่ีตรวจสอบแล้วผลิตภณัฑ์ส าเร็จรูปไม่ครบตามจ านวนท่ีแจง้ พนักงาน
แพค็แจง้พนกังานทัว่ไปลายน์ผลิตให้มาตรวจนบังานใหม่ ถา้ไม่ครบตอ้งหางานมาเพิ่มให้ครบตาม
จ านวน 
  1.8 ทีมแพ็ครับอุปกรณ์การ Pack จากสโตร์ โดยเม่ือได้รับอุปกรณ์มาแล้วตอ้ง
ตรวจสอบกบั ใบ Packing Details (FM-PC-010) งานในประเทศ และ Packing Details (FM-SE-
018)กรณีงานต่างประเทศ  ถ้าไม่ถูกตอ้งส่งคืนแผนกสโตร์ ในกรณีท่ีรับอุปกรณ์แพ็คจากสโตร์
จะตอ้งตรวจสอบความถูกตอ้งและเซ็นรับการส่งมอบจากใบตรวจเช็คความถูกตอ้งของวตัถุดิบ 
(FM-RM-001) พร้อมเก็บต้นฉบับไวเ้ทียบความถูกต้องอีกคร้ังหน่ึง ทีมแพ็คจะจดัเตรียมและ
อุปกรณ์  ตามใบสั่งผลิต (FM-PN-008)  
  1.9 ทีมแพค็คลอ้งป้ายตามใบ Order แพค็ยิงป้าย (FM-PD-001) และตรวจนบัความ
ถูกตอ้งของงาน 
  1.10 ทีมแพ็คตรวจสอบจ านวนของงานหลงัแพ็คและบนัทึกผลการท างานในใบ 
ORDER แพค็ยงิป้าย (FM-PD-001)  
  1.11 ส่งให้หัวหน้างานบรรจุภณัฑ์อาวุโส/ผูช่้วยบรรจุภณัฑ์เพื่อตรวจสอบว่าครบ
ตามใบสั่งผลิตทีมแพค็ด าเนินการเตรียมหนา้กล่อง เช็คความถูกตอ้ง ตามใบ Packing Details  
(FM-PC-010) งานในประเทศ Packing Details (FM-SE-018) กรณีงานต่างประเทศ  
  1.12 หลงัจากแพค็เสร็จเรียบร้อยแลว้ พนกังาน QC. Packing จะเขา้มาตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของงานแพค็ตามฟอร์มบนัทึกการสุ่มตรวจของ QC.PACKING (หลงัแพค็) (FM-PD-116) 
   - กรณีไม่ผา่น QC Packing จะแจง้หวัหนา้บรรจุภณัฑ์/ผูช่้วยบรรจุภณัฑ์ตาม
ฟอร์มบนัทึกการสุ่มตรวจของ QC.PACKING (หลงัแพค็) (FM-PD-116) เพื่อด าเนินการแกไ้ข 
   - กรณีผา่น ทีมแพค็ด าเนินการโหลดของข้ึนรถ 
  1.13 เตรียมการโหลดงาน ในการโหลดของจะมีทีมแพค็และเจา้หนา้ท่ีประสานงาน
ส่งออกโหลดของข้ึนรถโดยใช้เอกสารรายงานการส่งมอบสินคา้ส าเร็จรูป(FM-PD-119)  และให้
เจา้หนา้ท่ีประสานงานส่งออกตรวจเช็คและเซ็นรับทราบ (สินคา้ส่งไปสาย 5 เพื่อด าเนินการกระจาย
สินคา้ต่อไป) 
 2. งานขอ้มูล 
  2.1 หวัหนา้งานบรรจุภณัฑอ์าวโุส/ผูช่้วยบรรจุภณัฑร์วบรวมสรุปยอด รายงาน 
การส่งมอบสินคา้ส าเร็จรูป (FM-PD-119) และยอดรับงานจากใบรายงานการส่งยอด  
OUTPUT (FM-IE-023) จากพนกังานทัว่ไปลายน์ผลิตเพื่อบนัทึกจ านวนงานเขา้แต่ละวนัลงใน  
ใบรายงานสรุปยอดส่งประจ าเดือน (FM-PD-121) 
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  2.2 หวัหนา้บรรจุภณัฑ์/ผูช่้วยบรรจุภณัฑ์ติดตามการรับยอดผลิตภณัฑ์จากโรงงาน
สาย 5 กรณี มีปัญหาใหด้ าเนินการแกไ้ขดา้นเอกสารใหถู้กตอ้ง 
 

4. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1 งานวจัิยในประเทศ 
  อศัมาภรณ์  ณ สงขลา (2539) ศึกษาวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแนวโนม้การ
ออกจากงานของพนักงานในธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบต่อแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ขนาดของธนาคาร และความพึงพอใจในงาน โดย
เพศชายมีแนวโน้มออกจากงานมากกว่าเพศหญิง พนักงานท่ีมีอายุน้อยมีแนวโน้มออกจากงาน
มากกว่าพนักงานท่ีมีอายุมาก พนักงานท่ีท างานในธนาคารขนาดเล็กมีแนวโน้มออกจากงาน
มากกวา่พนกังานท่ีท างานในธนาคารขนาดใหญ่ และพนกังานท่ีมีความพึงพอใจในการท างานต ่ามี
แนวโน้มออกจากงานมากกว่าพนกังานท่ีมีความพึงพอใจในการท างานสูง ส าหรับปัจจยัท่ีไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการออกจากงานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทย คือ อายุงาน และ อตัรา
เงินเดือน 
  กุลวดี  เทศประทีป(2544) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ มีความสัมพนัธ์กบั 
การลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ จากกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 18-21 ปี ถือวา่
เป็นวยัเร่ิมตน้ของการท างาน หรือเพิ่งส าเร็จการศึกษามาท าให้ยงัมีความกระตือรือร้นในการท างาน
อยู ่จึงไม่ลาออกจากโรงงานนอกจากน้ีความพึงพอใจในงานดา้นสวสัดิการก็มีความสัมพนัธ์กบัการ
ลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เน่ืองจากสวสัดิการของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา อยูใ่นเกณฑ์ดี พนกังานจึงรู้สึกวา่มัน่คงปลอดภยั จึงท าให้พนกังานส่วน
ใหญ่ไม่ลาออกจากโรงงาน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงาน และ ความรับผิดชอบทางการเงินต่อ
ครอบครัว ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากโรงงาน 
  สุวรรณกมล จนัทรมะโน (2548) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของปัจจยัดา้นงานและ ปัจจยั
ดา้นองคก์ารท่ีมีต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก ของพนกังานบริษทัอินเตอร์เนชัน่แนลเอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั
(มหาชน) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการรับรู้คุณลกัษณะของงาน ความ ผกูพนั
ต่องาน และความพอใจในบรรยากาศขององคก์ารของพนกังาน และเพื่อศึกษาอิทธิพลของ ปัจจยั
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ดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นงาน 5 คุณลกัษณะ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกภาพ ของ
งาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการท างาน และผลยอ้นกลบัของงาน และปัจจยัดา้น 
องคก์าร ท่ีมีต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม 
ซ่ึงประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปของพนักงาน แบบสอบถามคุณลักษณะของงาน 
แบบสอบถามความผกูพนัต่องาน และแบบสอบถามบรรยากาศขององคก์าร โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้
ในการศึกษา คือ พนกังานในบริษทัอินเตอร์เนชัน่แนล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 239 คน 
จากการสุ่มตวัอยา่ง อยา่งง่ายแบบชั้นภูมิ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยแบบโลจิท
ผลการศึกษาพบวา่ตวัแปรอิสระทั้งหมดไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยั ดา้น
องคก์าร สามารถร่วมกนัอธิบายความตั้งใจท่ีจะลาออกได ้โดยตวัแปรท่ีสามารถท านายความ ตั้งใจท่ี
จะลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ มี 3 ตวัแปร คือ 1) ตวัแปรดา้นคุณลกัษณะของงานดา้น ผล
ยอ้นกลบัของงาน มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.01 2) ตวัแปรดา้นความผกูพนัต่องาน มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) ตวัแปรดา้นบรรยากาศขององคก์ารดา้นการให้รางวลัและ
การลงโทษ มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ส่วนตวัแปรอ่ืน ๆ ไม่พบว่า มีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัในคร้ังต่อไป ควรจะมีการศึกษาถึงปัจจยัท่ีอาจส่งผลต่อ ความผกูพนั
ต่องาน และผลของความผกูพนัต่องานท่ีนอกเหนือจากความตั้งใจท่ีจะลาออกเพื่อให้ องคก์ารทราบ
ถึงวิธีการเพิ่มความผูกพนัต่องานให้แก่พนกังานมากยิ่งข้ึน และลดผลเสียท่ีเกิดจาก การมีความ
ผกูพนัต่องานในระดบัต ่า ซ่ึงรวมถึงความตั้งใจท่ีจะลาออกดว้ย 
  อุมาศรี พุ่มพนัธ์ุม่วง (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ลาออก
ของขา้ราชการทหาร : กรณีศึกษา เจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) การศึกษามีวตัถุประสงคศึ์กษาลกัษณะทัว่ไป ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ลาออก 
และระดบัความพึงพอใจในการรับราชการท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของขา้ราชการ ทหาร 
โดยศึกษาขอ้มูลจากผูท่ี้เคยเป็นขา้ราชการทหารในการไปเป็นเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั บริษทั 
ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยใชป้ระชากรเป็นเกณฑ์ ในการ
สุ่มตวัอยา่ง ใชร้ะยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือนกนัยายน พ.ศ.2548 ถึง เดือนตุลาคม พ.ศ. 2549 วิธี
การศึกษาขอ้มูลจาก 1) แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ โดยสร้างแบบสอบถาม จ านวน 160 ชุด ใช้เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ ลาออก 
และความพึงพอใจท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกจากขา้ราชการทหารของเจา้หนา้ท่ีรักษาความ ปลอดภยั 
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ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) จะแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ ผูซ่ึ้งเคยรับ
ราชการในกองทพับก กองทพัเรือ กองทพัอากาศ 2) แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นการ เก่ียวขอ้งจาก 
ส่ิงพิมพต่์าง ๆ และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา สถิติท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ค่าร้อย ละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษาสรุปวา่ ลกัษณะทัว่ไปของขา้ราชการทหารท่ีมาเป็นเจา้หนา้ท่ี
รักษาความ ปลอดภยั บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ส่วนมากมาจากกองทพัเรือ มีรายได้
ปานกลาง สถานภาพสมรสและมีบุตรแลว้เป็นส่วนมาก อายุของเจา้หน้าท่ีรักษาความปลอดภยั
ส่วนมากอยู ่ระหวา่ง 30-35 ปี เงินเดือนท่ีไดรั้บจาก ทอท. ส่วนมากอยูร่ะหวา่ง 10,001-15,000 บาท 
ส่วนใหญ่ ไดรั้บเงินค่าเวร/ค่ากะ ปัจจยัท่ีท าให้ขา้ราชการทหารตดัสินใจลาออกส่วนมากคือความ
มุ่งหวงัให้ ครอบครัวมีความสุขมีฐานะมัน่คงทางการเงิน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อ
การตดัสินใจ ลาออกจากการรับราชการทหาร ของเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั ทอท. ค่อนขา้งสูง
พบวา่เห็นดว้ย ความพึงพอใจในความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการรับราชการทหาร อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการค่อนขา้งสูง 
 4.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
  อิคบาเรีย และ ซีกลั (Igbaria and Siegal 1992) ไดศึ้กษาถึงความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนกังานสารสนเทศจ านวน 464 คน โดยใชแ้บบสอบถามพบวา่ อายุ อายุงาน ระยะเวลาท่ี
ท างานในต าแหน่งปัจจุบนั จ านวนปีท่ีท างานในสายงานคอมพิวเตอร์มีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
ความตั้งใจลาออกขณะท่ีระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจลาออก 
  มาวเดย ์ และ คณะ (Mowday and others 1979) พบวา่ ผูท่ี้แต่งงานมีครอบครัวแลว้
ยอ่มตอ้งการความมัน่คงของอาชีพสูงกวา่ การท่ีจะตอ้งเปล่ียนงานหรือตอ้งลาออกจากองคก์ารนั้น เป็น
ความสูญเสียท่ีสูงเกินกวา่จะยอมรับได ้จึงมีแนวโนม้ท่ีจะปฎิเสธการเปล่ียนงานใหม่มากกวา่คนโสด 
  วีสแมน (Weisman 1982 : 24-31) ไดศึ้กษาถึงเหตุผลในการลาออกจากงานของ
พยาบาลในโรงพยาบาล 2 แห่งพบวา่ ระดบัความพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการลาออกของพยาบาล 
โดยพยาบาลท่ีไม่พึงพอใจมีแนวโนม้ท่ีจะแสวงหางานใหม่มากข้ึนท าใหก้ารลาออกมากข้ึนตามไปดว้ย 
  อิคบาเรีย และ กรีนเฮาส์ (Igbaria and Greenhaus 1992) ไดศึ้กษาถึงตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานฝ่ายสารสนเทศ พบวา่ ความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพล
ต่อความตั้งใจลาออกและผูท่ี้อายุนอ้ยกว่าและมีการศึกษาสูงกว่าจะมีความตอ้งการลาออกมากกว่า 
ผูท่ี้มีอายมุากกวา่และมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ 
  บูชานนั (Buchanan 1974 : 533) ไดใ้ห้ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็น
ความผกูพนัรักใคร่ท่ีผกูติดกบัเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ารจาก 3 องคป์ระกอบคือ การแสดงตน
(Identification) หมายถึง ความภาคภูมิใจในองคก์าร และยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์าร  
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ความเก่ียวพนักบัองค์การ (Involvement) คือ ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหน้าและ
ประโยชน์ขององคก์ารและความภกัดีในองคก์าร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองคก์ารมีความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
  สเทียร์ และ พอร์เตอร์ (Steers and Porter 1979 : 46-75) ไดศึ้กษาและกล่าววา่ 
สมาชิกมีความผกูพนัต่อองค์การนั้นหมายถึง การเสริมสร้างให้สมาชิกคงอยูใ่นองคก์ารตลอดไป
และ ความผกูพนัต่อองคก์ารนอกจากจะเป็นตวัท านายผลผลิตแลว้ยงัมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการ
เปล่ียนงาน นอกจากน้ียงัสะทอ้นถึงผลทัว่ไปท่ีบุคคลตอบสนองต่อองคก์ารโดยรวม ดงันั้นจึงเนน้
ถึงความผกูมดับุคคลต่อองคก์ารรวมทั้งเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงแมน้วา่สถานท่ีท างานจะมี
ผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของสมาชิก แต่เหตุการณ์ชัว่คราวอาจไม่มีผลกระทบต่อความ
ผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวม 
  จากผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ สรุปไดว้่า ในการ
วิจยัถึงปัจจยัต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) นั้น ผูว้ิจยัส่วน
ใหญ่จะใชปั้จจยัจูงใจภายในบุคคล ไดแ้ก่  ดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ดา้นรับผิดชอบและดา้นความกา้วหนา้ และดา้นความผกูพนั
กบัองคก์ารน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคิด ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจท่ีกระทบต่อ
การท างานและการตดัสินใจลาออก และน าปัจจยัด้านการบริหาร ได้แก่ ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชาและดา้นความมัน่คงในงาน ซ่ึงปัจจยั
ท่ีจะค ้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่
สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนจึงมีผลต่อการตดัสินใจ
ลาออก 

 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 
 การวิจัยปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน บริษัท ซาบีน่า จ  ากัด 
(มหาชน) มีสาระส าคญัถึงวธีิการด าเนินการ วิธีการวิจยัอยา่งเป็นขั้นตอน เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่งและน าไปวเิคราะห์ดว้ยวธีิทางสถิติต่อไป ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิจยัตาม
ข้ึนตอนดงัน้ีคือ 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังาน บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) จ านวนทั้งส้ิน 
1,909 คน  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) จ านวนทั้งส้ิน 
1,909  คน ใชห้ลกัการค านวณ Yamane’s ท่ีแสดงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

มีความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 ตามสูตร ดงัน้ี  
2)(1 eN

N
n


   ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 

1,909 คน 
 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการเลือกกลุ่มตวัอย่าง จากขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้ งหมดจ านวน 330 ตวัอย่างนั้ น 
ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

1. การก าหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งขั้น (Stratefied Random Sampling) โดยใช ้
สัดส่วนประชากรกบักลุ่มตวัอยา่งก าหนดสัดส่วนตวัอยา่งในแต่ละสายงาน 
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สายงาน/ฝ่ายงาน จ านวนประชากร(คน) ขนาดตัวอย่าง(คน) 
Operator 1545 267 
Leader 179 31 
Supervisor 46 8 
Manager 139 24 
รวม 1909 330 

 
 2. ด าเนินการเก็บตวัอยา่งในแต่ละสายงาน โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามชนิดท่ีมีโครงสร้าง  
(Structured questionnaires) ซ่ึงประกอบดว้ยค าถามปลายปิด (Closed-ended question) และค าถาม 
ปลายเปิด (Open-ended question) แบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มีจ านวน 7 
ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) เป็นค าถามลกัษณะ
ปลายปิด (Close-ended question)  ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal scale) 
 ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออกของ 
พนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) เป็นค าถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating Scale)  
 ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของ 
พนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) เป็นค าถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating Scale)  
 ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับแนวโน้มการลาออกของพนักงานบริษัท ซาบีน่า  
จ  ากดั (มหาชน) เป็นค าถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 2-4 จะใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลอตัราภาค (Interval Scale) มี 5 ระดบัสามารถก าหนดเกณฑ์การ
ใหค้ะแนนความคิดเห็น ดงัน้ี  
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 ระดบัความส าคญั      ขอ้ความเชิงบวก   ขอ้ความเชิงลบ 
  มากท่ีสุด  5 1 
  มาก  4 2 
  ปานกลาง  3 3 
  นอ้ย  2 4 
  นอ้ยท่ีสุด  1 5 
  
 ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงผลจากการค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class interval) ดงัน้ี (มลัลิกา บุนนาค 2537:29)  
 
  ความกวา้งของอนัตรภาค  =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
                                                                                         จ  านวนชั้น 
            =  5 – 1 
                   5 
            =  0.8 
เกณฑก์ารแปลผล    
 ระดบัน ้าหนกัความส าคญั                ขอ้ความเชิงบวก     ขอ้ความเชิงลบ 
  มากท่ีสุด  4.21-5.00  1.00-1.80 
  มาก  3.41-4.20  1.81-2.60 
  ปานกลาง  2.61-3.40  2.61-3.40 
  นอ้ย  1.81-2.60  3.41-4.20 
        นอ้ยท่ีสุด                          1.00-1.80                        4.21-5.00 
 
 ส่วนที่ 5  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะของของผูต้อบแบบสอบถาม
ต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานจากพนักงานบริษัท ซาบีน่า  จ  ากัด (มหาชน)ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามลกัษณะปลายเปิด (Open-ended question) 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 3.1 ข้ันตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอน
การสร้างเคร่ืองมือตามล าดบัต่อไปน้ี 
  3.1.1 ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของ 
การตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
  3.1.2 สร้างแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดท่ีเ ก่ียวข้องกับปัจจัย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
  3.1.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบ
และให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกบัส านวนภาษาให้เข้าใจง่าย เพื่อให้ได้ขอ้ค าถามท่ีมี
ขอ้ความตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
  3.1.4 น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  3.1.5 น าแบบสอบถามท่ีผู ้วิจ ัยแก้ไข ตรวจสอบหาความเท่ียงตรงของเน้ือหา 
(Content validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญอีกคร้ังก่อนน าไปใชจ้ริง 
 3.2 การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ได้น ากรอบแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
รวบรวม และสร้างแบบสอบถามข้ึน เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ซ่ึงก่อนน าไปเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษาไดท้  าการทดสอบเคร่ืองมือวดั ดงัน้ี 
  3.2.1 ความเทีย่งตรง (Validity)  
     น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้ว เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านเพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) และภาษา ความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบอีกคร้ังหน่ึงก่อนน าไป
ทดลองใช ้
  3.2.2 ความเช่ือมั่น (Reliability) 
     น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั จินตนา แอพพาเรล จ ากดั  จ านวน  30 คน แลว้น าผลท่ีไดไ้ป
วเิคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบบัดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 
(Alpha coefficiency) ของ Cronbach (กลัยา วินิชยบ์ญัชา 2545: 449) ค่าแอลฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึง
ระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหวา่ง -1≤ ∞ ≤ 1 ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 มาก  
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แสดงว่ามีความเช่ือมัน่สูง น าแบบสอบถามไปใช้กบักลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างไดค้่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.897 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 4.1 การจัดกระท าข้อมูล 
  4.1.1 การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม โดยแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
  4.1.2 การลงรหัส (Coding)  น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้ มาลงรหัส
ตามท่ีไดก้ าหนดรหสัไวล่้วงหนา้ 
  4.1.3 การประมวลผลข้อมูลทีล่งรหัสแล้ว ไดน้ ามาบนัทึกโดยใชเ้คร่ือง 
คอมพิวเตอร์ เพื่อการประมวลผลขอ้มูลซ่ึงใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป  
 4.2 การวเิคราะห์ข้อมูล 

  4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบาย
ขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
   1) หาค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1  
ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้
ต่อเดือนและอายงุานในต าแหน่งปัจจุบนั 
   2) หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส าหรับขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2  ปัจจยัจูงใจ
ภายในบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แบบสอบถามส่วน 3 
ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการลาออกของงพนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)และแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 4  แนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) 
   3) หาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับขอ้มูลจาก 
แบบสอบถามส่วนท่ี 2  ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า  
จ  ากดั (มหาชน)แบบสอบถามส่วนท่ี 3 ปัจจยัด้านการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงาน
บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน)และแบบสอบถามส่วนท่ี 4  แนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั 
ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
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  4.2.2 การวิเคราะห์สถติิเชิงอนุมาน (Inferential statistic) สถิติท่ีใชใ้น 
การทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ สถิติการแจกแจงแบบ ที เทส (t-test) และสถิติการแจกแจงแบบ  
เอฟ เทส (f-test) ใชเ้พื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2 ในกรณีท่ีพบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติจะทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิ Least Significant Difference (LSD 
   ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (The Pearson’s Product Moment 
Correlation  Coefficient) การตีความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันกระท าโดยง่าย   
โดยอาศยัรูปดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ: 66, 2549) 
 

              
             

              
              

Perfect Negative
Correlation
                  
                      2     

Perfect Positive
Correlation
                   
                      2     

No Correlation                                  2     

-1.0 -.5 0 .5 1.0

 
 
การตีค่าสัมประสิทธ์ิ  r  โดยสังเขป 
                         r              ระดบัความสัมพนัธ์ 
          0.90 ข้ึนไป   สูงมาก 
          0.70 - 0.89   สูง 
          0.30 -  0.69  ปานกลาง 
          ต  ่ากวา่  0.30  ต ่า 
          0.00            ไม่มีความสัมพนัธ์ 
 
 4.3 การวิเคราะห์เนื้อหาจากเสนอแนะความคิดเห็น โดยสรุปผลขอ้เสนอแนะและ
ความคิดเห็นจากแบบสอบถามมาน าเสนอในรูปแบบขอ้ความเชิงพรรณา 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั 
(มหาชน)  ผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 6 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทั ซาบีน่า 
จ  ากดั (มหาชน) 
 ตอนท่ี 3 ปัจจยัดา้นการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า 
จ  ากดั (มหาชน) 
 ตอนท่ี 4 แนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
 ตอนท่ี 5 ปัญหาและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามต่อแนวโนม้การลาออก 
ของพนกังานจากพนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) 
 ตอนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั 
(มหาชน)  ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา  ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและอายงุานในต าแหน่งปัจจุบนั  สรุปผลไดด้งัตารางท่ี  
4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส 

ระดบัการศึกษา  ต าแหน่งงาน  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและอายงุานในต าแหน่งปัจจุบนั 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน 

(N=330) 
ร้อยละ (%) 

(100.00) 

เพศ   
ชาย 60 18.18 
หญิง 270 81.82 

อายุ   
ต ่ากวา่ 20 ปี 21 6.36 

20 - 30 ปี 139 42.12 
31 - 40 ปี 125 37.88 
41 - 50 ปี 39 11.82 
51 - 60 ปี 6 1.82 

สถานภาพสมรส   
โสด 85 25.75 
สมรส 220 66.67 
หมา้ย 12 3.64 
หยา่ร้าง 13 3.94 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ)  
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน 

(N=330) 
ร้อยละ (%) 

(100.00) 

ระดับการศึกษา   
ต ่ากวา่ ม. 6 249 75.45 
ปวช., ปวส. 76 23.03 
ปริญญาตรี 4 1.21 
ปริญญาโทข้ึนไป 1 0.31 
ต าแหน่งงาน   
Operator 267 80.91 
Leader 31 9.39 
Supervisor 8 2.43 
Manager 24 7.27 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
ต ่ากวา่ 5,000 บาท 191 57.88 
5,001-8,000 บาท 131 39.70 
8,001-12,000 บาท 6 1.82 
มากกวา่ 12,000 บาทข้ึนไป 2 0.60 
อายุงานในต าแหน่งปัจจุบัน   

1-2 ปี 113 34.24 
3-4 ปี 77 23.33 
5-6 ปี 48 14.55 

มากกวา่ 6 ปีข้ึนไป 92 27.88 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 270 คน  
คิดเป็นร้อยละ 81.82  รองลงมาคือ เพศชาย จ านวน 60  คน คิดเป็นร้อยละ 18.18 
 เม่ือจ าแนกตามอายุ ส่วนใหญ่ มีอายุ 20-30 ปี จ  านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 42.12  
รองลงมาคืออายตุั้งแต่ 31-40 ปี จ  านวน 125คน คิดเป็นร้อยละ 37.88 ถดัไปคืออาย ุ41-50 ปี  
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จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 11.82 ถดัไปคืออายุต  ่ากวา่ 20 ปี จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.36 
และนอ้ยท่ีสุดคือมีอายุ 51-60  ปี จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.82  
 เม่ือจ าแนกตามสถานภาพการสมรสส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 220 คน     
คิดเป็นร้อยละ 66.67  รองลงมาคือมีสถานภาพโสด จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 25.75 ถดัไปคือ มี
สถานภาพหย่าร้าง 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.94 และนอ้ยท่ีสุดคือมีสถานภาพหมา้ย จ านวน 12 คน   
คิดเป็นร้อยละ 3.64 
 เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัต ่ากว่า ม.6 จ านวน 249
คน คิดเป็นร้อยละ 75.45  รองลงมามีการศึกษาระดบั ปวช., ปวส. จ านวน  76 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.03  ถดัไปมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.21  และน้อยท่ีสุดมี
การศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.31 
 เม่ือจ าแนกตามต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นเจา้หนา้ท่ีระดบั Operator จ านวน 267 คน 
คิดเป็นร้อยละ 80.91 รองลงมาคือ เจา้หน้าท่ีระดบั Leader  จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 9.31 
ถดัไป คือ เจา้หนา้ท่ีระดบั Manager จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.27 และนอ้ยท่ีสุด คือ เจา้หนา้ท่ี
ระดบั Supervisor จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.43  
 เม่ือจ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือนต ่ากว่า  8,000 บาท  
จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 57.88  รองลงมาไดรั้บเงินเดือน 5,001-8,000 บาท จ านวน 131 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.70  ถดัไปไดรั้บเงินเดือน 8,001-12,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.82 
และนอ้ยท่ีสุด ไดรั้บเงินเดือนมากกวา่  12,000 บาทข้ึนไป  จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.60 
 เม่ือจ าแนกตามอายุงานในต าแหน่งปัจจุบนั ส่วนใหญ่ มีอายุงาน 1-2  ปี ข้ึนไปจ านวน 
113 คน คิดเป็นร้อยละ 34.24 รองลงมามีอายุงานมากกวา่ 6 ปี จ  านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 27.88 
ถดัไปมีอายงุาน  3-4  ปี จ  านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 และนอ้ยท่ีสุดมีอายุงาน 5-6  ปี จ  านวน 
48 คน คิดเป็นร้อยละ 14.55  
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ตอนที ่2 ปัจจัยจูงใจภายในบุคคลทีม่ผีลต่อการลาออกของพนักงานบริษทั ซาบีน่า   
 จ ากดั (มหาชน) 
 

การวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจภายในบุคคล 6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นความกา้วหนา้
และดา้นความผูกพนักบัองค์การท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
สรุปผลจากแบบสอบถาม 330 ชุด รวม 24 ขอ้ ไดด้งัตารางท่ี 4.2-4.7 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความส าเร็จ 

ในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจในงานท่ีรับผิดชอบในระดบัใด 3.76 0.583 มาก 
2. ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไวร้ะดบัใด 

3.73 0.570 มาก 

3.ท่านคิดวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการท างานทุกอยา่งมี
ทางแกไ้ขไดถ้า้ทุกฝ่ายงานช่วยกนั 

4.26 0.762 มากท่ีสุด 

4. ท่านเตม็ใจในการเอาใจใส่กบัคุณภาพของงานและพร้อม
ท่ีจะปรับปรุงให้ดีข้ึนในระดบัใด 

4.19 0.681 มาก 

รวม 3.98 0.649 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายใน
บุคคลดา้นความส าเร็จในการท างานในภาพรวมพบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคล
ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบั มาก ( x  = 3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้น
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการท างานทุกอย่างมีทางแกไ้ขได้ถา้ทุกฝ่ายงานช่วยกนัมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดย
ระดับความคิดเห็นอยู่ท่ีระดับมากท่ีสุด ( x = 4.26) และด้านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีบริษทัฯ ก าหนดไวร้ะดบัใดมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดย
ระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x = 3.73)  

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นการไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. งานท่ีท าไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งานและความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 

3.73 0.621 มาก 

2. หวัหนา้งานมีความเป็นกนัเองและสามารถใหค้  าปรึกษา
ไดทุ้กเร่ือง 

3.70 0.722 มาก 

3. เม่ืองานท่ีท าประสบความส าเร็จจะมีการยกยอ่งและ
ชมเชยในท่ีท างานใหเ้ป็นตวัอยา่งส าหรับผูอ่ื้น 

3.27 0.729 ปานกลาง 

4. ท่านไดรั้บความนบัถือการยอมรับจากลูกคา้ท่ีมาใช้
บริการ 

3.47 0.784 มาก 

รวม 3.54 0.714 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายใน
บุคคลด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายใน
บุคคลดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
งานท่ีท าไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งานและความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดย
ระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก  ( x = 3.73) และเม่ืองานท่ีท าประสบความส าเร็จจะมีการยกยอ่ง
และชมเชยในท่ีท างานให้เป็นตวัอย่างส าหรับผูอ่ื้นมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ี
ระดบัปานกลาง ( x = 3.27)  
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ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นลกัษณะ 
ของงานท่ีปฏิบติั 

 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. งานท่ีท ามีความทา้ทาย ตรงกบัความรู้ ความสามารถของ
ท่าน 

3.53 0.649 มาก 

2. งานท่ีท่านท าตอ้งใชค้วามรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางและ
ตอ้งใส่ใจเป็นพิเศษ 

3.71 0.721 มาก 

3. ปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดรั้บ และมีความอิสระ
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

3.37 0.829 ปานกลาง 

4. งานท่ีท ามีส่วนช่วยพฒันาความรู้ความสามารถของท่าน 3.60 0.753 มาก 
รวม 3.55 0.738 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายใน

บุคคลดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมพบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคล
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบั มาก ( x = 3.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่งานท่ีท า
ตอ้งใช้ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางและตอ้งใส่ใจเป็นพิเศษมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความ
คิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x = 3.71) และปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดรั้บ และมีความอิสระใน
การท างานอยา่งเตม็ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x = 3.37)  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายในบุคคล 
ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ด้านความรับผดิชอบ x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. ท่านมีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัเวลาในแต่ละวนั 3.40 0.864 ปานกลาง 
2. การแบ่งงานและความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลในแผนกมี
ความเหมาะสม 

3.09 0.834 ปานกลาง 

3. ท่านมีความเป็นอิสระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีหรือท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

3.46 0.739 มาก 

4. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.91 0.698 มาก 
รวม 3.46 0.783 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายใน

บุคคลด้านความรับผิดชอบในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลด้าน
ความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบั มาก ( x = 3.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีความกระตือรือร้น 
ในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x = 3.91) 
และการแบ่งงานและความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลในแผนกมีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
โดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x = 3.09)  
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ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายในบุคคล 
ดา้นความกา้วหนา้ 

 

ด้านความก้าวหน้า x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถในการ
ท างานเพื่อประกอบการพิจารณาความกา้วหนา้ 

3.40 0.868 ปานกลาง 

2. มีการฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อเตรียมความพร้อมในการ
ท างานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.15 0.934 ปานกลาง 

3. การเล่ือนต าแหน่งมีการพิจารณาอยา่งเป็นธรรม 
โปร่งใส ตรวจสอบได ้

2.92 0.911 ปานกลาง 

4. ในสายงานท่ีท ามีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือ
หนา้ท่ีการงานสูงข้ึนกวา่เดิม 

2.97 0.898 ปานกลาง 

รวม 3.11 0.902 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.6  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายใน

บุคคลด้านความก้าวหน้าในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจภายในบุคคลด้าน
ความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบั ปานกลาง ( x = 3.11) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ผูบ้ริหารเปิดโอกาส
ให้แสดงความสามารถในการท างานเพื่อประกอบการพิจารณาความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดย
ระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x  = 3.40) และการเล่ือนต าแหน่งมีการพิจารณาอยา่งเป็น
ธรรมโปร่งใส ตรวจสอบได ้มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง  
( x  = 2.92) 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายในบุคคล 
ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 

 

ด้านความผูกพนักบัองค์การ x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านมีความส าคญัต่อองคก์าร 3.64 0.782 มาก 
2. งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อ
องคก์าร 

3.29 0.774 ปานกลาง 

3. ท่านมีความตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถใหม้าก
ท่ีสุดเพื่อน าบริษทัฯ ไปสู่ความส าเร็จ 

3.86 0.723 มาก 

4. ท่านรู้สึกวา่เป้าหมายการท างานในชีวติของท่าน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบริษทัฯ 

3.50 0.770 มาก 

รวม 3.57 0.762 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจภายใน

บุคคลดา้นความผกูพนักบัองค์การในภาพรวมพบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคล
ดา้นความผกูพนักบัองค์การ อยูใ่นระดบั มาก ( x  = 3.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าท่านมี
ความตั้งใจท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถให้มากท่ีสุดเพื่อน าบริษทัฯ ไปสู่ความส าเร็จมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x  = 3.86) และพนกังานมีความรู้สึกวา่งานท่ีท่านท า
เป็นงานท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อองค์การ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือโดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ี
ระดบัปานกลาง ( x  = 3.29)  
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ตอนที ่3 ปัจจัยด้านการบริหารทีม่ผีลต่อการลาออกของพนักงานบริษทั ซาบีน่า 
 จ ากดั (มหาชน) 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัด้านการบริหาร 6 ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  วิธีปกครองบงัคบับญัชาและด้านความมัน่คงในงานท่ีมีผลต่อ 
การลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) สรุปผลจากแบบสอบถาม 330 ชุด รวม 26 
ขอ้ ไดด้งัตารางท่ี 4.8-4.14 

 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหารดา้นเงินเดือนและ 

ค่าตอบแทน 
 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา 
และความรู้ความสามารถ 

3.14 0.778 ปานกลาง 

2. ท่านคิดวา่สวสัดิการเงินกองทุนเล้ียงชีพท่ีบริษทัฯ จดั
ใหก้บัพนกังานมีความเหมาะสม 

3.37 0.851 ปานกลาง 

3. ท่านคิดวา่สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีบริษทัฯ จดัให้
พนกังานมีความเหมาะสม 

2.71 1.008 ปานกลาง 

4. ท่านมีรายไดเ้พียงพอต่อการครองชีพในสภาวการณ์
ปัจจุบนั 

2.92 0.730 ปานกลาง 

5. ท่านมีความพอใจในสวสัดิการกบัเงินพิเศษท่ีไดรั้บจากท่ี
ท างาน 

3.08 0.793 ปานกลาง 

รวม 3.00 0.849 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหาร

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารด้าน
เงินเดือนและค่าตอบแทน อยูใ่นระดบั ปานกลาง ( x  = 3.00) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ท่าน 
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คิดวา่สวสัดิการเงินกองทุนเล้ียงชีพท่ีบริษทัฯ จดัให้กบัพนกังานมีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
โดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบัปานกลาง ( x  = 3.37) และพนักงานคิดว่าสวสัดิการค่า
รักษาพยาบาลท่ีบริษทัฯ จดัให้มีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบั
ปานกลาง ( x  = 2.71)  

 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหารดา้นนโยบาย 

การบริหาร 
 

ด้านนโยบายการบริหาร x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนและเป็นเอกภาพ 3.39 0.732 ปานกลาง 
2. มีการส่ือสารนโยบาย ระเบียบต่างๆไปยงัพนกังาน 3.03 0.884 ปานกลาง 
3. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรบุคคล
เป็นอนัดบัแรก 

3.02 0.836 ปานกลาง 

4. มีตวัช้ีวดัและการประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีเป็นมาตรฐาน 

2.81 0.860 ปานกลาง 

5. การพิจารณาลงโทษพนกังานเป็นมาตรฐานอยา่งเท่า
เทียมกนั 

3.07 0.808 ปานกลาง 

รวม 3.07 0.808 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหาร

ดา้นนโยบายการบริหารในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารดา้นนโยบาย
การบริหาร อยูใ่นระดบั ปานกลาง ( x  = 3.07) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่มีสายการบงัคบับญัชาท่ี
ชดัเจนและเป็นเอกภาพมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x  = 3.39) 
และมีตวัช้ีวดัและการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีเป็นมาตรฐานมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดย
ระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x  = 2.81)  
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหารดา้น 
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. เพื่อนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 3.63 0.724 มาก 
2. มีการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของกนั
และกนั 

3.51 0.730 มาก 

3. มีการท างานเป็นทีมและช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 3.56 0.753 มาก 
4. มีการสังสรรคก์นัระหวา่งหวัหนา้และพนกังานเป็น
ประจ า 

3.11 0.879 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.771 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหาร

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในภาพรวมพบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ด้านการบริหารด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบั ปานกลาง  
( x  = 3.35) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x  = 3.63) และ มีการสังสรรคก์นัระหวา่ง
หัวหน้าและพนักงานเป็นประจ ามีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดยระดับความคิดเห็นอยู่ท่ีระดับปานกลาง  
( x  = 3.11)  
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหาร 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. บริษทัฯของท่านอยูใ่นแหล่งชุมชนและสามารถเดินทาง
ไปท างานไดอ้ยา่งสะดวก 

3.66 0.768 มาก 

2. บริษทัฯของท่านมีการจดัแสงสวา่งเพียงพอและระบบ
ปรับอากาศและการหมุนเวยีนอากาศท่ีดี 

3.24 0.892 ปานกลาง 

3. บริษทัฯของท่านมีการจดัหอ้งพกัผอ่น หอ้งน ้าและสถานท่ี
จอดรถส าหรับพนกังานโดยเฉพาะ 

3.19 0.827 ปานกลาง 

4. บริษทัฯท่านมีอุปกรณ์ส านกังานและส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการท างานครบถว้น 

3.54 0.754 มาก 

รวม 3.41 0.810 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหาร

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบั มาก ( x  = 3.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่บริษทัฯ
อยูใ่นแหล่งชุมชนและสามารถเดินทางไปท างานไดอ้ยา่งสะดวกมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความ
คิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x  = 3.66) และบริษทัฯ มีการจดัห้องพกัผอ่น ห้องน ้ าและสถานท่ีจอดรถ
ส าหรับพนักงานโดยเฉพาะมีค่าเฉล่ียต ่ า ท่ีสุดโดยระดับความคิดเห็นอยู่ ท่ีระดับปานกลาง  
( x  = 3.19)  
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหารดา้นวธีิปกครอง 
 บงัคบับญัชา 
 

ด้านวธีิปกครองบังคับบัญชา x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. มีการลดขั้นตอนท่ีไม่จ  าเป็นในการท างานตามระเบียบ
และขอ้บงัคบัต่างๆใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 

3.11 0.768 ปานกลาง 

2. บริษทัฯของท่านมีสายบงัคบับญัชาและก าหนดหนา้ท่ี ท่ี
แน่นอนและชดัเจน 

3.24 0.892 ปานกลาง 

3. บริษทัฯของท่านมีอ านาจการตดัสินใจอยูท่ี่ผูบ้งัคบับญัชา
ระดบัสูงเท่านั้น 

3.18 0.771 ปานกลาง 

4. บริษทัฯของท่านมีการก าหนดระบบติดตามประเมินผล
การท างานตามมาตรฐานชดัเจน 

3. 22 0.814 ปานกลาง 

รวม 3.19 0.801 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหาร

ดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชาในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารดา้นวิธี
ปกครองบงัคบับญัชา ยูใ่นระดบัปานกลาง  ( x  = 3.19) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่บริษทัฯของ
ท่านมีสายบงัคบับญัชาและก าหนดหน้าท่ี ท่ีแน่นอนและชดัเจนมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความ
คิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x  = 3.24) และมีการลดขั้นตอนท่ีไม่จ  าเป็นในการท างานตามระเบียบ
และขอ้บงัคบัต่างๆให้เหลือนอ้ยท่ีสุดมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง 
( x  = 3.11)  
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหารดา้นความมัน่คง 
 ในการท างาน 
 

ด้านความมั่นคงในงาน x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. ท่านมีความมัน่ใจวา่งานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง 3.30 0.708 ปานกลาง 

2. งานท่ีท ามีหลกัประกนัอนาคตส าหรับครอบครัวท่าน 3.27 0.746 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไดต้ามวาระและ
ความสามารถ 

2.97 0.806 ปานกลาง 

4. ท่านคิดวา่งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติและน่าภูมิใจ 3.47 0.750 มาก 
รวม 3.25 0.752 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการบริหาร

ด้านความมัน่คงในการท างานในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านการบริหารด้าน
ความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบั ปานกลาง ( x  = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า
พนกังานคิดวา่งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติและน่าภูมิใจมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่
ระดบัมาก ( x  = 3.47) และพนกังานสามารถเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไดต้ามวาระและความสามารถมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x  = 2.97)  
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ตารางท่ี 4.14 แสดง ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาพรวมปัจจยัจูงใจภายในบุคคล 
 ปัจจยัดา้นการบริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออก 
 ของพนกังาน 
 

ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน x  SD. 
แปลผลระดับ 
ความคิดเห็น 

ปัจจัยจูงใจภายในบุคคล    
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.98 0.649 มาก 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.54 0.714 มาก 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.55 0.738 มาก 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.46 0.783 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ 3.11 0.902 ปานกลาง 
ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 3.57 0.762 มาก 

รวม 3.67 0.714 มาก 

ปัจจัยด้านการบริหาร    
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.00 0.849 ปานกลาง 
ดา้นนโยบายการบริหาร 3.07 0.808 ปานกลาง 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 3.35 0.771 ปานกลาง 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.41 0.810 มาก 
ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา 3.19 0.801 ปานกลาง 
ดา้นความมัน่คงในงาน 3.25 0.752 ปานกลาง 

รวม 3.34 0.587 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.14  เม่ือพิจารณารายละเอียดแต่ละปัจจยัพบวา่ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลมี

ค่าเฉล่ียสูงสุดเม่ือเทียบกบัปัจจยัดา้นการบริหาร โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x  = 3.67) 
ส่วนปัจจยัดา้นการบริหารมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด โดยมีระดบัความคิดเห็นท่ีระดบัปานกลาง ( x  = 3.34) 
ซ่ึงอาจจะส่งผลให้พนกังานอาจไม่พึงพอใจในงานและมีแนวโน้มลาออกจากงาน ดงันั้น บริษทัฯ 
จะตอ้งพิจารณาปรับปรุงทั้ง 2 ปัจจยัให้มีความสอดคลอ้งอย่างเพียงพอและเหมาะสม โดยเฉพาะ
ปัจจยัด้านการบริหารเพื่อสร้างความสมดุลและสร้างความพึงพอใจให้กบัพนักงานเพื่อป้องกัน 
การลาออกจากงาน 
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ตอนที ่4 แนวโน้มการลาออกของพนักงานบริษทั ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน) 
 
 ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั 
(มหาชน) สรุปผลไดด้งัตารางท่ี 4.15 

 
ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวโนม้ในการตดัสินใจลาออกของ 
 พนกังานพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
 

แนวโน้มการตัดสินใจลาออก x  SD. 
แปลผลระดับ
ความคิดเห็น 

1. ท่านคิดวา่งานบริษทัเป็นงานท่ีดีจึงไม่หางานใหม่ 3.41 0.883 นอ้ย 
2. ท่านคิดวา่จะท างานกบับริษทัฯ ไปจนกวา่จะครบ
ก าหนดเกษียณอายุ 

3.49 0.978 มาก 

3. การลาออกจากการท างานเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุด ถา้หากท่าน
ไม่สามารถปรับตวัเองให้เขา้กบับริษทัฯ ได ้

2.81 1.123 ปานกลาง 

4. ท่านคิดวา่จะลาออกจากงานก่อนเกษียณอายอุยา่ง
แน่นอน 

2.76 1.022 ปานกลาง 

5. ในหน่วยงานของท่านมีการลาออกอยูเ่สมอจึงท าให้
ท่านคิดจะลาออกจากการท างาน 

2.30 0.957 มาก 

                    รวม 2.95 0.992 ปานกลาง 

 
แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั 

ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) มีแนวโนม้การตดัสินใจลาออก อยูใ่นระดบั ปานกลาง ( x  = 2.95) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่พนกังานคิดวา่จะท างานกบับริษทัฯ ไปจนกวา่จะครบก าหนดเกษียณอายุ
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x  = 3.49) และในหน่วยงานมีการลาออก
อยูเ่สมอจึงท าให้พนกังานคิดจะลาออกจากการท างานมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่
ระดบันอ้ย ( x  = 2.30)  
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ตอนที ่5 ปัญหาและข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถามต่อแนวโน้มการลาออก 
 ของพนักงานจากพนักงานบริษทั ซาบีน่า  จ ากดั (มหาชน) 
 

ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 

 
ตารางท่ี 4.16  จ านวนและร้อยละของปัญหาและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

หัวข้อ 
จ านวน 
 (n=94) 

ร้อยละ
(100.00) 

ปัญหา   
1. เงินเดือนน้อยและฐานเงินเดือนมีความแตกต่างระหว่างระดับ
ต าแหน่ง 

20 21.27 

2. ระบบการท างานซ ้ าซ้อนและการมอบหมายงานไม่สอดคล้องกบั
ภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

94 100.00 

3.  สวสัดิการต่างๆไม่เพียงพอเท่าท่ีควร 74 78.72 
ข้อเสนอแนะ   
1. ควรปรับฐานเงินเดือนและสวสัดิการของพนกังานให้เหมาะสมตาม
สภาวะเศรษฐกิจ 

94 100.00 

2. ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการปรับปรุงระบบการท างาน การ
มอบหมายและแบ่งปริมาณงานใหเ้หมาะสม 

94 100.00 

 
ข้อเสนอแนะ โดยสรุป พบวา่ 

-  ควรปรับฐานเงินเดือนและสวสัดิการของพนกังานใหเ้หมาะสมตามสภาวะเศรษฐกิจ 
-  ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการปรับปรุงระบบการท างาน การมอบหมายและ

แบ่งปริมาณงานใหเ้หมาะสม 
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ตอนที ่6 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั 
(มหาชน)  ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแนวโน้มการลาออกของพนกังานปัจจยัต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังาน บริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)และวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานทั้ง 
3 ขอ้ สรุปผลไดด้งัตารางท่ี 4.17 - 4.25 
 สมมติฐานข้อที่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโน้มการลาออก
ของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที ่1.1 พนักงานท่ีมีเพศท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโน้มการลาออก
ของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
  H0 :  พนกังานท่ีมีเพศท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้ 
การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)ไม่แตกต่างกนั 
  H1 :  พนกังานท่ีมีเพศท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้ 
การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยสุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระจากกัน ด้วยการทดสอบค่าที 
(Independent Samples t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ 
(H0 ) เม่ือ 2- tailed Prob. (p) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแนวโนม้การลาออก 
 ของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ t-Test for Equality of Means 

 x  S.D. t df Sig. 

ชาย 3.62 0.566 1.21 122 0.27 
หญิง 3.67 0.541    

 
จากตารางท่ี 4.17  พบว่าพนักงานท่ีมีเพศท่ีต่างกนัมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ

พนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)ไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานข้อที ่1.2 พนกังานท่ีมีอายท่ีุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้ 
การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
  H0 :  พนกังานท่ีมีอายท่ีุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้ 
การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)ไม่แตกต่างกนั 
  H1 :  พนกังานท่ีมีอายท่ีุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้ 
การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ 
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแนวโนม้การลาออก 
 ของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.522 0.174 0.57 0.63 

ภายในกลุ่ม 326 73.710 0.305   

รวม 329 74.232    

 
จากตารางท่ี 4.18  พบวา่พนกังานท่ีมีอายท่ีุต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้ 

การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานข้อที ่1.3 พนักงานท่ีมีสถานภาพการสมรสท่ีต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 

 H0 :  พนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)ไม่แตกต่างกนั 

 H1 :  พนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ 
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแนวโนม้การลาออก 
 ของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.973 0.658 2.20 0.09 

ภายในกลุ่ม 326 72.259 0.299   

รวม 329 74.232    

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั  
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 สมมติฐานข้อที ่1.4 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโน้ม
การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
   H0 :  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)ไม่แตกต่างกนั 
   H1 :  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ 
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแนวโนม้การลาออก 
 ของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.459 0.229 0.76 0.47 

ภายในกลุ่ม 327 73.773 0.304   

รวม 329 74.232    

 
จากตารางท่ี 4.20  พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกันมีความคิดเห็นต่อ

แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)ไม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานข้อที ่1.5 พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้ 
การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
  H0 :  พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ 
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)ไม่แตกต่างกนั 
  H1 :  พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ 
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ 
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแนวโนม้การลาออก 
 ของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 2 0.180 0.060 0.20 0.90 

ภายในกลุ่ม 327 74.052 0.306   

รวม 329 74.232    

 
จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้

การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)ไม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานข้อที ่1.6 พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโน้ม
การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 

  H0 :  พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ 
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 
  H1 :  พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ 
แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ 
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแนวโนม้การลาออก 
 ของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 1.973 0.658 2.20 0.09 

ภายในกลุ่ม 326 72.259 0.299   

รวม 329 74.232    

 
จากตารางท่ี 4.22 พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ีต่างกันมีความคิดเห็นต่อ

แนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานข้อที ่1.7 พนกังานท่ีมีอายุงานในต าแหน่งปัจจุบนัท่ีต่างกนัมีความคิดเห็น
ต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
  H0 :  พนกังานท่ีมีอายุงานในต าแหน่งปัจจุบนัท่ีต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั 
  H1 :  พนกังานท่ีมีอายุงานในต าแหน่งปัจจุบนัท่ีต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) แตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ 
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแนวโนม้การลาออก 
 ของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน)จ าแนกตามอายงุานในต าแหน่ง 
 ปัจจุบนั 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3 0.180 0.688 2.20 0.50 

ภายในกลุ่ม 326 71.050 0.219   

รวม 329 71.230    

 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงานในต าแหน่งปัจจุบนัท่ีต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) ไม่แตกต่างกนั  
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 สมมติฐานข้อที ่2 ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้การลาออกของ
พนกังานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
 
ตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบสมมุติฐานขอ้ท่ี 2 
 

ปัจจัยจูงใจภายในบุคคลกบัแนวโน้ม 
การลาออก 

Pearson Correlation Sig (2-tailed) 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 38.365** 0.00 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 63.468** 0.00 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 51.358** 0.00 
ดา้นความรับผดิชอบ 34.067** 0.00 
ดา้นความกา้วหนา้ 28.409** 0.00 
ดา้นความผกูพนักบัองคก์าร 45.221** 0.00 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 จากตารางการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลแต่ละด้านกบั
แนวโน้มการลาออกของพนักงานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) พบว่า ปัจจยัจูงใจภายใน
บุคคลมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 สมมติฐานข้อที่ 3   ปัจจยัดา้นการบริหารมีความสัมพนัธ์ต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) 

 
ตารางท่ี 4.25  ผลการทดสอบสมมุติฐานขอ้ท่ี 3 
 

ปัจจัยด้านการบริหาร 
กบัแนวโน้มการลาออก 

Pearson Correlation Sig (2-tailed) 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 35.191** 0.00 
ดา้นนโยบายการบริหาร 40.259** 0.00 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

51.253** 0.00 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 42.697** 0.00 
ดา้นวธีิปกครองบงัคบับญัชา 45.651** 0.00 
ดา้นความมัน่คงในงาน 27.357** 0.00 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 จากตารางการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัดา้นการบริหารทุกดา้นกบัแนวโนม้
การลาออกของงพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน)พบวา่ปัจจยัดา้นการบริหารมีความสัมพนัธ์
กบัแนวโน้มการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน)อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั 
(มหาชน)เป็นแนวทางในการแก้ไข ปรับปรุง และ พฒันาการด าเนินงานดา้นการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลทั้งในการสรรหา การคดัเลือก การว่าจา้งพนกังานเพื่อให้เกิดประโยชน์คุม้ค่ากบั
บริษทัต่อไปและเพื่อเป็นแนวทางให้กบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ให้กบัผูท่ี้ตอ้งการ
ศึกษาต่อไป 
 

1. สรุปผลการวจิัย 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1.1.1 ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั 

ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
  1.1.2 ศึกษาปัจจยัจูงใจภายในบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
  1.1.3 ศึกษาปัจจยัดา้นการบริหารท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน 
บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
  1.1.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการแกปั้ญหาการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า 
จ  ากดั (มหาชน) 
 1.2 วธีิการด าเนินการวจัิย 
  1.2.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนักงานบริษทั ซาบีน่า จ  ากัด 
(มหาชน) จ านวนทั้งส้ิน 1,909 คนใชห้ลกัการค านวณ Yamane’s ท่ีแสดงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใน
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% มีความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05  ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 330 
ตวัอยา่ง 
  1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาใชป้ระเภทการวจิยัแบบส ารวจ (Survey  
Research) ดว้ยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 สอบถาม
ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลท่ีมีผล
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ต่อการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) ส่วนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการ
บริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) ส่วนท่ี 4  สอบถามเก่ียวกบั
แนวโน้มการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) และส่วนท่ี  5 สอบถามเก่ียวกบั
ปัญหาและขอ้เสนอแนะของของผูต้อบแบบสอบถามต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานบริษทั 
ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามสัมภาษณ์
กลุ่มตวัอยา่ง แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ เก็บขอ้มูลจากแหล่งอ่ืน ท่ีมีการเก็บขอ้มูลไวแ้ลว้ไดจ้ากหน่วยงาน
ราชการและการค้นควา้จากส่ือต่างๆ ได้แก่ หนังสือพิมพ์ วารสาร เอกสาร คู่มือต่างๆ บทความ
สืบคน้ขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1.2.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าสถิติไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวเิคราะห์เน้ือหาน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการพรรณนา 
 1.3 ผลการวจัิย 
  1.3.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จากการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่
เป็นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 270  คน คิดเป็นร้อยละ 81.82  มีอายุ 20-30 ปี จ  านวน 139 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.12  มีสถานภาพสมรส จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67  มีการศึกษาในระดบั
ต ่ากวา่ ม.6 จ านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 75.45 เป็นเจา้หนา้ท่ีระดบั Operator จ านวน 267 คน  
คิดเป็นร้อยละ 80.91 ไดรั้บเงินเดือนต ่ากว่า  8,000 บาท  จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 57.88   
มีอายงุาน 1-2  ปี ข้ึนไปจ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 34.24  
  1.3.2 ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลด้านความส าเร็จในการท างานในภาพรวมพบว่า
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดบั มาก  
( x = 3.98) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการท างานทุกอยา่งมีทางแกไ้ขไดถ้า้ทุกฝ่าย
งานช่วยกนัมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบัหัวขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบัมากท่ีสุด 
( x = 4.26) และดา้นสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ี
บริษทัฯ ก าหนดไวร้ะดบัใดมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x = 3.73) ซ่ึง
แสดงให้เห็นวา่พนกังานส่วนใหญ่มีความรู้ ความเขา้ใจในงานท่ีรับผิดชอบ และมีการช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนัเพื่อใหง้านมีคุณภาพ และบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีบริษทัไดก้ าหนด  
   ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือในภาพรวมพบว่า
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดบัมาก  
( x = 3.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่างานท่ีท าไดรั้บการยอมรับจากหัวหน้างานและความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x = 3.73) และ
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เม่ืองานท่ีท าประสบความส าเร็จจะมีการยกยอ่งและชมเชยในท่ีท างานให้เป็นตวัอยา่งส าหรับผูอ่ื้นมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x = 3.27) ซ่ึง
แสดงให้เห็นว่านอกจากพนักงานจะมีความรู้ความเข้าใจในงานท่ีรับผิดชอบแล้ว หัวหน้างาน
สามารถให้ค  าแนะน า ช้ีแนะ ท าให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จและไดรั้บการยอมรับจากหัวหน้า
และเพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการ แต่ควรสร้างแรงจูงใจในดา้นความรู้สึกของพนกังานท่ีมี
ผลการปฏิบติังานดีใหเ้ป็นตวัแทนความส าเร็จขององคก์ร เช่น การยกยอ่งและชมเชยในท่ีท างานให้
เป็นตวัอยา่งท่ีดี เพื่อรักษาและธ ารงคพ์นกังานท่ีมีคุณภาพอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
   ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมพบว่า
ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจภายในบุคคลด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดับ มาก  
( x = 3.55) เม่ือพิจารณาเป็นดา้นพบวา่งานท่ีท าตอ้งใชค้วามรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางและตอ้งใส่
ใจเป็นพิเศษมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกับหัวข้ออ่ืนๆโดยระดับความคิดเห็นอยู่ท่ีระดับมาก 
( x = 3.71) และปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดรั้บ และมีความอิสระในการท างานอยา่งเต็มท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x = 3.37) ซ่ึง
แสดงใหเ้ห็นวา่งานท่ีเขาปฏิบติัตรงกบัส่ิงท่ีเขาตอ้งการคือ ตรงกบัความรู้ความสามารถ มีความใส่ใจ
ต่องาน และมีการพฒันาการเพื่อเพิ่มพนูประสบการณ์อยูต่ลอดเวลา  
   ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความรับผดิชอบในภาพรวมพบวา่ความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบั มาก ( x = 3.91) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่ามีความกระตือรือร้นในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบั
หวัขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x = 3.46) และการแบ่งงานและความรับผิดชอบ
ของแต่ละบุคคลในแผนกมีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความ
คิดเห็นอยู่ท่ีระดบัปานกลาง ( x = 3.09) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าแมว้่างานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบมี
ปริมาณงานเหมาะสมกับเวลาปฏิบติังาน แต่ในบางกรณีอาจจะมีการมอบหมายงานพิเศษท่ีอยู่
นอกเหนือหน้าท่ีความรับผิดชอบ จึงดูเสมือนว่ามากกว่ากรณีปกติ เน่ืองจากลกัษณะงานตอ้งการ
หน่วยงานท่ีมีความช านาญพิเศษจึงท าใหพ้นกังานมีปริมาณงานมากกวา่ปกติบางช่วงเวลา 
   ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความกา้วหน้าในภาพรวมพบว่าความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบั ปานกลาง ( x = 3.11) เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่าผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถในการท างานเพื่อประกอบการ
พิจารณาความก้าวหน้ามีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบัปานกลาง ( x = 3.40) 
และการเล่ือนต าแหน่งมีการพิจารณาอย่างเป็นธรรมมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ี
ระดบัปานกลาง ( x = 2.92) ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่การพฒันาฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูนความรู้และทกัษะ 
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การหมุนเวยีนการท างานขา้มสายงานเป็นการเปิดโอกาสให้กบัพนกังานแสดงความสามารถในการ
ท างาน และการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งควรพิจารณาถึงความรู้และความสามารถและเป็นธรรม 
   ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความผกูพนักบัองคก์ารในภาพรวมพบวา่ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความผูกพนักบัองค์การ อยู่ในระดบั มาก ( x = 3.57) 
เม่ือพิจารณาเป็นหัวขอ้พบวา่พนกังานมีความตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถให้มากท่ีสุดเพื่อน า
บริษทัฯ ไปสู่ความส าเร็จมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบั
มาก ( x = 3.86) และพนกังานมีความรู้สึกวา่ท างานต าแหน่งใดก็ได ้ขอให้ไดท้  างานกบับริษทัฯ น้ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x = 3.29) โดย
ภาพรวามแลว้ในดา้นน้ีพนกังานมีความพึงพอใจ 
  1.3.3 ปัจจยัดา้นการบริหารดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนในภาพรวมพบวา่ความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหารด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน อยู่ในระดับ ปานกลาง  
( x  = 3.00) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ท่านคิดวา่สวสัดิการเงินกองทุนเล้ียงชีพท่ีบริษทัฯ จดั
ให้กับพนักงานมีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบัปานกลาง  
( x  = 3.37) และพนกังานคิดว่าสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีบริษทัฯ จดัให้มีความเหมาะสมมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x  = 2.71) ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่พนกังาน
คิดวา่สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลและทุนการศึกษาแก่บุตรอาจจะยงัไม่เพียงพอกบัสภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบนั เน่ืองจากสถานท่ีท างานตั้งอยู่ในย่านใกลชุ้มชนซ่ึงมีค่าครองชีพและค่าใช้จ่ายพื้นฐาน
ค่อนขา้งสูง อาจไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพ และส่งผลกระทบต่องาน  
   ปัจจัยด้านการบริหารด้านนโยบายการบริหารในภาพรวมพบว่าความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารดา้นนโยบายการบริหาร อยูใ่นระดบั ปานกลาง ( x = 3.07) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนและเป็นเอกภาพมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดย
ระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x = 3.39) และมีตวัช้ีวดัและการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานท่ีเป็นมาตรฐานมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือเทียบกบัหัวขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ี
ระดบัปานกลาง ( x = 2.81) ซ่ึงพนกังานเห็นวา่บริษทัฯ ควรให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากร
บุคคล โดยเฉพาะในด้านการก าหนดตวัช้ีวดัในการประเมินผลการปฏิบติังานให้เป็นมาตรฐาน
เดียวกนั เพื่อใหเ้กิดความเป็นธรรมในการพิจารณาผลตอบแทนและการเล่ือนต าแหน่ง 
   ปัจจยัดา้นการบริหารดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ในภาพรวมพบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านการบริหารดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบั ปานกลาง ( x = 3.35) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่เพื่อนร่วมงาน 
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ของท่านส่วนใหญ่มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก 
( x = 3.63) และ มีการสังสรรค์กนัระหว่างหัวหน้าและพนกังานเป็นประจ ามีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเม่ือ
เทียบกบัหัวขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบัปานกลาง ( x = 3.11) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า
พนักงานตอ้งการแสดงความคิดเห็นคือการสร้างความสัมพนัธ์ใกล้ชิดระหว่างหัวหน้างานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อลดช่องว่างและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีเพื่อให้การท างานราบร่ืน เช่น การจดั
กิจกรรม การจดัสัมมนา เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น เป็นตน้ 
   ปัจจยัด้านการบริหารด้านสภาพแวดล้อมในการท างานในภาพรวมพบว่า
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านการบริหารด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดบั มาก  
( x = 3.41) เม่ือพิจารณาเป็นหวัขอ้พบวา่บริษทัฯ อยูใ่นแหล่งชุมชนและสามารถเดินทางไปท างาน
ไดอ้ยา่งสะดวกมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก ( x = 3.66) และบริษทัฯของ
ท่านมีการจดัห้องพกัผอ่น ห้องน ้ าและสถานท่ีจอดรถส าหรับพนกังานโดยเฉพาะมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด
เม่ือเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x = 3.19)ในภาพรวมพนกังาน
มีระดบัความพึงพอใจ 
   ปัจจยัดา้นการบริหารดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชาในภาพรวมพบว่าความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารดา้นวิธีปกครองบงัคบับญัชา ยูใ่นระดบัปานกลาง  ( x  = 3.19) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่บริษทัฯของท่านมีสายบงัคบับญัชาและก าหนดหนา้ท่ี ท่ีแน่นอนและ
ชดัเจนมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดโดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x  = 3.24) และมีการลด
ขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็นในการท างานตามระเบียบและขอ้บงัคบัต่างๆใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุดมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด
โดยระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( x  = 3.11)  
   ปัจจยัดา้นการบริหารดา้นความมัน่คงในการท างานในภาพรวมพบวา่ความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านการบริหารด้านความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดับ ปานกลาง  
( x = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่พนกังานคิดวา่งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติและน่าภูมิใจมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบัมาก ( x = 3.47) และพนักงานสามารถเล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึนไดต้ามวาระและความสามารถมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบั
ปานกลาง ( x = 2.97) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าพนักงานคิดว่าเม่ือบริษทัได้วางระบบตัวช้ีวดัการ
ประเมินผลการปฏิบติังานแลว้ การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งควรเป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 
   จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการแสดงความคิดเห็นของพนักงานในภาพรวมท่ี
แสดงถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจภายในส่วนบุคคลและปัจจัยด้านการบริหารท่ีแสดง
ความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน)พบวา่จากขอ้มูล
สถิติท่ีแสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจภายในบุคคลและปัจจัยด้าน 
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การบริหารมีความสัมพนัธ์ต่อการตดัสินใจลาออกอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก ( x = 3.42) และเม่ือ
พิจารณาแต่ละปัจจยัพบว่าปัจจยัจูงใจภายในบุคคลส่งผลต่อระดบัความพึงพอใจของพนกังานใน
ระดบัความคิดเห็นมาก ( x = 3.67) และปัจจยัด้านการบริหารส่งผลต่อระดบัความพึงพอใจของ
พนกังานในระดบัปานกลาง ( x = 3. 34) และอาจเป็นสาเหตุให้เกิดความไม่พึงพอใจส่งผลกระทบ
ต่อการปฏิบติังานและมีแนวโนม้ลาออกจากบริษทัฯ  
  1.3.4 การตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
ในภาพรวมพบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่น
ระดบั ปานกลาง ( x = 2.95) เม่ือพิจารณาเป็นหวัขอ้พบวา่พนกังานคิดวา่จะท างานกบับริษทัฯ ไป
จนกว่าจะครบก าหนดเกษียณอายุมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนๆโดยระดบัความคิดเห็น
อยูท่ี่ระดบัมาก ( x = 3.49) และในหน่วยงานของพนกังานมีการลาออกอยูเ่สมอจึงท าให้พนกังานคิด
จะลาออกจากการท างานมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด โดยระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบัน้อย ( x = 2.30) ซ่ึง
แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานส่วนใหญ่คิดจะท างานกบับริษทัฯ ไปจนกวา่จะครบก าหนดเกษียณอาย ุ
  1.3.5 ปัญหาและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามต่อปัจจยัต่อการตดัสินใจ
ลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) ด้านปัญหา โดยสรุป พบวา่ เงินเดือนนอ้ย และ
ฐานเงินเดือนมีความแตกต่างระหว่างระดบัต าแหน่ง  ระบบการท างาน มีความซ ้ าซ้อนและการ
มอบหมายงานให้เหมาะสมตามขอบเขตหน้าท่ีงาน สวสัดิการต่างๆ อาจไม่เพียงพอเท่าท่ีควร 
ข้อเสนอแนะ โดยสรุป พบวา่ ควรปรับฐานเงินเดือนและสวสัดิการของพนกังานให้เหมาะสมตาม
ภาวะเศรษฐกิจ  ควรปรับปรุงระบบการท างานและการมอบหมายงานใหเ้หมาะสม   
  1.3.6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
   สมมติฐานข้อที ่1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแนวโนม้ 
การลาออกของพนกังานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)แตกต่างกนัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
ต่างกันมีความคิดเห็นต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
ไม่แตกต่างกนั 
   สมมติฐานข้อที ่2  ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้ 
การลาออกของพนักงานจากบริษทั ซาบีน่า  จ  ากัด (มหาชน) พบว่าปัจจยัจูงใจภายในบุคคลมี
ความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกของพนักงานพนักงานจากบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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   สมมติฐานข้อที ่3  ปัจจยัดา้นการบริหารมีความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้ 
การลาออกของพนักงานจากบริษัท ซาบีน่า  จ  ากัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยด้านการบริหารมี
ความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  

2. อภิปรายผล 
 
 จากการวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน บริษทั ซาบีน่า จ  ากัด 
(มหาชน)สามารถอภิปรายผลตามผลการศึกษาโดยแยกพิจารณาเป็นประเด็นต่างๆ ไดด้งัน้ี 
 ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์ต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังานจากพนกังาน 
บริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกนักบัอศัมาภรณ์  ณ สงขลา (2539) 
ศึกษาวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแนวโน้มการออกจากงานของพนักงานในธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัการออกจากงานของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยไ์ทย คือ อายุงาน และ อตัราเงินเดือน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกุลวดี  
เทศประทีป (2544) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงาน และ ความรับผิดชอบทางการเงินต่อ
ครอบครัว ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกจากโรงงาน 
 ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มการลาออกของพนักงานบริษทั  
ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกนักบัอุ
มาศรี พุม่พนัธ์ุม่วง (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ ลาออกของขา้ราชการทหาร 
: กรณีศึกษา เจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ปัจจยัท่ีท าให้
ขา้ราชการทหารตดัสินใจลาออกส่วนมากคือความมุ่งหวงัให ้ครอบครัวมีความสุขมีฐานะมัน่คงทาง
การเงิน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลต่อการตดัสินใจ ลาออกจากการรับราชการทหาร ของ
เจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั ทอท. ค่อนขา้งสูงพบวา่เห็นดว้ย ความพึงพอใจในความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในการรับราชการทหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง ความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ
ค่อนขา้งสูง 
 ปัจจัยด้านการบริหารมีความสัมพนัธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงานบริษัท  
ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน)อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลอ้งกนักบั  
กุลวดี  เทศประทีป(2544) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
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โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา พบวา่ความพึงพอใจในงานดา้นสวสัดิการก็มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ เน่ืองจากสวสัดิการของโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา อยูใ่นเกณฑ์ดี พนกังานจึงรู้สึกวา่มัน่คงปลอดภยั จึงท าให้พนกังานส่วนใหญ่ 
ไม่ลาออกจากโรงงาน 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการวจิยัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน บริษทั ซาบีน่า จ  ากดั 
(มหาชน)  ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลวจัิยไปใช้ 
  การศึกษาปัจจยัจูงใจภายในบุคคลและปัจจยัดา้นการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออก
ของพนกังานบริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาพบว่าแมปั้จจยัจูงใจภายใน
บุคคลในภาพรวมพนกังานมีความพึงพอใจมากก็ตาม แต่ปัจจยัดา้นการบริหารพนกังานมีความพึง
พอใจในระดบัปานกลาง และอาจเป็นสาเหตุให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ขาด
ส่ิงจูงใจในการท างาน และอาจน าไปสู่ความไม่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 
ดงันั้น ผูบ้ริหารควรพิจารณาและทบทวนนโยบายปัจจยัดา้นการบริหารในดา้นต่างๆ เพื่อให้เพียงพอ
และเหมาะสมเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจควบคู่กบัปัจจยัจูงใจภายในบุคคลเพื่อป้องกนั
การลาออกของพนกังาน โดยมีแนวทางการแกไ้ขปัญหาจากการศึกษาดงัน้ี 
  1) การพฒันาและฝึกอบรม บริษทัฯ ควรจดัโครงการฝึกอบรมและพฒันา 
บุคลากรในแต่ละสายงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และให้มีความพร้อมทั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบติังานในปัจจุบนั รวมทั้งจดัระบบองคค์วามรู้ (KM) เป็นศูนยข์อ้มูลกลางเพื่อให้
พนกังานรุ่นหลงัไดศึ้กษาและคน้ควา้ 
  2) การประเมินผลการปฏิบติังาน บริษทัฯ ควรปรับปรุงระบบการประเมินผล 
การปฏิบติังานเพื่อก าหนดเกณฑม์าตรฐาน เพื่อใชเ้ปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน เช่น การก าหนด 
ตวัช้ีวดั การวดัผล การประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อน าไปใชใ้นการพิจารณาผลตอบแทนและ 
การเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสม 
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  3) การบริหารค่าตอบแทน เน่ืองจากค่าตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจเบ้ืองตน้ให้พนกังาน
ปฏิบติังาน และพฒันาความสามารถในการปฏิบติังาน บริษทัฯ ควรก าหนดโครงสร้างเงินเดือนใน
แต่ละต าแหน่งงานใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน การประเมินค่างาน ต าแหน่งงานท่ีส าคญั  
โดยค านึงถึงการแข่งขนักบัองคก์รภายนอกท่ีด าเนินกิจการคลา้ยคลึงกนั  
  4) การบริหารผลการปฏิบติังาน เพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายของบริษัทฯ โดยบริษัทฯ ควรสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างานกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น การจดักิจกรรม การจดัสัมมนา เป็นตน้ และรวมถึงการก าหนดขอบเขตหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของงาน ปริมาณงานให้เหมาะสมกบัอตัราก าลงัของแต่ละฝ่าย และควรมีวิธีการยก
ยอ่งชมเชยพนกังานท่ีมีผลงานดีเด่นเพื่อเป็นตวัอยา่งท่ีดีของเพื่อนร่วมงาน 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงาน 
บริษทั ซาบีน่า  จ  ากดั (มหาชน) เฉพาะโรงงานจงัหวดัชยันาทและจงัหวดัยโสธรเท่านั้น คร้ังต่อไป
ควรขยายกลุ่มศึกษาไปยงักลุ่มอ่ืนๆเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมากข้ึน และค าถามควรมีการเจาะลึกลงไป
มากกวา่น้ีเพื่อใหไ้ดร้ายละเอียดท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
บรรณานุกรม 
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 มหาวทิยาลยั 
กมลวดี  รุ่งเจริญไพศาล (2528) “การลาออกของข้าราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
 พ.ศ.2522-2525” สารนิพนธ์มหาบณัฑิต คณะรัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
กลัยา  วานิชยบ์ญัชา (2545) “การใช้ SPSS for windows ในการวิเคราะห์ข้อมลู” พิมพค์ร้ังท่ี 5  
 คณะนิเทศศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
กิตติมาภรณ์  นิลนิยม (2547) “ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด  
 (มหาชน) ภายหลังการควบรวมกิจการกับธนาคารศรีนคร จ ากัด (มหาชน) ปี 2545:  
 ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานใหญ่” วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
เกศรัตน์  สุขเกษม (2533) “การสูญเสียบุคลากรในองค์การอาสาสมคัรเอกชน: ศึกษาเฉพาะกรณี 
 องค์การคาทอลิก รีรีฟ เซอร์วิสเซส” วทิยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
เกษมสันต ์ วลิาวรรณ (2542) “การเลิกจ้างและการลาออก” พิมพค์ร้ังท่ี 4 กรุงเทพมหานคร 
 ส านกัพิมพว์ญิญูชน 
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 จังหวดัพระนครศรีอยธุยา” วทิยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
เขมิกา  ยามะรัต (2527) “ความพึงพอใจในชีวิตของคนชรา: ศึกษากรณีข้าราชการบ านาญ 
 กระทรวงเกษตรและสหกรณ์” วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
ครรชิต  มาลยัวงศ ์“วกิฤตการณ์บุคลากรคอมพิวเตอร์” คอมพิวเตอร์ 20103  
 (กนัยายน –ตุลาคม 2536) 
จิระพร  อุดมกิจ (2539) “ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความเครียดของบุคลากรคอมพิวเตอร์ใน 
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จริยาสวสัด์ิ  สุขสวสัด์ิ (2535) “ภาวะขาดแคลนวิศวกรและนักประมวลผลของการไฟฟ้านครหลวง 
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 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
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 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, 6 สิงหาคม 2536 (อดัส าเนา) 
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 งานสถิติเพ่ือการวิจัย” พิมพค์ร้ังท่ี 4. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ ์21 เซ็นจูร่ี จ  ากดั 
ธีรยทุธ์  เสนีวงศ ์ณ อยธุยา (2537) “แนวคิดเก่ียวกับหลักสูตรในเอกสารการสอนชุดวิทยาการ 
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ธีรสุวฒัน์  มานะกิจ (2543) “ความผกูพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีพนักงานบริษัทผลิตภัณฑ์และวสัดุ 
 ก่อสร้าง จ ากัด.” วทิยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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 บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)” วทิยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต  
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บุญเรียง  ขจรศิลป์ (2533) “การวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจัยโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS”  
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 ส านกัพิมพโ์อเดียนสโตร์ 
ภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลความพึงพอใจในงานและ 
 แนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารของพนกังานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขต 
 กรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาจิตวทิยา 
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ภิญโญ  เสือพิทกัษ ์(2541) “ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับความตั้งใจ 
 ลาออกจากองค์การของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากัด  
 (มหาชน)” วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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ราณี  อิสิชยักุล (2547) “การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ืออุตสาหกรรมการท่องเท่ียว”  
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วชิยั  แหวนเพชร (2543) “มนุษยสัมพันธ์ในการบริหารอุตสาหกรรม” พิมพค์ร้ังท่ี 1  
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 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ศุภวทิย ์ ทองสิริพิพฒัน์ (2545) “ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ผีลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน บริษทั ซาบีน่า  จ ากดั (มหาชน) 
 
 

ค าช้ีแจง 
     1.  แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึน โดยวตัถุประสงค์ เพื่อการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการ

ตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัดา้นการบริหารท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) เพื่อเสนอแนะแนวทางการแกปั้ญหา
การลาออกของพนกังาน 
     2.  แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ยค าถาม 5 ตอน คือ 
           ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
           ตอนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจภายในบุคคลท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั 
(มหาชน) 
           ตอนท่ี 3 ปัจจยัดา้นการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั 
(มหาชน) 
 ตอนท่ี 4 แนวโนม้การลาออกของของพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน)
 ตอนท่ี 5 ปัญหาและขอ้เสนอแนะต่อแนวโนม้การลาออกของของพนกังานบริษทั ซาบีน่า 
จ  ากดั (มหาชน)  
     3.  โปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง ค าตอบของท่านเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการน ามา
เพื่อการวิจยั 
     4.  การน าเสนอขอ้มูล จะน าเสนอในภาพรวม และขอรับรองวา่ค าตอบทุกค าตอบของท่านจะถูก
เก็บเป็นความลบั 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย     ในวงเล็บหนา้ขอ้ความท่ีท่านตอ้งการเลือกตรงกบัความเป็นจริง
มากท่ีสุด ถา้ไม่มีขอ้ความท่ีท่านตอ้งการเลือก โปรดเขียนขอ้ความลงในช่องอ่ืน ๆ 
 
1.  เพศ 
   1) ชาย     2) หญิง 
2.  อาย ุ
   1)  ต ่ากวา่ 20 ปี   2)  20 - 30 ปี   
   3) 31 - 40 ปี     4) 41 - 50 ปี  
   5) 51 - 60 ปี     
3.  สถานภาพสมรส 
   1) โสด     2) สมรส     
   3) หมา้ย     4) หยา่ร้าง 
4.  ระดบัการศึกษา 
   1) ต ่ากวา่ ม.6    2) ปวช., ปวส.     
   3) ปริญญาตรี    4) ปริญญาโทข้ึนไป 
5.  ต าแหน่งงาน 
   1) Operator     2) Leader 
   3) Supervisor    4) Mamager 
6.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   1) ต ่ากวา่ 5,000 บาท      2) 5,001-8,000 บาท     
   3) 8,001-12,000 บาท                   4) มากกวา่ 12,000 บาทข้ึนไป 
7.  อายงุานในต าแหน่งปัจจุบนั 
   1) 1-2 ปี     2) 3-4 ปี     
   3) 5-6 ปี     4) มากกวา่ 6 ปีข้ึนไป 
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ตอนที่  2   ปัจจัยจูงใจภายในบุคคลที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัท ซาบีน่า จ ากัด 
(มหาชน) 
ค าช้ีแจง  กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความเพียงหน่ึงช่องท่ีตรงกบั 
   ความเป็นจริงซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมาย ดงัน้ี 
ระดบัความคิดเห็น               5 มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
                                4        มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยมาก 
                                3        มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยปานกลาง 
                                2        มีความคิดเห็น คือ             เห็นดว้ยนอ้ย 
                                1        มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจยัจูงใจภายในบุคคล 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
1. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจในงานท่ีรับผิดชอบในระดบัใด      
2. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ี
บริษทัฯ ก าหนดไวร้ะดบัใด 

     

3. ท่านคิดวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัการท างานทุกอยา่งมีทางแกไ้ขไดถ้า้ทุกฝ่ายงานช่วยกนั      
4. ท่านเต็มใจในการเอาใจใส่กับคุณภาพของงานและพร้อมท่ีจะปรับปรุงให้ดีข้ึนใน
ระดบัใด 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
1.  งานท่ีท าไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งานและความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน      
2.  หวัหนา้งานมีความเป็นกนัเองและสามารถใหค้  าปรึกษาไดทุ้กเร่ือง      
3.  เม่ืองานท่ีท าประสบความส าเร็จจะมีการยกยอ่งและชมเชยในท่ีท างานให้เป็นตวัอยา่ง
ส าหรับผูอ่ื้น 

     

4.  ท่านไดรั้บความนบัถือการยอมรับจากลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการ      
ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
1.  งานท่ีท ามีความทา้ทาย ตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน      
2. งานท่ีท่านท าตอ้งใชค้วามรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทางและตอ้งใส่ใจเป็นพิเศษ      
3.  ปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีไดรั้บ และมีความอิสระในการท างานอยา่งเตม็ท่ี      
4.  งานท่ีท ามีส่วนช่วยพฒันาความรู้ความสามารถของท่าน      
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ปัจจยัจูงใจภายในบุคคล 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความรับผดิชอบ 

1. ท่านมีปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัเวลาในแต่ละวนั      
2.  การแบ่งงานและความรับผิดชอบของแต่ละบุคคลในแผนกมีความเหมาะสม      

3. ท่านมีความเป็นอิสระในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย      
4. ท่านมีความกระตือรือลน้ในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

ด้านความก้าวหน้า 

1. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถในการท างานเพื่อประกอบการพิจารณา
ความกา้วหนา้ 

     

2.  มีการฝึกอบรมเพ่ิมเติมเพื่อเตรียมความพร้อมในการท างานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      

3.  การเล่ือนต าแหน่งมีการพิจารณาอยา่งเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้      

4.  ในสายงานท่ีท ามีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนกวา่เดิม      

ด้านความผูกพนักบัองค์กร 

1.  ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านมีความส าคญัต่อองคก์ร      

2. งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อองคก์ร      

3.  ท่านมีความตั้ งใจท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถให้มากท่ีสุดเพ่ือน าบริษัทฯไปสู่
ความส าเร็จ 

     

4. ท่านรู้สึกวา่เป้าหมายการท างานในชีวติของท่านสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบริษทัฯ      
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ตอนที ่ 3  ปัจจัยด้านการบริหารทีม่ีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัท ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน) 
ค าช้ีแจง  กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความเพียงหน่ึงช่องท่ีตรงกบั 
   ความเป็นจริง 

ปัจจยัด้านการบริหาร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา และความรู้ความสามารถ      
2. ท่านคิดวา่สวสัดิการเงินกองทุนเล้ียงชีพท่ีบริษทัฯ จดัใหก้บัพนกังานมีความเหมาะสม      
3. ท่านคิดวา่สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลท่ีบริษทัฯ จดัให้พนกังานมีความเหมาะสมและ
เพียงพอ 

     

4.  ท่านมีรายไดเ้พียงพอต่อการครองชีพในสภาวะการณ์ปัจจุบนั      
5. ท่านมีความพอใจในสวสัดิการกบัเงินเพ่ิมพิเศษท่ีไดรั้บจากท่ีท างาน      

ด้านนโยบายการบริหารงาน 
1.  มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนและเป็นเอกภาพ      
2.  มีการส่ือสารนโยบาย ระเบียบต่างๆไปยงัพนกังาน      
3.  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นอนัดบัแรก      
4. มีตวัช้ีวดัและการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีเป็นมาตรฐาน      
5.  การพิจารณาลงโทษพนกังานเป็นมาตรฐานอยา่งเท่าเทียมกนั      
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน 
1.  เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่มีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั      
2. มีการรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของกนัและกนั      
3.  มีการท างานเป็นทีมและช่วยกนัแกไ้ขปัญหาร่วมกนั      
4.  มีการสงัสรรคก์นัระหวา่งหวัหนา้และพนกังานเป็นประจ า      
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.  บริษทัฯของท่านอยูใ่นแหล่งชุมชนและสามารถเดินทางไปท างานไดอ้ยา่งสะดวก      
2.  บริษทัฯของท่านมีการจดัแสงสวา่งเพียงพอและระบบปรับอากาศและการหมุนเวียน
อากาศท่ีดี 

     

3.  บริษทัฯของท่านมีการจดัห้องพกัผ่อน ห้องน ้ าและสถานท่ีจอดรถส าหรับพนักงาน
โดยเฉพาะ 

     

4. บริษทัฯท่านมีอุปกรณ์ส านกังานและส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานครบถว้น      
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ปัจจยัด้านการบริหาร 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านวธีิปกครองบังคับบัญชา      
1. มีการลดขั้นตอนท่ีไม่จ าเป็นในการท างานตามระเบียบและขอ้บงัคบัต่างๆใหเ้หลือนอ้ย
ท่ีสุด 

     

2.  บริษทัฯของท่านมีสายบงัคบับญัชาและก าหนดหนา้ท่ี ท่ีแน่นอนและชดัเจน      
3.  บริษทัฯของท่านมีอ านาจการตดัสินใจอยูท่ี่ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงเท่านั้น      
4.  บริษทัฯของท่านมีการก าหนดระบบติดตามประเมินผลการท างานตามมาตรฐาน
ชดัเจน 

     

ด้านความมั่นคงในงาน 
1. งานท่ีท าสามารถใหท่้านรู้สึกท่ีมัน่คงและเล้ียงดูครอบครัวได ้      
2.  งานท่ีท ามีหลกัประกนัอนาคตส าหรับครอบครัวท่าน      
3. ท่านสามารถเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนไดต้ามวาระและความสามารถ      
4.  ท่านคิดวา่งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติและน่าภาคภูมิใจ      
 
ตอนที ่ 4  แนวโน้มการลาออกของของพนักงานบริษัท ซาบีน่า จ ากดั (มหาชน) 
ค าช้ีแจง  กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งทา้ยขอ้ความเพียงหน่ึงช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 

ค าถาม 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1.  ท่านคิดวา่งานบริษทัเป็นงานท่ีดีจึงไม่หางานใหม่      
2.  ท่านคิดวา่จะท างานกบับริษทัฯ ไปจนกวา่จะครบก าหนดเกษียณอาย ุ      
3.  การลาออกจากการท างานเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุด ถา้หากท่านไม่สามารถปรับตวัเองให้เขา้
กบับริษทัฯ ได ้

     

4.  ท่านคิดวา่จะลาออกจากงานก่อนเกษียณอายอุยา่งแน่นอน      
5.  ในหน่วยงานของท่านมีการลาออกอยูเ่สมอจึงท าใหท่้านคิดจะลาออกจากการท างาน      

 
 
 
 
 



102 

ตอนที ่ 5  ในฐานะท่ีเราเป็นพนกังานบริษทั ซาบีน่า จ  ากดั (มหาชน) ท่านคิดวา่ปัญหาใดท่ีมีผลต่อ
การลาออก 
1. ด้านส่วนตัว           
            
2. ด้านการเงิน           
            
3. ด้านสภาพแวดล้อม          
            
4. ด้านเพือ่นร่วมงาน         
            
5. ด้านหัวหน้างาน         
             
จากปัญหาการลาออกท่านคิดว่าบริษัทฯควรหาทางแก้ไขป้องกนัอย่างไร  
            
            
            
            

ขอบคุณส าหรับความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 
1.  นายบญัชยั ปัณฑุรอมัพร Chief Executive Officer  
2.  นางสมศรี ศรีปทุมรักษ ์ Sales Director 
3.  นายมาศพงษ ์อ่อนส าลี  Human Resources Manager 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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Reliability 
 Warnings 
 

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or used in the 
analysis. 

 

 Case Processing Summary 
 

  N % 

Cases Valid 
 

55 100.0 

  Excluded(a) 0 .0 
  Total 55 100.0 

a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.897 30 
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