
ปัจจยัที่มีผลต่อการลาออกของพนักงานฝ่ายผลติบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายศักดิ์ระพ ี ศรีนิเวศน์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2555 



Factor Affecting the Resignation of Production Staff at  
Canadoil Asia Company Limited. 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

Mr. Sakrapee  Sriniwes 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Business Administration 
School of Management Science 

Sukhothai Thammathirat Open University 
2012 



ค 

 
 
 
 
 



ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

ผู้ศึกษา  นายศกัด์ิระพี  ศรีนิเวศน์  รหัสนักศึกษา  2533002024  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
อาจารย์ทีป่รึกษา  รองศาสตราจารย ์ดร. ก่ิงพร  ทองใบ  ปีการศึกษา  2555 
 
 

บทคัดย่อ 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ ากดั 2) เปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบัการลาออกของพนกังานฝ่าย
ผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  

การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรได้แก่ พนักงานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ ากดั การหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างใช้วิธีการค านวณตามวิธีของ “ยามาเน่” ได้
จ  านวนประชากร 192 คน ทดสอบความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามโดยวิธีของครอนบาค เช่ือถือ
ไดท่ี้ 0.88 วเิคราะห์ผลใชส้ถิติเชิงพรรณนา วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ทดสอบความแตกต่างโดยใช้
สถิติแบบทีและแบบเอฟ และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ และทดสอบ
ความสัมพนัธ์โดยใชส้ถิติทดสอบแบบเพียรสัน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคล และ ลกัษณะงาน มีผลต่อการลาออก
ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั โดยพนกังานเห็นดว้ยกบัลกัษณะงานดา้นการ
ปกครองบงัคญับญัชา ความกา้วหน้าของงาน การปฏิบติังาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ระดบัมาก ส่วนความดา้นความมัน่คง และรายได ้เห็นดว้ยปานกลาง ส่วนความเห็นดว้ยน้อย คือ 
ดา้นสวสัดิการ 2) ลกัษณะส่วนบุคคล ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ไดแ้ก่ 
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และ ดา้นการมีภาระทางครอบครัว ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการ
ลาออกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 3) ปัจจยัลกัษณะงานใน 6 ดา้น มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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Abstract 
  

The objectives of this study were (1) to study the factors affecting the resignation of 
production staff at Canadoil Asia Company Limited; (2) to compare the relationship between the 
personal characteristics and the resignation of production staff at Canadoil Asia Company 
Limited; and (3) to identify the relationship between job descriptions and the resignation of 
production staff at Canadoil Asia Company Limited.  

The study was survey research. Population was the production staff at Canadoil Asia 
Company Limited. The sample consisted of 192 staff calculated by using Yamane’s method. The 
Cronbach’s alpha statistic was used for the questionnaire testing with the reliability at 0.88. The 
data analysis was used the t-Test, F-test, Scheffe, Pearson correlation test with the 0.05 
statistically significant.  

The results showed that (1) the personal characteristics and job descriptions affected 
the resignation of Canadoil Asia Company Limited at the high level in terms of commanding, 
achievement, operation and the relationship with colleagues. The job security and income affected 
the resignation of Canadoil Asia Company Limited at the middle level whereas the welfare issue 
was considered at the low level; (2) the different educational background, income and the 
responsibility to their families affected the resignation of Canadoil Asia Company Limited with 
statistical significance; and (3) the six aspects of job descriptions were related to the resignation 
of Canadoil Asia Company Limited with statistical significance.  
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 การ ศึกษาค้นคว้า อิสระ น้ีส า เ ร็จ ลุ ล่ วงได้ด้วยความก รุณา เ ป็นอย่า งยิ่ ง จาก                   
รองศาสตราจารย ์ดร. ก่ิงพร  ทองใบ ท่ีไดใ้ห้ความกรุณาให้ค  าแนะน าและติดตามการท าการศึกษา
ค้นควา้อิสระคร้ังน้ีอย่างใกล้ชิดตลอดมา นับตั้ งแต่เร่ิมต้นจนกระทัง่ส าเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์           
ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ 
 ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณเจา้ของต ารา เอกสารทางวิชาการ และบทความต่างๆท่ีผูศึ้กษา
ได้ใช้ในการศึกษาค้นควา้ ขอขอบคุณผูท้รงคุณวุฒิทั้ ง 3 ท่าน ในการตรวจสอบความถูกต้อง        
เพื่อความสมบูรณ์ของเน้ือหาของแบบสอบถาม ตลอดจนขอขอบคุณกลุ่มตวัอยา่งท่ีให้ความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถาม ท าใหส้ามารถด าเนินการศึกษาไดต้ามวตัถุประสงค์ 
 นอกจากน้ีผูศึ้กษาขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ คณาจารยส์าขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อนนกัศึกษา ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง
ในการท าการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีทุกท่าน ท่ีได้กรุณาให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และเป็น
ก าลงัใจอนัส าคญัแก่ผูศึ้กษาตลอดมา  
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
 

สภาพเศรษฐกิจท่ีเจริญเติบโตอย่างกา้วกระโดดในปัจจุบนั ส่งผลให้การแข่งขนัทาง
ธุรกิจทุกประเภททวคีวามรุนแรงมากข้ึนทุกขณะ ปัจจยัส าคญัท่ีก าหนดความส าเร็จในโลกธุรกิจ คือ 
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เพราะองคก์ารใดมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ ยอ่มมีความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนั ท าใหอ้งคก์ารนั้นมีศกัยภาพในการด าเนินงาน และผลท่ีตามมาก็คือ องคก์ารนั้นสามารถ
อยู่รอด เจริญเติบโต และพัฒนาได้อย่างต่อเน่ือง ดังนั้ น องค์การควรให้ความส าคัญกับการ
ปฏิบติัการพฒันามนุษยใ์นองคก์ารอย่างจริงจงั ผูบ้ริหารควรแสวงหาและยอมรับวิธีการใหม่ๆ ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล หากผูบ้ริหารให้ความส าคญัในการพฒันานวตักรรม (Innovation) หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆโดยไม่ลงทุนปรับเปล่ียนหรือปรับปรุงเทคนิควิธีการพฒันามนุษย ์องค์การย่อม
ประสบความส าเร็จและมีชยัชนะเหนือคู่แข่งขนัไดย้าก 

 องค์การจะประสบความส าเร็จและบรรลุถึงจุดมุ่งหมายได้นั้นข้ึนอยู่กับ
บุคลากรในองค์การและการบริหารงานของผูบ้ริหาร ฉะนั้นบุคลากรเป็นผูด้  าเนินการให้กิจการ
เป็นไปตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในขณะเดียวกนั บุคลากรในองคก์ารก็
เกิดปัญหาแก่องค์การไดเ้ช่นกนั เพราะทุกคนต่างมีความตอ้งการ มีเป้าหมาย มีความคิดท่ีแตกต่าง
กันออกไป การจะท าให้บุคลากรท่ีอยู่ในองค์การ ท างานให้กับองค์การด้วยความมุ่งมั่น 
กระตือรือร้น ทุ่มเทความสามารถใหก้บัองคก์ารอยา่งเต็มท่ีนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างแรงกระตุน้
เพื่อจูงใจให้บุคลากรไดเ้กิดความพึงพอใจในการท างานซ่ึงก็คือการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรท่ี
ท างานให้กบัองค์การ โดยไม่ค  านึงถึงว่างานนั้นๆ จะยากล าบากเพียงใดก็ตาม การใช้แรงจูงใจจึง
เป็นส่ิงส าคญัท่ีจ าเป็นตอ้งใช ้  ใหบุ้คคลมีเป้าหมายเดียวกนัและสามารถผา่นพน้อุปสรรคทั้งปวงไป
ไดด้ว้ยดี (http://perfect-personnel.tripod.com/Page3.htm) 

ทรัพยากรบุคคล ถือวา่เป็นแรงงานท่ีเป็นปัจจยัส าคญัขององคก์าร ดงันั้นการท่ีองคก์าร
ใดมีปัญหาเร่ืองการลาออกจากงาน การขาดหายของแรงงานจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในกระบวนการท างานขององคก์ารอนัรวมไปถึงการสร้างความเสียหายให้แก่องคก์ร 
ปัจจุบนัองค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชนต่างก็หนัมาให้ความส าคญัในเร่ืองการพฒันา
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ทรัพยากรบุคคล ดว้ยตระหนกัวา่แรงงานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและเป็นแรงผลกักนัการขบัเคล่ือนให้
ภารกิจขององคก์รสามารถด าเนินไปไดด้ว้ยดีและมีประสิทธิภาพ  ดงันั้นการพยายามในการรักษา
ทรัพยากรแรงงานให้อยูก่บัองคก์รและปองกนัการสูญเสียพนกังานจากการลาออก จึงเป็นเร่ืองท่ีมี
ความจ าเป็นอยา่งมาก 

บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั เป็นบริษทัในกลุ่มแคนาดอลกรุ๊ป (“Canadoil Group”) 
ด าเนินธุรกิจผลิตและจ าหน่ายขอ้ต่อท่อโลหะและท่อโลหะแบบเช่ือมต่อท่ีมีคุณภาพสูง (“Butt-Weld 
Fittings and Pipes”)  ขนาดเส้นผา่ศูนยก์ลางตั้งแต่ 16 ถึง 86 น้ิว ส าหรับใชใ้นอุตสาหกรรมต่างๆ 
เช่น โรงกลัน่น ้ ามนั ท่อส่งก๊าช และปิโตรเคมี นบัตั้งแต่เร่ิมตน้การผลิต ในปี พ.ศ. 2443 บริษทัแค
นาดอล เอเชีย จ ากดั มีก าลงัการผลิตเพิ่มข้ึนในทุกปี และในปี พ.ศ. 2551 มีก าลงัการผลิตสูงถึง 
12,000 ตนั ต่อปี จนกระทัง่บริษทัเคยมีกรณีขอ้พิพาทแรงงานในปี พ.ศ. 2552 ส่งผลให้เกิดการ
เรียกร้องจากพนกังาน  สหภาพแรงงาน จนท าให้ก าลงัการผลิตมีการลดลงอย่างต่อเน่ือง และในปี 
พ.ศ. 2554 มีก าลงัการผลิตอยูท่ี่ 6,000 ตนัต่อปี ซ่ึงส่งผลกระทบท าให้บริษทัมีความสามารถในการ
ผลิตและจ าหน่ายสินคา้ลดลงเป็นอยา่งมาก ผูว้จิยัจึงไดศึ้กษาหาขอ้มูลภายในองคก์ารเพื่อหาสาเหตุท่ี
ส่งผลกระทบต่อการผลิตท่ีลดน้อยลง จนพบว่าสาเหตุท่ีมีผลท าให้ก าลงัการผลิตลดลงของบริษทั
เกิดจากอตัราการลาออกจากงานในแต่ละปีของพนกังานฝ่ายผลิตเป็นจ านวนมาก  

จากสถิติการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทัแคนาดอล เอเชีย จ ากดั ในช่วงปี 
2551-2555 พบวา่ มีอตัราการลาออกจากงานร้อยละ 6.20, 7.81, 10.86 และ 11.70 ตามล าดบั       

   
อตัราการลาออกของพนักงานฝ่ายผลติบริษัทแคนาดอล เอเชีย จ ากดั ปี พ.ศ. 2551-2554 

ปี 2551 2552 2553 2554 2555 
พนกังานเขา้ใหม่ (คน) 13 25 23 20 18 
พนกังานลาออก (คน) - 58 62 70 66 
จ านวนพนกังานท่ีมีอยูก่ลางปี (คน) 532 499 460 410 362 
อตัราการลาออก (ร้อยละ) - 6.20 7.81 10.86 11.70 

   
จากความส าคญัของการบริหารทรัพยากรบุคคลและอตัราการลาออกจากการท างาน

พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทัท่ีมีอยูสู่ง จึงท าให้ผูว้ิจยัสนใจท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก
ของพนกังานบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั โดยมุ่งศึกษาในกลุ่มพนกังานฝ่ายผลิตเน่ืองจากปัจจุบนั
พนักงานของบริษทั มีจ านวน 568 คน เป็นพนักงานฝ่ายผลิต จ านวน 362 คน และฝ่ายผลิตเป็น
หน่วยงานท่ีมีอตัราการเขา้ออกงานท่ีสูง และเป็นหน่วยงานท่ีมีผลกระทบต่อกระบวนการท างาน
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ผลิตของบริษทั  เพื่อผลการศึกษาจะท าให้ทราบถึงปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจาก
งานของพนกังานฝ่ายผลิต และเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและพฒันาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลของบริษทัใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึน  
 

วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อการลาออกของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

3. เพื่อศึกษาและเสนอเป็นแนวทาง เพื่อป้องกนัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั 
แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
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กรอบแนวคดิการศึกษา 
 

ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรม และบูรณาการแนวคิดการศึกษาดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 
 

 ตัวแปรอสิระ        ตัวแปรตาม  
 

 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

ลกัษณส่วนบุคคล 
- เพศ  
- อาย ุ 
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษา  
- ต าแหน่ง 
- รายได ้
- อายงุาน 
- สภานภาพทางครอบครัว 
- ความรับผิดชอบทางการเงินใน

ครอบครัว 

การลาออกของพนักงานฝ่ายผลติ
บริษัท แคนาดอล เอเชีย จ ากัด 

ลกัษณะงาน 
- การปฎิบติังาน 
- การปกครองบงัคบับญัชา 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ความกา้วหนา้ 
- ความมัน่คง 
- รายได ้
- สวสัดิการ 
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สมมติฐานการวจิัย  
 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั  

2. ลกัษณะงานท่ีต่างกนัมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั แตกต่างกนั  

3. ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ  ากดั 
  

ขอบเขตการศึกษา 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษา ไวด้งัน้ี  
1. เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออก

ของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั เท่านั้น 
2. ประชากรในการศึกษา  คือ  พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  
3. พื้นท่ีการศึกษา คือ  บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
4.    ระยะเวลาในการศึกษาคือระหวา่ง เดือน1 สิงหาคม – 30 ตุลาคม พ.ศ. 2555  
5.  ตวัแปรท่ีท าการศึกษา  ประกอบดว้ย 

5.1 ตวัแปรอิสระ ( Independent variables)   ไดแ้ก่ 
  5.1.1  ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่ง รายได ้อายงุาน สถานภาพทางครอบครัว ความรับผดิชอบทางการเงินในครอบครัว 
  5.1.2  ลักษณะงาน ประกอบด้วย การปฎิบัติงาน การปกครองบังคับบัญชา 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ ความมัน่คง รายได ้สวสัดิการ 
5.2 ตวัแปรตาม ( Dependent variables )   ไดแ้ก่ การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต

บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 การลาออก หมายถึง การส้ินสุดการว่าจา้งพนักงานและการจา้งพนกังานใหม่เขา้มา
ท างาน หรือการเขา้ท างานหรือออกจากงานของบุคลากรในองคก์าร  

 พนักงาน หมายถึง พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 เพศ หมายถึง เพศของผูต้อบแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศชาย และ

เพศหญิง 
 อายุ หมายถึง ระยะเวลาท่ีพนกังานเกิดจนถึงปีปัจจุบนั โดยนบัเป็นปี แบ่งออกเป็น 4 

กลุ่ม คือ ต ่ากวา่ 30 ปี, 30 – 40 ปี, 41 – 50 ปี และ 50 ปี ข้ึนไป 
 สถานภาพ หมายถึง การมีคู่ครอง หรือไม่มีคู่ครอง แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ โสด, 

สมรส, หมา้ย/หยา่ร้าง 
 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล 

เอเชีย จ ากดั ท่ีไดรั้บขณะท างานอยูใ่นปัจจุบนั แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มคือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี, ปริญญา
ตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 

 ต าแหน่ง หมายถึง ต าแหน่ง ณ ปัจจุบนัของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 
2 กลุ่ม คือ พนกังานปฏิบติังาน, หวัหนา้งาน 

 รายได้ หมายถึง เงินค่าจา้งในการปฎิบติังาน โดยมีการจ่ายให้กบัพนักงานฝ่ายผลิต
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ในทุกๆตน้เดือน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ต ่ากว่า 10,000 บาท, 
10,000 - 20,000 บาท, และมากกวา่ 30,000 บาท 

 อายุงาน หมายถึง นับระยะเวลาตั้งแต่ปีแรกท่ีเขา้ท างานในบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั จนถึงปีปัจจุบนั แบ่งออกเป็น 5 กลุ่มคือ ต ่ากวา่ 1  ปี, 1-3 ปี, มากกวา่ 3 – 5 ปี, มากกวา่ 5 – 10 
ปี และ มากกวา่ 10 ปี 
 ความรับผิดชอบทางการเงินในครอบครัว หมายถึง หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีพนกังาน
ฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ตอ้งใชจ่้ายใหก้บัครอบครัว 
 การปฎบิัติงาน คือ การด าเนินการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีขั้นตอน และมีความ
ชดัเจน ถูกตอ้ง เหมะสม จนส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ผูซ่ึ้งมีอ านาจและหนา้ท่ีปกครองดูแลทุกขสุ์ขของ
พนักงานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ท่ีมีความรู้ มีความเป็นผูน้ า มีความเป้นธรรม มี
ความรับผดิชอบ และใหค้  าปรึกษาแก่พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
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 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงออกระหว่างพนักงานฝ่ายผลิต
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ท่ีท างานร่วมกนัและให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และความมี
มิตรภาพอนัดีต่อกนั 
 ความก้าวหน้า หมายถึง การมีโอกาสได้รับการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลใน
องคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม  และการพิจารณาความ
ดีความชอบในการเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานท่ีเหมาะสม เสมอภาค 

ความมั่นคง หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยืนของ
อาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
 สวัสดิการ หมายถึง  ส่ิงท่ีได้รับเป็นผลตอบแทนนอกเหนือจากค่าจ้างของการ
ปฏิบติังาน ตามความสามารถ และค่าตอบแทนพิเศษท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการครองชีพ 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต 
และเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทั
ใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึน  

2. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลของบริษทั และ ใช้ในการ
วางแผน วางกลยทุธ์ ใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความตอ้งการของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั 

3. เพื่อเป็นขอ้มูลให้แก่ผูท่ี้สนใจศึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจลาออกจากงานของ
พนกังานและเพื่อใชเ้ป็นแนวทางการศึกษาในแนวลึกและแนวกวา้งต่อไป 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั ผูศึ้กษาไดร้วบรวม ขอ้มูลแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใชป้ระกอบการศึกษา 
ดงัน้ี  
 

1. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการลาออกจากงาน 
2. แนวคิดความพึงพอใจในลกัษณะงานท่ีมีผลต่อการลาออก 
3. ขอ้มูลบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการลาออกจากงาน 
 
ความหมายของการลาออกจากงาน (Resignation) 

เสนาะ  ติเยาว ์ และคณะ (2525) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การลาออก หมายถึง การ
หมุนเวยีนของแรงงาน 

ไพรซ์ (Price, 1977 อา้งถึงใน นอ้งนุช ภูมิสนธ์ิ, 2539) ให้ความหมายไวว้า่ การลาออก
หมายถึงระดบัของการเคล่ือนไหวขา้มขอบเขตการเป็นสมาชิกของสังคม โดยเนน้การเคล่ือนไหว
ของบุคคลขา้มขอบเขตการเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงเนน้การลาออกวา่มีลกัษณะเป็นพลวตั 

ซาเลส และสตรัส (Sayles & Strauss, 1977 อา้งถึงในนอ้งนุช ภูมิสนธ์ิ,2539)ให้
ความหมายวา่ การลาออก หมายถึง การส้ินสุดการวา่จา้งพนกังานและการจา้งพนกังานใหม่เขา้มา
ท างาน หรือการเขา้ท างานหรือออกจากงานของบุคลากรในองค์การ ส าหรับการเขา้ท างานมี
ความหมายรวมถึงการวา่จา้งพนกังานใหม่ และการเรียกพนกังานเก่ากลบัเขา้ท างานดว้ย ส่วนการ
ออกจากงาน หมายถึง การลาออก การไล่ออก และการให้ออกเน่ืองจากขาดงานติดต่อกนัเกินกวา่ 7 
วนั โดยไม่ไดรั้บอนุญาตการหมุนเวียนท างานน้ีเกิดข้ึนโดยท่ีพนกังานสมคัรใจ (voluntary) และไม่
สมคัรใจ ทั้งโดยหลีกเล่ียงไดแ้ละหลีกเล่ียงไม่ได ้ การออกจากงานโดยสมคัรใจมกัจะเกิดจากตวั
พนกังานเองส่วนการออกจากงานโดยไม่สมคัรใจมกัเกิดจากนายจา้ง การออกจากงานโดยหลีกเล่ียง
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ไดม้กัเกิดในรูปท่ีนายจา้งควบคุมเร่ืองของ เงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชน์ตอบแทน ชัว่โมงการ
ท างาน และสภาพการท างานท่ีเขม้งวดเกินไป ส าหรับการออกจากงาน โดยหลีกเล่ียงไม่ได ้ไดแ้ก่ 
ความเจบ็ป่วย การเกษียณอายงุานการตาย และการตั้งครรภ ์

มอบเล่ย ์(Mobley, 1982) ใหค้วามหมายของการลาออกวา่หมายถึง การท่ีพนกังานของ
องค์การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ซ่ึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกน้ี แบ่งไดเ้ป็น 2 
ประเภท คือ  

 1.  การลาออกโดยสมคัรใจ คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ โดยพนกังาน
เป็นผูท่ี้จดัการเอง  

 2.  การลาออกโดยไม่ได้สมคัรใจ คือ การส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การโดย
องคก์ารเป็นผูจ้ดัการ และทั้งน้ีรวมถึง การเกษียณอายแุละการตายดว้ย  

ถึงแมว้า่ “การลาออก” จะมีผูใ้หค้วามหมายและแบ่งประเภทไวม้ากมาย แต่การลาออก
ท่ีใช้ในงานศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง การท่ีพนักงานก าลงัตดัสินใจในการท่ีจะพน้สภาพของการเป็น
สมาชิกขององค์การท่ีเกิดจากความประสงค์ของตวัพนกังานเอง ไม่รวมถึง การส้ินสภาพการเป็น
สมาชิกท่ีพนกังานไม่สามารถควบคุมไดซ่ึ้งไดแ้ก่ การเกษียณอาย ุการตาย การถูกปลดออก และการ
ไล่ออก เป็นตน้  

จากความหมายของการลาออก ท าให้สรุปวา่ การลาออกน้ีประกอบดว้ยการส้ินสุดการ
วา่จา้ง และการจา้งพนกังานใหม่เขา้ท างาน หรือการเขา้และออกจากองคก์ารของบุคคลกรซ่ึงมี
ลกัษณะของการเคล่ือนไหว และมีลกัษณะเป็นพลวตัร สรุปไดว้า่การออกจะหมายถึง การลาออก
จากงานของพนกังานในองคก์ารใด องค์การหน่ึง เพื่อไปเขา้ท างานยงัองคก์าร หรือท่ีท างานแห่ง
ใหม่ ดงันั้น การลาออกโดยสมคัรใจจึงเป็นส่วนหน่ึงของ การลาออกจากองคก์าร ซ่ึงส่งผลกระทบ
ต่อการบริหารงานองคก์าร เน่ืองจากองคก์ารหรือหน่วยงานท่ีบุคคลนั้นปฏิบติังานอยูจ่ะตอ้งสรรหา
บุคคลอ่ืนมาปฏิบติังานแทน การลาออก โดยสมคัรน้ีจึงเป็นประเด็นส าคญัท่ีผูบ้ริหารองคก์ารควรให้
ความสนใจ และควรหาทางป้องกนัมิให้เกิดข้ึนในองคก์ารเน่ืองจาก ถา้การลาออกเกิดข้ึนกบังานท่ี
ตอ้งการความรู้ความช านาญสูงก็จะส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายในการสรรหา ตอ้งเสียทั้งเวลา และค่าใชจ่้าย
ในการฝึกอบรมคนใหม่ใหป้ฏิบติังานแทนคนเก่าดว้ย 
 
รูปแบบของการลาออกจากงาน 

มาร์ช และซิมมอน (March & Simon, 1958 อา้งถึงใน นอ้งนุช ภูมิสนธ์ิ, 2539) ซ่ึงได้
เสนอความคิดวา่ การลาออกจากงานมีองคป์ระกอบ 2 ส่วนคือ การตระหนกัถึงความตอ้งการลาออก 
และการตระหนกัถึงความตอ้งการความสะดวกในการเปล่ียนงาน ซ่ึงบุคคลจะมีการพิจารณาถึงงาน
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ท่ีท  าและตดัสินใจวา่ตนเองมีความพึงพอใจมากนอ้ยเพียงใด ความพึงพอใจน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัความ
พึงพอใจในลกัษณะต่าง ๆ เช่น วิธีการบงัคบับญัชาค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นตน้ และพิจารณา
คาดการณ์ถึงผลไดซ่ึ้งสัมพนัธ์กบัการท างานไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานและสภาพการท างาน และจะ
เปรียบกบังานท่ีท าและบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายวา่มีความเหมาะสมเพียงใด 

มอ็บเลย ์และคณะ (Mobley & other, 1978 อา้งถึงใน นอ้งนุช ภูมิสนธ์ิ, 2539) ไดเ้สนอ
ตวัแบบการลาออกจากงานระหว่างความพึงพอใจในการท างานและการออกหรือเปล่ียนงานโดย
สมคัรใจ ซ่ึงประกอบดว้ย อาย ุการด ารงต าแหน่งเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
ความน่าจะเป็นท่ีจะคน้พบทางเลือกท่ียอมรับไดท้  าให้เกิดความคิดท่ีจะลาออกและความตั้งใจท่ีจะ
คน้หางานใหม่และผลสุดทา้ยก็จะเกิดเป็นพฤติกรรมการลาออกจากองคก์ารข้ึน 

ไพรซ์ (Price, 1977 อา้งถึงใน นอ้งนุช ภูมิสนธ์ิ,2539) ไดเ้สนอตวัแบบของตวัแปร
แทรกซ้อนท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจลาออกจากงานหรือเปล่ียนงาน ซ่ึงตวัแปรเบ้ืองตน้ท่ี
ก าหนดในการตดัสินใจในลาออก ไดแ้ก่ ระดบัของการจ่ายค่าตอบแทน ความเป็นหน่ึงเดียวกนั หรือ
การมีส่วนร่วมในองค์การ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ 
และการรวมอ านาจ ส่วนตวัแปรแทรกซ้อนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนงาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจใน
การท างาน โอกาสในการเปล่ียนงาน ซ่ึงตวัแปรเบ้ืองตน้ทั้ง 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ระดบัของการจ่าย
ค่าตอบแทน ความเป็นหน่ึงเดียวกันหรือการมีส่วนร่วมในองค์การ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ติดต่อส่ือสาร ส่วนการรวมอ านาจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความพึงพอใจในงาน ส่วนการ
รวมอาจมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการเปล่ียนงานดว้ยนอกจากน้ีโอกาสในการเปล่ียนงานกบัความ
พึงพอใจในงานจะมีผลท าใหเ้กิดการเปล่ียนงานได ้ก็ต่อเม่ือบุคคลนั้นมีโอกาสในการเลือกงานสูง 
 
ประเภทของการลาออกจากงาน 

พอร์ตเตอร์ ลอวเ์ลอร์ ทรี และแฮคแมน (Porter, Lawler III, and Hackman, 1965) ได้
จ  าแนกประเภทของการลาออกเป็น 4 ประเภท คือ  

1. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ของบุคคล(Voluntary individual-initiated 
resignation) หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ท างานในองค์การเดิม อนัเน่ืองมาจากความตอ้งการ
ของบุคคลเอง โดยท่ีบุคคลนั้นไม่ไดถู้กบงัคบัจากใคร  

2. การลาออกท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงค์ของบุคคล (Involuntary individual-initiated 
resignation) หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจไม่ท างานในองค์การเดิมอนัเน่ืองมาจากแรงกดดัน
เก่ียวกบัสภาพแวดล้อมของบุคคลเอง เช่น การยา้ยงานตามสามี หรือคลอดบุตร ถึงแม้ว่าบุคคล
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ต้องการท างานอยู่กับองค์กร ในขณะท่ีองค์การเองก็ต้องการให้บุคคลท างานอยู่กับองค์การ
เช่นเดียวกนั  

3. การลาออก ท่ีไม่ไดเ้กิดจากความประสงค์ขององค์การ (Involuntary Organizationinitiated 
resignation) หมายถึง การท่ีองค์กรได้รับแรงกดดันจากสภาพเศรษฐกิจท่ีมีความจ าเป็นตอ้งลด
จ านวนพนกังานลง ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งปลดพนกังานออก  

4. การลาออกท่ีเกิดจากความประสงค์ขององค์การ (Voluntary Organization-initiated  
resignation)  หมายถึง การท่ีองค์กรตดัสินใจให้บุคคลส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ 
เน่ืองจากความไม่มีประสิทธิภาพาของบุคคลนั้นๆ  

 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กบัการลาออกจากองค์การ 
 ฮาร์เรลล ์(Harrell Thomas Willard 1972: 260-274 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ 
2543: 130) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่างๆ และปัจจยัเหล่าน้ีใชเ้ป็น
เคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัการลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีปัจจยัอยู ่3 
ประการ คือ  

1. ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานมี ดงัน้ี 

1.1 ประสบการณ์  จากการศึกษาในงานวิจยัพบวา่ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน
มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงาน บุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมากข้ึน 
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีท า 

1.2 เพศ แม้ว่างานวิจยัหลายช้ินจะแสดงว่าเพศไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึง
พอใจของผูป้ฏิบติังานก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของงานท่ีท าดว้ยวา่เป็นงานลกัษณะใด รวมทั้ง
เก่ียวขอ้งกบัระดบัความทะเยอทะยาน และความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทน ท่ี
จะท างานท่ีตอ้งใชฝี้มือและงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย 

1.3 จ านวนสมาชิกในความรับผดิชอบกลุ่มท่ีท างานดว้ยกนัมีผลต่อการลาออกจาก
การท างานของผูป้ฏิบติังานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอยา่งประกอบกนัตอ้งมีสมาชิกท่ีมีทกัษะ
งานหลายดา้น และความปรองดองกนัของสมาชิกในการปฏิบติังานก็มีส่วนน าไปสู่ความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 

1.4 อายุแม้มีผลต่อการท างานไม่เด่นชัด แต่อายุก็เก่ียวข้องกับระยะเวลาและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ผูท่ี้มีอายุมากมกัมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานนานด้วย แต่
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการปฏิบติังานดว้ย 
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1.5 เวลาในการปฏิบัติงาน งานท่ีท าในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังานมากกวา่งานท่ีตอ้งท าในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งท างาน เพราะเก่ียวกบัการพกัผอ่นและ
การสังสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย 

1.6 เชาวน์ปัญญา ปัญหาเร่ืองเชาวน์ปัญญากบัความพึงพอใจในการท างานข้ึนอยู่
กบั สถานการณ์ และลกัษณะงานท่ีท า ในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหวา่งเชาวน์ปัญญากบั
ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน แต่ในลกัษณะงานบางอย่างพบวา่มีความแตกต่างกนั พนกังานใน
โรงงานท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสูงแต่ท างานท่ีเป็นงานประจ า พบวา่มกัเบ่ือหน่ายงานไดง่้าย และ
มีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการท างานในโรงงาน เพราะเป็นงานท่ีไม่ท้าทายและไม่เหมาะสมกับ
ความสามารถของเขา 

1.7 การศึกษา   การศึกษากบัการลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานนั้นมีผลต่อ
การวิจยัไม่เด่นชดันกั จากงานวิจยับางแห่งพบวา่ การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างการ
ลาออกจากการท างานของผู ้ปฏิบัติงาน แต่มัก ข้ึนอยู่กับงานท่ีท าว่า เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของเขาหรือไม่ ในรายงานวิจัยหลายช้ินพบว่านักวิชาชีพ เช่น แพทย์ วิศวกร 
ทนายความ มีความพึงพอใจในงานสูงกว่าคนงานและพนกังานลูกจา้งท่ีใชแ้รงงานทัว่ไป รวมทั้ง
เสมียนพนกังานดว้ย 

1.8 บุคลิกภาพ  ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกับการลาออกจากการท างานของ
ผูป้ฏิบติังานนั้น อยูท่ี่เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไม่เท่ียงตรง อยา่งไรก็ตาม 
บุคลิกภาพท่ีเห็นไดช้ัดเจนก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมกัจะไม่พึงพอใจท่ีจะปฏิบติังาน
มากกวา่คนปกติ ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการท างานเป็นเหตุให้เกิดโรคประสาท
ได ้เพราะตอ้งเครียดกบัภาวะของความไม่พึงพอใจในการท างาน 

1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายฉบบัพบว่า เงินเดือนมีส่วนในการการ
ลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานเงินเดือนท่ีมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าให้
บุคคลไม่ตอ้งด้ินรนมากนักท่ีจะไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน และเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการ
สามารถหาปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญัแก่การด ารงชีวิตอีกดว้ย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการ
ท างานสูงกวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนต ่า 

1.10 แรงจูงใจในการท างาน เป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัผูท้  างานเองจะสร้างความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

1.11 ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานและให้ท างานท่ีตนเองถนัดและ
พอใจ จะมีความสุขและพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีมีศูนยค์วามสนใจในชีวติไม่ไดอ้ยู่
ท่ีงาน 
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2. ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the Job) มีดงัน้ี 
2.1 ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลก

ของงาน โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับรู้หนา้ท่ีรับผิดชอบ 
การควบคุมการปฏิบติังานและวิธีการปฏิบติังาน การท่ีผูท้  างานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยู่ว่าเป็น
งานท่ีสร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ ทา้ทาย เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี ท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆและเกิดความผกูพนัต่องาน 

2.2 ทกัษะในการท างาน  หมายถึงความช านาญในงานท่ีท า มกัตอ้งพิจารณาควบคู่
ไปกบัลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บ โดยพิจารณาไปดว้ยกนั
จึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน 

2.3 ฐานะทางวิชาชีพ   จากการศึกษาวิจยัพบว่า  ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียน
พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ท่ีพบวา่ ถา้มีโอกาสก็อยากจะเปล่ียนงาน 
ในสภาวะท่ีเศรษฐกิจดีมีงานให้เลือกท า มีการเปล่ียนงานบ่อย เพื่อเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะของ
ตนเอง ดงันั้นต าแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการมี
ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานสูงกวา่ระดบัอาชีพท่ีมีฐานะอาชีพต ่ากวา่ ความจริงแลว้ตอ้งพิจารณา
ควบคู่ไปกบัความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบกนัไปดว้ย ก็เพราะฐานะทางอาชีพ
นอกจากข้ึนอยู่กับบุคคลนั้ นๆเป็นผู ้พิจารณาตัดสินด้วย ในแต่ละสังคมแต่ละหน่วยงานให้
ความส าคญัของฐานะวิชาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาท่ีผ่านไปความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะทาง
วชิาชีพก็เปล่ียนไปดว้ย 

2.4 ขนาดของหน่วยงาน  การลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน
ขนาดเล็กจะดีมากกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนกังานมีโอกาสรู้จกักนั 
ท างานคุน้เคยกนัไดง่้ายกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ ท าให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเองและร่วมมือ
ช่วยเหลือกนั ขวญัในการปฏิบติังานดี ท าใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

2.5 ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน บา้นอยูห่่างไกลจากท่ีท างาน การเดินทาง
ไม่สะดวก ต้องต่ืนแต่เช้ามืดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทางมีผลต่อความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังาน คนท่ีอยูจ่งัหวดัหน่ึงแต่ตอ้งไปปฏิบติังานในอีกจงัหวดัหน่ึง สภาพของทอ้งถ่ิน ความ
เป็นอยู่ ภาษาท่ีไม่คุน้เคยท าให้เกิดความไม่คุน้เคยในการปฏิบติังาน เน่ืองจากการปรับตวั และการ
สร้างความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 

2.6 สภาพทางภูมิศาสตร์ของแต่ละทอ้งถ่ิน    แต่ละพื้นท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัการ
ลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานคนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานน้อย
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กว่าคนงานในเมืองเล็ก ทั้ งน้ีเน่ืองจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมี
มากกวา่ในเมืองใหญ่ ท าใหเ้กิดความอบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กนั 

2.7 โครงสร้างของงานหมายถึง ความชดัเจนของงานท่ีสามารถช้ีแจงเป้าหมายของ
งาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้างของงานชดัเจน ยอ่ม
สะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัมิให้เกิดความบิดพล้ิวในการปฏิบติังานดว้ย นอกจากน้ียงั
พบวา่งานใดท่ีมีโครงสร้างของงานท่ีดี  รู้วา่จะตอ้งท าอะไร  และด าเนินการอยา่งไร สถานการณ์จะ
ควบคุมง่ายข้ึน 

3. ปัจจยัดา้นการควบคุมไดโ้ดยการจดัการ  (Factors Controllable by Management) 
3.1 ความมัน่คงในงาน สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่พบวา่ พนกังานมีความ

ต้องการงานท่ีแน่นอนมัน่คง แม้ว่าในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตาม แต่บริษทัท่ี
ประสบความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญ่ีปุ่นก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงาน คือมีการจา้ง
งานตลอดชีวิต (Long Life Employment) จากการส ารวจ โดยการสอบถามเก่ียวกบัความตอ้งการ
ความมัน่คงของงาน ปรากฏว่าร้อยละ 80 ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คง พนักงานของบริษทัและ
โรงงาน ตอ้งการอยูท่  างานจนถึงวยัเกษียณ แมว้า่เขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัในวยัชราก็ตาม ก็ยงั
ยนิดีจะอยูจ่นถึงท างานไม่ไหว ความมัน่คงในงาน ถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะในวยัท่ีพน้
จากการปฏิบติังานแลว้ และเป็นความตอ้งการของพนกังานไดแ้ก่ ความสนใจในงานท่ีตนเองถนดั
และมีความสามารถ ไม่ท างานท่ีหนักและมากจนเกินไป งานท่ีท าให้ความก้าวหน้า และได้รับ
รางวลัตอบแทนจากความตั้งใจท างาน 

3.2 รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการของบริษทัเช่ือมัน่วา่ รายรับท่ีดีของพนกังาน
จะเยียวยารักษาโรคไม่พึงพอใจในการท างานได ้การส ารวจส่วนใหญ่พบวา่รายรับมาทีหลงัความ
มัน่คงในการปฏิบติังาน ลกัษณะของงาน และความกา้วหนา้ของงาน แต่ในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั
ท่ีค่าครองชีพสูง รายรับอาจเป็นส่ิงส าคญัอนัดบัแรก นกัวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับของ
หน่วยงานอีกแห่งหน่ึงดีกวา่ ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับ
ท่ีดีกวา่ 

3.3 ผลประโยชน์ ก็เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงานเห็นว่า 
การได้รับผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษาก็พบ
เช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่การจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า
ประกนัสังคมและประกนัชีวติต่างๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คงและสวสัดิการในการปฏิบติังาน 
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3.4 โอกาสกา้วหน้า โอกาสท่ีจะมีความกา้วหน้าในการปฏิบติังานมีความส าคญั 
ส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนกังานและบุคคลท่ีใชฝี้มือและความช านาญงาน มี
ความส าคญันอ้ยส าหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามช านาญงาน แต่มีการศึกษาสูงและอยูใ่นต าแหน่งสูง 
จากการศึกษาพบว่า  คนสูงวยัให้ความสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานน้อยกว่าคนท่ีอ่อนวยั อาจ
เป็นเพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 

3.5 อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง อ านาจท่ีหน่วยงานมอบให้ตามต าแหน่ง
เพื่อควบคุมสั่งการ ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือผู ้ร่วมงานให้ปฏิบัติงานท่ีมอบหมายให้ส าเร็จ งาน
บางอย่างมีอ านาจตามต าแหน่งท่ีเด่นชดั งานบางอยา่งมีอ านาจท่ีไม่เด่นชดั ท าให้ผูป้ฏิบติังานยาก
และอึดอดั อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ีจึงมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

3.6 สภาพการปฏิบติังาน พนกังานต่างมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัอยา่งมากมาย
เร่ืองสถานการณ์และสภาพการปฏิบติังาน มีพนกังานท่ีท างานในส านักงานท่ีให้ความส าคญักบั
สภาพการปฏิบติังาน ความพอใจของผูป้ฏิบติังานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีท างาน 

3.7 เพื่อนร่วมงาน เป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในท่ีท างาน สัมพนัธ์
ภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความส าคญัและเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

3.8 ความรับผิดชอบของงาน จากการศึกษาพบว่าพนกังานท่ีมีขวญัดีจะมีความ
รับผิดชอบในงานสูง ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบ
ร่วมกบัปัจจยัอ่ืนๆ เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือนและต าแหน่งดว้ย 

3.9 การนิเทศงานส าหรับพนกังาน   การนิเทศงานคือการช้ีแนะในการปฏิบติังาน
จากหน่วยงาน ดงันั้นความรู้สึกต่อผูนิ้เทศก็มกัจะเน้นความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองค์การดว้ย 
จากการศึกษากรณี ฮอร์ธอร์น พบวา่ขวญัและเจตคติของพนกังานข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหวา่งผู ้
นิเทศงาน การสร้างความเขา้ใจท่ีดีระหว่างผูนิ้เทศงานกบัพนักงาน จะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการ
ปฏิบติังาน 

3.10 การส่ือสารกับผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบว่าพนักงานมีความ
ตอ้งการรู้วา่การปฏิบติังานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการปฏิบติังานของตนอย่างไร ข่าวสาร
จากบริษทั หน่วยงานต่างๆจึงมีความหมายและความส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังาน งานของตนจะ
กา้วหนา้ต่อไปหรือไม่ พนกังานมกัไดข้่าวจากหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ 

3.11 ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบ้ริหารมี
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เป็นผลให้เกิดก าลงัใจในการปฏิบติังานดว้ย ความศรัทธาใน
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ความสามารถและความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ท าให้พนกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานดว้ย 

3.12 ความเขา้ใจกันระหว่างผูบ้ริหารกบัพนักงาน ความเข้าใจดีต่อกนั ท าให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน จากการส ารวจของ National Industrial Conference 
Board พบวา่ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารและหวัหนา้งานตรงกนัวา่ รายรับเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด 
แต่ส าหรับพนกังานเองกลบัมองวา่ ความมัน่คงความกา้วหนา้ในงานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด 

นอกจากน้ี ธงชยั สันติวงษ ์(2539) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัการลาออกจากองคก์ารของพนกังานประกอบดว้ย 

1. ความกา้วหนา้ หมายถึง กิจกรรมทางดา้นการบริหารงานบุคคล ท่ีมีข้ึนเพื่อท่ีจะช่วยให้
แต่ละคนไดมี้แผนส าหรับงานอาชีพของตนในอนาคตภายในองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะช่วยให้องคก์าร
สามารถบรรลุวตัถุประสงค ์และขณะเดียวกนับุคลากรก็มีโอกาสท่ีจะมีผลส าเร็จในการพฒันาตวัเอง
ไดสู้งสุด หรือหมายถึง กิจกรรมการบริหารงานบุคคลเพื่อด าเนินการให้บุคลากรซ่ึงมีความสามารถ
สูงไดรั้บการพฒันาให้เจริญกา้วหนา้ หรือหมายถึงการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เช่น การเล่ือน
ต าแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การศึกษาต่อเน่ืองการฝึกอบรมการดูงานหรือหมายถึง การ
เจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน การมีโอกาสไดรั้บการพฒันาทกัษะไดแ้ก่การเล่ือนต าแหน่งการศึกษา
ต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการประชุมวชิาการ 

2. นโยบายและเป้าหมายขององค์การเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีลกระทบต่อการพฒันาโอกาส
กา้วหนา้ ก็จะมีไดง่้ายและมีความสมบูรณ์ดว้ยนอกจากน้ี ลกัษณะและความสนใจของบุคลากร ก็เป็น
อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลกระทบต่อโอกาสกา้วหนา้ เพราะเป็นเร่ืองท่ีตอ้งข้ึนกบัความสมคัรใจดว้ย ดงันั้น
จึงยอ่มตอ้งข้ึนอยูก่บัความสนใจ และความกระตือรือร้นของตวับุคลากรเอง หากบุคคลใดสนใจเร่ือง
น้ีเป็นพิเศษการพฒันาโอกาสกา้วหน้าก็จะท าได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โอกาสก้าวหน้าของ
บุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นและมีคุณค่าทั้งต่อตวับุคลากร และต่อองค์การกล่าวคือ ท าให้บุคลากรไดรั้บ
โอกาสในการพฒันาตนเองใหมี้ความพร้อมในการท่ีจะรับผิดชอบหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึนช่วยท าให้บุคลากรมี
ความทนัสมยั จูงใจให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานขณะเดียวกนัองค์การก็จะได้รับ
ผลประโยชน์จากบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถและลดตน้ทุนดา้นบุคลากรดว้ย  
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ปัญหาในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อความต้องการลาออกจากงาน 
นิธิ  เพง็สุข (2544) ไดก้ล่าวถึงปัญหาในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความตอ้งการลาออก

จากงานของพนกังานในองคก์ารนั้นประกอบดว้ยปัญหาต่างๆ ดงัน้ี  
1. ปัญหาการเข้าสู่องค์การโดยปราศจากระบบตั้งแต่แรกซ่ึงพนักงานเข้ามาท างานใน

องค์การโดยมิได้จดัให้มีการผ่านกระบวนการแห่งการรับรู้กฎระเบียบและกติกาอย่างเป็นระบบ
ดงันั้น มนัก็เปรียบเสมือนหน่ึงเป็นความหยอ่นยานท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่เร่ิมแรก และเม่ือมีการใชม้าตรการ
กฎระเบียบท่ีเขม้งวดมากข้ึน จนพนกังานมีความรู้สึกอึดอดัและไม่สามารถท างานอยูไ่ดใ้นท่ีสุด 

2. ปัญหาสืบเน่ืองมาจากความไม่ชัดเจนในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบของพนกังาน ซ่ึงท าให้
พนกังานไม่เขา้ใจวา่หนา้ท่ีท่ีแทจ้ริงคืออะไร หรือ หนา้ท่ีการงานอาจกา้วก่ายคนอ่ืนซ่ึงจะส่งผลให้
เกิดความขดัแยง้ได ้จนท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเบ่ือหน่ายงานได ้

3. ปัญหาท่ีเกิดจากการประเมินผลท่ีเท่ียงธรรมและยุติธรรมจากฝ่ายบริหารซ่ึงโดยทัว่ไป
ของชีวิตคนท างานส่ิงท่ีมุ่งหวงัประจ าคือ โบนัส และการปรับข้ึนอตัราเงินเดือนซ่ึงยึดถือการ
ประเมินผลงานเป็นส าคญั แต่ในบางคร้ังการประเมินผลมกัจะขาดความยติุธรรมและเท่ียงธรรม 

4. ปัญหาความขดัแยง้ภายในระหว่างพนักงาน โดยไม่คิดหาทางแก้ไขหรือไม่เห็น
ความส าคญัแต่ก็ปล่อยให้ขดัแยง้กนัโดยบอกวา่เป็นปัญหาปกติจึงไม่ไดท้  าอะไรหรือคน้หาสาเหตุ
แห่งความขดัแยง้นั้นแต่จริงๆแลว้มนัเป็นเร่ืองท่ีบัน่ทอนก าลงัใจในการท างานของพนกังาน 

5. ปัญหาแรงกดดนัท่ีพนกังานไดรั้บจากการแบ่งเป็นกลุ่มๆภายในองค์การ ซ่ึงจะท าให้
พนกังานเกิดความสับสนและกดดนั ไม่ทราบวา่จะเขา้ไปอยู่กบักลุ่มไหนดี หรืออาจจะหวัน่เกรง
อิทธิพลของกลุ่มอีกต่างหากและในบางคร้ังตอ้งลาออกจากบริษทัไปเพราะแรงกดดนัจากกลุ่มต่างๆ
ภายในองคก์รไม่ได ้

6. ปัญหาการขาดแรงจูงใจในเร่ืองของสวสัดิการ และส่ิงแวดล้อมท่ีดีภายในองค์กร
พนกังานอาจน าสวสัดิการท่ีตนได้รับจากการท างานในบริษทัตนเองไปเปรียบเทียบกบัเพื่อนๆท่ี
ท างานในองคก์ารอ่ืนๆ ซ่ึง ณ จุดน้ีเองจะเป็นตวัช้ีวดัวา่แรงจูงใจจะมีหรือไม่มี จนในท่ีสุดจึงลาออก
ไปเขา้ท่ีท างานใหม่ท่ีมีสวสัดิการท่ีดีกวา่ 

7. ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา เช่นผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะเผด็จ
การนิยม ข้ีระแวง เห็นแก่ตวั เป็นตน้ 

8. ปัญหาท่ีเกิดจากการไม่มีการหมุนเวียนงานกนัท า ซ่ึงน าไปสู่ความซ ้ าซาก และน่าเบ่ือ
หน่ายโดยเฉพาะถ้าเป็นพนักงานระดับล่างๆแล้วยิ่งจ  าเป็นท่ีจะต้องจัดให้มีการหมุนเวียน
เปล่ียนแปลงไปบา้งเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีพวกเขาจะตอ้งปฏิบติัมิฉะนั้นพวกเขาจะมีความรู้สึกเบ่ือ
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หน่ายงาน เพราะไม่ทา้ทายความสามารถ พนกังานอาจเกิดความรู้สึกวา่อยากหางานใหม่ท่ีทา้ทาย
ตนเองและไดป้ระสบการณ์ท่ีแปลกใหม่อีกดว้ย 

9. ปัญหาอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่นปัญหาสถานท่ีท างานไกลบา้นเกินไป หรือปัญหาส่วนตวั
หรือปัญหาการขาดกิจกรรมเสริมภายในองคก์าร เป็นตน้ 

ปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ลว้นเป็นปัญหา หรือสาเหตุท่ีส่งผลให้เกิดการลาออกของ
พนกังาน โดยปัญหาน้ีส่งผลกระทบต่อองค์การและตวับุคคล โดยผลกระทบต่อองค์การจะพบว่า
องคก์ารตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายกบับุคคลในกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก การให้การฝึกอบรม
ต่างๆ อีกทั้งในช่วงของกระบวนการสรรหาบุคคลเขา้มาแทนบุคคลท่ีลาออกนั้น องคก์ารจะสูญเสีย
โอกาส ผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์การจะลดลงช่วงหน่ึง เน่ืองจากคนไม่เพียงพอต่อ
กระบวนการท างาน และหากองคก์ารใดท่ีมีอตัราการลาออกของพนกังานสูง ก็ยิ่งจะท าให้องคก์าร
เกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานก่อให้เกิดความเสียหายและยิ่งไปกวา่นั้นจะท าให้ขวญัก าลงัใจของ
บุคคลท่ียงัคงอยู่ในองค์การลดลงจากเหตุผล และผลกระทบท่ีเกิดจากการลาออกของพนักงาน
ดงักล่าวขา้งตน้  
 

2. แนวคดิความพงึพอใจในลกัษณะงานทีม่ผีลต่อการลาออก 
 

ความพึงพอใจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึง ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงานท่ีบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อนัเป็นผลจากการได้รับการตอบสนองต่อแรงจูงใจหรือ
ความตอ้งการของแต่ละบุคคลในแนวทางท่ีเขาประสงค์ ความพึงพอใจโดยทัว่ไปตรง กบัค าใน
ภาษาองักฤษวา่ Satisfaction และยงัมีผูใ้หค้วามหมายค าวา่ "ความพึงพอใจ" พอสรุปไดด้งัน้ี 

สเทียร์ และ พอร์เตอร์ (Steers and Porter 1979 : 151) ไดช้ี้ให้เห็นถึง ความส าคญัของ
ความพึงพอใจในงานวา่ เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อการลาออกจากงาน การขาดงาน และ
การคงอยูใ่นองคก์าร กล่าวคือ ความพึงพอใจอาจใชเ้ป็นตวัท านายการลาออกได้ ทั้งน้ีเน่ืองจากการ
ลาออกจากงานเกิดจากความไม่พอใจในงานและไม่ไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้

กิลเมอร์ (Gilmer 1966 : 279-283) ไดแ้บ่งส่ิงท่ีมีผลต่อความพึงพอใจงานเป็น 10 
ประการไดแ้ก่ ค่าจา้ง ประเภทของงานท่ีท า การควบคุมดูแลหรือผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะทางสังคม 
การติดต่อส่ือสาร สภาพการท างาน เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ผลประโยชน์เก้ือกลู และผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆ 
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ลอร์เลอร์ (Lawler 1983 : 79-86) ไดก้ล่าวสรุปไวว้่า ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์กบัการขาดงาน การเปล่ียนงานและมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร ขณะเดียวกนั
องคก์ารก็มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และสามารถป้องกนัการขาดงาน เปล่ียนงานไดโ้ดยการ
หาปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุนั้นใหไ้ด ้

ชินเคียร์ และ พีเดนเบอร์ก (สายใจ สิทธิสา 2540 : 9 อา้งถึง Shikear and Preedenberg 
1982 : 845) ไดก้ล่าวถึง สาเหตุของการลาออกจากงานมี 2 ปัจจยัดว้ยกนัคือ ปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนั
และปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงดูด โดยอธิบายไวว้า่ ปัจจยัท่ีเป็นแรงผลกัดนัจะเป็นปัจจยัท่ีเกิดข้ึนหรืออยู่
ภายในองคก์าร ไดแ้ก่ ความไม่พอใจในงาน ความไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงานท่ี
ไม่มีความเป็นกนัเอง ขนาดขององค์การ อตัราการลาออกขององค์กรขนาดใหญ่จะมีมากกว่า
องคก์ารขนาดเล็กการรวมอ านาจ การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ ส่วนปัจจยัท่ีเป็นแรงดึงดูดจะ
เป็นปัจจยัภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่ การไดรั้บผลประโยชน์เก้ือกูลสูงกวา่ ขนาดของครอบครัวและ
ความรับผดิชอบ ความเจบ็ป่วยเป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีมีส่วนในการตดัสินใจลาออกจากงานทั้งส้ิน แต่
ท่ีส าคญัและมีส่วนไม่นอ้ยในการตดัสินใจลาออกคือตลาดแรงงานหรือภาวะวา่งงาน 

กิลเมอร์ (Gilmer 1967 : 380-384) พบวา่ ในระยะแรกเร่ิมเขา้ท างาน บุคคลจะมีความ
พึงพอใจในการท างานสูง และจะลดลงเร่ือยๆ จนถึงปีท่ีห้าและปีท่ีแปด หลงัจากนั้นความพึงพอใจ
ในการท างานสูงจะเพิ่ม ข้ึนอีกเม่ือมีอายุมากข้ึนบุคคลจะเกิดความพึงพอใจงานข้ึนอยู่กับ
องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจท่ีอยูใ่นหน่วยงาน รูปแบบประเภทของงาน และความตอ้งการของ
มนุษย ์ การจูงใจในการท างานท่ีดีจะน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจท างาน 
เพื่อให้องค์การบรรลุประสิทธิผลตามตอ้งการความพึงพอใจกบัแนวโน้มการยา้ยงานหรือลาออก
จากองค์การ จึงเกิดข้ึนไดเ้สมอข้ึนอยู่กบัความพึงพอใจของบุคคล ระดบัความพอใจในงานและ
ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป ความสัมพนัธ์และความตอ้งการซ่ึงเป็นปัจจยัภายในของ
บุคคล เช่น รายได ้ ผลประโยชน์ สภาพแวดลอ้ม โครงสร้างและบรรยากาศขององค์การ และ
ประเภทของงาน 

สเทียร์ และ พอร์เตอร์ (Steers and Porter 1979 : 151) ให้ขอ้สนบัสนุนวา่ ความส าคญั
ของความพึงพอใจวา่เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อการลาออกจากงาน การขาดงานและการคง
อยูใ่นองคก์าร จากทฤษฎีความตอ้งการของ มาสโลว ์กล่าววา่ เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการทางกายภาพและความปลอดภยัแลว้ ก็มีความตอ้งการทางสังคมตามมา ซ่ึงนอกจากการ
ลาออกจะมีความสัมพนัธ์กบัเร่ืองความพึงพอใจในงานแลว้ ประเภทของงานก็เป็นของแนวทางท่ีจะ
สนองความตอ้งการ และความพึงพอใจของผูป้ฏิบติั รวมทั้งลกัษณะการท างานท่ีมีความซ ้ าซาก
ความรู้สึกไม่เป็นอิสระในการท างานก็มีส่วนสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานกบัการลาออกจาก
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งานหรือเปล่ียนงาน และ เวอเทอร์ และ เดวิส (Werther and Davis 1982 : 270) ไดอ้ธิบายถึงบุคคลท่ี
มีความพอใจงานสูงจะมีอตัราการเปล่ียนงานหรือลาออกต ่า  นอกจากน้ี ลอร์เลอร์ (Lawler 1973 : 
79-86) ไดเ้ปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานของพนกังานท่ีคงอยูใ่นองคก์าร
พบว่าพนกังานท่ีคงอยู่ในองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจสูงกว่าผูท่ี้เปล่ียนงาน แต่ยงัมี
ขอ้สังเกตวา่แมว้า่บุคคลจะไม่พึงพอใจในงาน แต่เขายงัไม่เปล่ียนงานจนกวา่จะไดง้านใหม่ และใน
สถานการณ์ท่ีเศรษฐกิจดี หรือมีงานให้เลือกการเปล่ียนงานหรือลาออกจะมีอตัราสูงความพึงพอใจ
ในการท างาน เป็นความรู้สึกส่วนตวัของบุคคลในการท างาน และความพึงพอใจในงาน มี
ความหมายรวมถึง ความพอใจในโครงสร้างและบรรยากาศขององคก์าร ความพอใจเก่ียวกบัความ
เพียงพอของรายได้ ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ แฮ็คแมน และ โอนด์แฮ็ม ท่ีน ามาศึกษา 
เป็นแนวคิดท่ีครอบคลุมปัจจยัในการท างาน เป็นการศึกษาปัจจยัภายในท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจใน
การท างานทั้งโดยรวมและการท างานเฉพาะดา้น และใชแ้บบวดัความพึงพอใจในงานของ แฮ็คแมน 
และ โอนด์แฮ็ม (Hackman and Oldham 1975) ฉบบัท่ี จุรีพร กาญจนการุณ (2536 : 156-163) น ามา
ปรับปรุงใช้ โดยเลือกใช้แบบวดัความพึงพอใจเก่ียวกบัปัจจยัในการท างาน ซ่ึงแบบวดัดงักล่าว 
สามารถใชว้ดัความพึงพอใจในงานไดอ้ยา่งครอบคลุม และวดัความพึงพอใจในงานไดทุ้กดา้น 

ไพร์ส (Price 1977 : 66-91) ไดศึ้กษาและน าเสนอตวัแบบการลาออกจากงานหรือการ
เปล่ียนงานโดยสมคัรใจ กล่าวคือ ความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อการลาออกจากงานหรือการ
เปล่ียนงานโดยสมคัรใจ ซ่ึงเบ้ืองหลงัความพึงพอใจในการท างานนั้นมาจาก 5 สาเหตุ คือ  

1. การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนหรือรายไดท่ี้ไดรั้บจากองคก์ารมาก 
2. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์าร 
3. เคร่ืองมือติดต่อส่ือสาร ลกัษณะการติดต่อส่ือสารท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

หมายถึง ขอ้มูลท่ีใชส่ื้อสารในการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีส่งไปมาระหวา่งสมาชิกในองคก์าร 
4. การส่ือสารท่ีเป็นทางการ หมายถึง การส่ือสารในองคก์าร จะมีลกัษณะเป็น

ทางการมาก 
5. การรวมอ านาจ หมายถึง ระบบการบริหารงานภายในองคก์าร มีลกัษณะการรวม

อ านาจเขา้สู่ศูนยก์ลางนอ้ย 
นอกจากน้ี ไพร์ส ไดเ้สนอวา่ ระดบัการจ่ายค่าตอบแทน ความเป็นหน่ึงเดียวกนั หรือ

การมีส่วนร่วมในองคก์าร เคร่ืองมือท่ีใช้ติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารอย่างเป็นทางการ จะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความพึงพอใจในการท างาน และระดบัความพึงพอใจในการท างาน
มากจะมีการเปล่ียนงานน้อย โอกาสในการเปล่ียนงานกบัความพึงพอใจในการท างานจะมีความ
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เก่ียวพนั ซ่ึง ไพร์ส ไดเ้สนอแนวความคิดเบ้ืองตน้ไวว้า่ ความไม่พึงพอใจในการท างานจะมีผลท าให้
เกิดการเปล่ียนงานได ้เม่ือบุคคลนั้นมีโอกาสในการเลือกงานใหม่สูง 
 
ผลกระทบของการลาออกของพนักงานต่อองค์การ 

มนิศรา  โอมะคุปต ์ไดส้รุปถึงผลเสียของการลาออกจากงานท่ีองคก์ารไวด้งัน้ี 
1. เพิ่มค่าใชจ่้ายในการสรรหา และคดัเลือก 
2. เพิ่มค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมและพฒันายคุคล 
3. เกิดความวุน่วายสับสนในการปฏิบติังาน 
4. ท าใหส้มาชิกอ่ืน ๆ ขององคก์ารเสียขวญั 
5. เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีต่อองคก์าร 
6. ลดคุณภาพในการติดต่อส่ือสารและลดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่ม 
7. อ่ืน ๆ เช่นตน้ทุนการจา้งคน ตน้ทุนการฝึกอบรม ผูเ้ร่ิมงานใหม่มีโอกาสท างาน 

ผดิพลาดตอ้งมีการท างานล่วงเวลา 
สกาวรัตน์  อินทุสมิต(2543, หนา้ 22-24) กล่าววา่ การลาออกเป็นพฤติกรรมในระดบั

องคก์าร เม่ือพนกังานมีการลาออกก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์ารหลาย ๆ ดา้นดงัน้ี  
1. เพิ่มค่าใชจ่้ายในการสรรหา และการคดัเลือกพนกังาน เม่ือมีพนกังานลาออกองค์การ

จ าเป็นต้องมีการสรรหาหาและคัดเลือกบุคคลอ่ืนเข้ามาปฏิบัติหน้าท่ีแทนต าแหน่งท่ีว่างลง
กระบวนการในการสรรหา คดัเลือกจนถึงขั้นสุดทา้ย คือ การตกลงจา้งงานนั้น ตอ้งใชก้  าลงังานและ
ค่าใชจ่้ายจ านวนมาก 

2. ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพนกังาน พนกังานใหม่ท่ีเขา้มาท างานในองคก์ารจะไม่
สามารถปฏิบติังานไดท้นัที และไม่สามารถปฏิบติังานไดดี้เท่าท่ีพนกังานเก่าคนอ่ืน ๆพนกังานใหม่
ตอ้งผ่านการฝึกอบรม และผ่านการเรียนรู้งานก่อน เพราะการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลมี
จุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคคลให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ
อยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพนกังานใหม่ยงัตอ้งการเวลาช่วงหน่ึงส าหรับการปรับตวัให้เขา้
กบัสภาพการท างาน ซ่ึงเป็นการสูญเสียขององค์การอย่างหน่ึงนอกเหนือจากค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรมพฒันาทกัษะต่าง ๆ 

3. ความวุน่วายยุง่เหยงิในการปฏิบติังาน การลาออกของพนกังานจะก่อให้เกิดค่าใชจ่้ายแก่
องค์การในรูปของความวุ่นวายยุง่เหยิงในการปฏิบติังาน ท าให้ขั้นตอนการท างานเสียระบบขาด
ความต่อเน่ือง และนบัถือผลผลิตท่ีสูญเสียไปจนกวา่มีพนกังานใหม่เขา้มารับหนา้ท่ีแทนหน่วยงาน
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ต่าง ๆ พนกังานจะท างานร่วมกนั มีการประสานงานเม่ือพนกังานคนใดคนหน่ึงลาออกยอ่มส่งผล
กระทบต่องานในความรับผดิชอบบุคคลอ่ืน และท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมลดลง 

4. การท าให้สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคก์ารเสียขวญั การลาออกของพนกังานท่ีเป็นท่ีรู้จกั
หรือพนกังานท่ีมีต าแหน่งสูงมีความส าคญัในองคก์ารจะส่งผลให้บุคคลอ่ืน ๆ เกิดความไม่แน่ใจท่ี
จะท างานต่อไป ขวญัเสีย มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์าร และเร่ิมหาหนทางท่ีจะไปท างานในองคก์าร
อ่ืน 

5. เกิดภาพพจน์ท่ีไม่ดีกบัองคก์าร องคก์ารท่ีมีการลาออกของพนกังานในอตัราสูงจะท าให้
ภาพจน์ขององคก์ารในสายตาสาธารณะชนเสียไป 

6. ลดคุณภาพการติดต่อส่ือสาร และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่มเม่ือมีการ
ลาออกปริมาณการติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงานจะมีมากข้ึนเพื่อสอนงาน และฝึกพนกังานใหม่เขา้
มาปฏิบติังานในองคก์าร แต่คุณภาพของการส่ือสารจะลดลง เพราะพนกังานใหม่ไม่สามารถจะ
รับส่ง ข่าวสารขอ้มูลไดอ้ยา่งถูกตอ้งชดัเจน 

เพญ็ศรี  วายวานนท ์(2530, หนา้ 70) กล่าววา่ เป็นการเพิ่มพนูตน้ทุนขององคก์ารใน
ประเภทค่าใชจ่้าย ต่อไปน้ีคือ 

1. ตน้ทุนการจดัจา้งคน ไดแ้ก่ การส้ินเปลืองเวลา และภาระในกระบวนการ สรรหา
การทดสอบ และการสัมภาษณ์ เพื่อคดัเลือกคนเขา้ทดแทนคนท่ีออกไป 

2. ตน้ทุนการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การเสียเวลาของหวัหนา้ของฝ่ายบุคคล และของตวัผูรั้บ
การฝึกอบรมเอง 

3. ผูเ้ร่ิมตน้เรียนรู้งานใหม่โดยปกติจะท างานไดน้อ้ยกวา่เงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บ 
4. ผูเ้ร่ิมท างานใหม่จะมีโอกาสท างานพลาด หรือท าใหเ้กิดความเสียหายจากอุบติัเหตุ

ไดม้าก และท าใหอ้ตัราการใชว้สัดุอยา่งส้ินเปลืองสูง 
5. ช่วงเวลาท่ีรอการหาคนใหม่มาทดแทนคนเก่าจะมีผลใหผ้ลผลิตลดลง และไม่ไดใ้ช้

เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือเตม็ก าลงัคน 
6. ตอ้งมีการท างานล่วงเวลา เน่ืองจากการเขา้ออกของลูกจา้งจะน ามาซ่ึงผลดี และ

ผลเสียต่อบริษทั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในแง่ของผลกระทบท่ีไดรั้บแลว้มีมากกวา่ผลประโยชน์ท่ีจะได้
จากการท่ีลูกจา้งลาออกจากงาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดปัญหาแก่บริษทัภายหลงัได ้อาทิเช่น ค่าใชจ่้ายใน
การสมคัรลูกจา้ง ฝึกอบรมและพฒันา เป็นตน้ 
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3. ข้อมูลบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

บริษทัแคนาดอลเอเชีย จ ากดั เป็นบริษทัในกลุ่มแคนาดอลกรุ๊ป (“Canadoil Group”) 
ด าเนินธุรกิจผลิตและจ าหน่ายขอ้ต่อท่อโลหะและท่อโลหะแบบเช่ือมต่อท่ีมีคุณภาพสูง (“Butt-Weld 
Fittings and Pipes”)  ขนาดเส้นผา่ศูนยก์ลางตั้งแต่ 16 ถึง 86 น้ิว ส าหรับใชใ้นอุตสาหกรรมต่างๆ
โดยเฉพาะอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพลงังานซ่ึงตอ้งการความปลอดภยั ความทนทานต่อสภาวะท่ี
มีแรงดนั และการกดักร่อนสูง รวมถึงความทนทานต่อสภาวะท่ีมีอุณหภูมิสูงหรือต ่ามาก เช่น 
อุตสาหกรรมปิโตรเลียม (ก๊าซธรรมชาติและน ้ ามนั) อุตสาหกรรมผลิตไฟฟ้า อุตสาหกรรมปิโตร
เคมี นอกจากนั้นยงัสามารถใชไ้ดใ้นอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เช่น อุตสาหกรรมการบ าบดัน ้ าเสีย และ
อุตสาหกรรมท่ีตอ้งการความสะอาดในกระบวนการผลิตสูง เช่น อุตสาหกรรมการผลิตยาและ
อาหาร เป็นตน้ โดยไดจ้ดทะเบียนจดัตั้งบริษทัข้ึนในปี 2542 เร่ิมด าเนินธุรกิจในปลายปี 2545 โดย
ไดรั้บการส่งเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุนหรือบีโอไอ (BOI) ตามบตัร
ส่งเสริมการลงทุนเลขท่ี 1165/2543 เม่ือวนัท่ี 5 เมษายน 2543 

Canadoil Group เป็นกลุ่มธุรกิจท่ีก่อตั้งและถือหุ้นโดยครอบครัวซอซซ่ี (“Sozzi 
Family”) โดยเร่ิมด าเนินธุรกิจผลิตและจ าหน่ายขอ้ต่อท่อโลหะคุณภาพสูงในประเทศอิตาลีตั้งแต่ตน้
ทศวรรษท่ี 1970 และจากการขยายตวัของอุตสาหกรรมปิโตรเลียมและอุตสาหกรรมดา้นพลงังานใน
ภูมิภาคต่างๆ  ส่งผลให้ปริมาณความตอ้งการขอ้ต่อและท่อโลหะสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง Canadoil 
Group จึงขยายธุรกิจและฐานการผลิตไปยงัทวีปเอเชีย ทวีปยุโรป ทวีปอเมริกาเหนือ และทวีป
อเมริกาใต้ ปัจจุบนั Canadoil Group  เป็นผูผ้ลิตและจ าหน่ายขอ้ต่อท่อโลหะและท่อโลหะ
คุณภาพสูงชั้นน าของโลก ซ่ึงผลิตทั้งขอ้ต่อท่อโลหะคุณภาพสูงทั้งแบบเช่ือมต่อ (Butt-Weld 
Fittings)และแบบไม่เช่ือมต่อ (Seamless Butt-Weld Fittings)  ขนาดเส้นผา่ศูนยก์ลางตั้งแต่ ½ ถึง 
102 น้ิว โดยมีฐานการผลิตตั้งอยูใ่นประเทศเวเนซุเอลา แคนาดา และประเทศไทย 
 
ลกัษณะการประกอบธุรกจิ 

บริษทัและบริษทัยอ่ย หรือรวมเรียกวา่ “Canadoil Asia Group” ด าเนินธุรกิจผลิตและ
จ าหน่ายขอ้ต่อท่อโลหะและท่อโลหะแบบ Butt-Weld ท่ีผลิตจากเหล็กกลา้ เหล็กกลา้ชนิดพิเศษ 
และเหล็กกลา้ไร้สนิมและอลัลอยด์ ส าหรับอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน อุตสาหกรรมผลิต
ยาและอาหาร และอุตสาหกรรมการบ าบดัน ้ าเสีย เป็นตน้ โดยบริษทัมีฐานการผลิตตั้งอยูท่ี่นิคม
อุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี อินดสัเทรียล เอสเตท จงัหวดัระยอง และมีส านกังานขาย ณ ส านกังานใหญ่
กรุงเทพฯ และสาขา/บริษทัยอ่ยของบริษทัในประเทศญ่ีปุ่น เกาหลีและอิตาลี 
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การเปลีย่นแปลงทีส่ าคัญของบริษัท 
พ.ศ. 2542 Canadoil Group ลงทุนขยายกิจการการผลิตขอ้ต่อ ท่อโลหะและท่อโลหะ

คุณภาพสูงในประเทศไทย  ดว้ยการจดัตั้ง บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดว้ยทุนจดทะเบียน
แรกเร่ิม 1 ลา้นบาท 

พ.ศ. 2543 บริษทัไดรั้บการส่งเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน 
ตามสิทธิบตัรส่งเสริมการลงทุนเลขท่ี 1165/2543 เม่ือวนัท่ี 5 เมษายน 2543เพิ่มทุนจดทะเบียนจาก 1 
ลา้นบาท เป็น 140 ลา้นบาท ส าหรับช าระค่าเคร่ืองจกัรเร่ิมด าเนินการก่อสร้างโรงงาน ณ นิคม
อุตสาหกรรมอมตะ ซิต้ี อินดสัเทรียล เอสเตท (Amata City Industrial Estate) ดว้ยเงินลงทุน
ประมาณ 1,100 ลา้นบาท และมีก าลงัการผลิตสูงสุด 10,000 ตนัต่อปี ส่วนท่ี 2 หนา้ 4 

บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
พ.ศ. 2544 เพิ่มทุนจดทะเบียนจาก 140 ลา้นบาท เป็น 625 ลา้นบาท ส าหรับช าระค่า

เคร่ืองจกัร 
พ.ศ. 2545 โรงงานก่อสร้างแลว้เสร็จและเร่ิมด าเนินการผลิต Butt-Weld Fittings และ 

Pipes โดยจ าหน่ายในตลาดแถบเอเชียเป็นหลกัขยายฐานการตลาดโดยจดัตั้งส านกังานขายข้ึนใน
ประเทศญ่ีปุ่น 

พ.ศ. 2546 เพิ่มทุนจดทะเบียนจาก 625 ลา้นบาท เป็น 823 ลา้นบาท ส าหรับช าระค่า
เคร่ืองจกัรและใช้เป็นเงินทุนหมุนเวียนขยายฐานการตลาดโดยจดัตั้งส านกังานขายข้ึนในประเทศ
เกาหลี และประเทศอิตาลี 

พ.ศ. 2547 เพิ่มทุนจดทะเบียนอีกประมาณ 300 ลา้นบาท ท าให้ทุนจดทะเบียนเพิ่มเป็น 
1,124 ลา้นบาท เพื่อใชใ้นการขยายก าลงัการผลิต 

 
ลกัษณะผลติภัณฑ์และบริการ 

บริษทัผลิตผลิตภณัฑ์ขอ้ต่อท่อโลหะแบบ Butt-Weld ซ่ึงเป็นขอ้ต่อท่ีมีการตดัแต่งให้มี
องศาท่ีปลายขอบท่อ(Bevelling) ท าให้ปลายท่อโลหะท่ีเช่ือมกนัมีความทนทานและแข็งแรงสูง 
เหมาะส าหรับงานหรือระบบท่ีตอ้งการความปลอดภยั ความทนทานต่อแรงดนั และสภาวะการกดั
กร่อนท่ีสูง รวมถึงความทนทานต่อสภาวะอุณหภูมิท่ีสูงหรือต ่ามาก เช่น อุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
(ก๊าซธรรมชาติและน ้ ามนั) อุตสาหกรรมผลิตไฟฟ้า อุตสาหกรรมปิโตรเคมี เป็นตน้ นอกจากนั้นยงั
สามารถใชไ้ดใ้นอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เช่น อุตสาหกรรมการบ าบดัน ้ าเสีย และอุตสาหกรรมท่ีตอ้งการ
ความสะอาดในกระบวนการผลิตสูง เช่น อุตสาหกรรมการผลิตยาและอาหาร เป็นตน้ 
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ปัจจุบนับริษทัผลิตขอ้ต่อท่ีมีรูปแบบหรือลกัษณะของผลิตภณัฑ์ โดยแบ่งออกไดเ้ป็น 4 
รูปแบบ ไดแ้ก่ลกัษณะแบบ (1) ขอ้งอ (Elbows) (2) ขอ้ต่อสามทาง (Tees) (3) ขอ้ลด (Reducers) 
และ (4) ฝาปิด (Caps) โดยมีขนาดเส้นผา่ศูนยก์ลางตั้งแต่ 16 ถึง 86 น้ิว ซ่ึงโดยปกติบริษทัจะผลิต
ผลิตภณัฑต์ามแบบและคุณสมบติัท่ีก าหนดโดยลูกคา้ เช่น คุณสมบติัของเหล็ก ความหนาของเหล็ก 
และขนาด เป็นตน้ นอกจากน้ี บริษทัมีการผลิตท่อโลหะขนาดความยาวไม่เกิน 6 เมตร และขนาด
ของเส้นผา่ศูนยก์ลางตั้งแต่ 20 ถึง 60 น้ิว ส าหรับลูกคา้ท่ีสั่งซ้ือขอ้ต่อท่อโลหะบางรายท่ีตอ้งการใช้
ท่อโลหะในปริมาณท่ีไม่มากนกั อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากผลิตภณัฑ์ท่อโลหะไม่ไดเ้ป็นธุรกิจหลกั
ของบริษทั บริษทัจึงวางแผนหยดุผลิตท่อโลหะดงักล่าวภายในกลางปี 2548 

 
ประเภทของผลติภัณฑ์ 

ประเภทของผลิตภณัฑจ์ าแนกตามวตัถุดิบสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
1. ผลิตภณัฑ์จากเหล็กกลา้ (Carbon Steel) ผลิตภณัฑ์จากเหล็กกลา้มีราคาต ่ากวา่ผลิตภณัฑ์

จากเหล็กพิเศษอ่ืน หากพิจารณาท่ีความหนาของผลิตภณัฑ์ตามวตัถุดิบแต่ละแบบท่ีเท่ากัน 
ผลิตภณัฑ์จากเหล็กกลา้จะมีความทนทานต่อแรงดนั การกดักร่อน หรืออุณหภูมิไดใ้นระดบัจ ากดั 
ดงันั้นจึงเป็นผลิตภณัฑท่ี์มีความเหมาะสมส าหรับการใชง้านในสภาพแวดลอ้มทัว่ๆ ไป ท่ีมีขอ้จ ากดั
เร่ืองสภาพแวดลอ้มการใชง้านท่ีไม่สูงนกั เช่น อุตสาหกรรมการกลัน่และขนส่งน ้ามนั 

2. ผลิตภณัฑ์จากเหล็กกลา้พิเศษ (High Yield Carbon Steel) ผลิตภณัฑ์จากเหล็กกลา้พิเศษ 
มีความทนทานต่อการกดักร่อนและความดนัไดดี้กวา่ผลิตภณัฑ์จากเหล็กกลา้ หรือ Carbon Steel ท่ี
มีความทนทานต่อการกดักร่อนและแรงดนัไดค้่อนขา้งต ่า ส าหรับคุณสมบติัอ่ืน เช่น ความทนทาน
ต่ออุณหภูมิจะมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกนั 

3. ผลิตภณัฑ์จากเหล็กกลา้ไร้สนิมและอลัลอยด์ (Stainless Steel and Alloy)เป็นผลิตภณัฑ์
ท่ีมีคุณสมบติัสูงเน่ืองจากมีความทนทานต่อการกดักร่อน และอุณหภูมิท่ีสูงหรือต ่ามากๆ ได ้
สามารถแยกยอ่ยออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ผลิตภณัฑ์จากเหล็กกลา้ไร้สนิม (Stainless Steel) มี
คุณสมบติัทนทานต่อสภาพแวดล้อมท่ีมีการกัดกร่อนสูงและมีอุณหภูมิต ่ามาก ตัวอย่างเช่น 
อุตสาหกรรมผลิต LNG ท่ีมีสภาวะอุณหภูมิของระบบท่ีลดต ่าลงมากในขณะท่ีมีแรงดนัสูง 
นอกจากนั้นยงัเหมาะสมกบัอุตสาหกรรมท่ีตอ้งการความสะอาดสูง เช่น อุตสาหกรรมอาหาร และ 
อุตสาหกรรมยา เป็นตน้และผลิตภณัฑจ์ากอลัลอยด์ (Alloy) เป็นผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณสมบติัเด่นในเร่ือง
ความทนทานต่อการกดักร่อนไดดี้ในสภาวะท่ีมีอุณหภูมิและแรงดนัท่ีสูงมาก จึงเหมาะส าหรับการ
ใชง้านในโรงผลิตไฟฟ้า 
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นโยบายด้านบุคลากร 
 จากความส าคญัของบุคลากรท่ีมีต่อการด าเนินธุรกิจ บริษทัมีนโยบายเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรภายในองค์การ มีการจดักิจกรรมเพื่อให้พนักงานได้มีส่วน
ร่วมกนั เช่น การจดัแข่งขนักีฬาสี งานเล้ียงปีใหม่ การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและสร้าง
ส่ิงแวดลอ้มท่ีดีภายในองค์การ รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรมีการพฒันาความรู้ความสามารถอย่าง
สม ่าเสมอ โดยการจดัการอบรมภายในองคก์ารและ/หรือการเขา้ร่วมสัมมนากบัหน่วยงานภายนอก 
มีการเพิ่มสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานเพื่อช่วยบรรเทาค่าครองชีพท่ีสูงข้ึน เช่น การเพิ่มสวสัดิการค่าเช่า
บา้น ค่าเดินทาง เป็นตน้  
 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
งานวจัิยภายในประเทศ 

วิยะดา  เรืองฤทธ์ิ (2545) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแนวโนม้การยา้ยงานหรือ
ลาออกของบุคลากรคอมพิวเตอร์ เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีแนวโนม้
ให้เกิดการยา้ยงานหรือลาออกของบุคลากรคอมพิวเตอร์ ศึกษาระดับและเปรียบเทียบระดับ
แนวโนม้ความตอ้งการยา้ยงานหรือลาออกระดบัความเครียด ระดบัความพึงพอใจในงาน และระดบั
ความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การท่ีมีต่อปัจจยัในการท างาน แยกตามประเภทของ องค์การ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ความเพียงพอของรายได้ และประสบการณ์การท างานของ
บุคลากรคอมพิวเตอร์ประชากรท่ีน ามาศึกษาเป็นบุคลากรคอมพิวเตอร์ท่ีท างานกับเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ในองค์การของรัฐและรัฐวิสาหกิจในเขตกรุงเทพมหานคร 10 องค์กร 
จ านวน 191 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ใช้วดัแนวโน้มการยา้ยงานหรือลาออก 
ความเครียด ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์าร และปัจจยัในงานท่ีประกอบดว้ย 
ประเภทของงาน บทบาทหน้าท่ี ความส าเร็จหรือโอกาสกา้วหน้า สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นในการ
ปฏิบติังาน โครงสร้างและบรรยากาศขององค์การ ผลการวิจยัพบว่าระดบัปัจจยัในงานด้าน
สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังานมีค่าอยู่ในระดบัสูงระดบัแนวโน้มการยา้ยงานหรือลาออก 
ระดบัความเครียด ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และระดบัความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมีค่า
อยูใ่นระดบัปานกลางตวัท านายท่ีมีประสิทธิภาพในการท านายแนวโนม้การยา้ยงานหรือการลาออก
ของบุคลากรคอมพิวเตอร์ ไดแ้ก่ ความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การ และความพึงพอใจในการท างาน 
ระดบัแนวโนม้การยา้ยงานหรือลาออก ระดบัความเครียด และระดบัความพึงพอใจในงานแตกต่าง
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กนั เม่ือ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประเภทขององคก์าร ประสบการณ์การท างานและ ระดบั
ความเพียงพอของรายได ้แตกต่างกนั 

ฐิติรัตน์  ศิริเลิศ (2547) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานและ
แนวโนม้การตดัสินใจลาออกจากงานในอนาคต ของผูบ้ริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษยใ์นโรงงาน
อุตสาหกรรมของบริษทัขา้มชาติ ในจงัหวดัระยอง ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
หน่วยงานทรัพยากรมนุษยข์องขา้มชาติในอดีตท่ีเคยท างานกบับริษทัขา้มชาติแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง และในปัจจุบนัท างานในโรงงานของบริษทัขา้มชาติในจงัหวดัระยอง โดยมีโรงงานท่ีตั้งอยู่
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี นิคมอุตสาหกรรมผาแดง นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด นิคม
อุตสาหกรรมตะวนัออก และนิคมอุตสาหกรรมอีสเทริน์ซีบอร์ด จ านวน 130 คน ผลการวิจยัพบวา่ 
ปัจจยัส่วนตวั ปัจจยัดา้นองคก์าร ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทางสังคม มีผลกระทบต่อการลาออกจากงาน
และแนวโนม้การตดัสินใจลาออกจากงานในอนาคต โดยผลกระทบท่ีมีมากท่ีสุดต่อการลาออกคือ 
โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และอนัดบัท่ี 2, 3 และ 4 คือ งานท่ีทา้ทายกวา่เดิม, งานท่ี
น่าสนใจกวา่เดิม และการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากองคก์ารใหม่และผลกระทบ มาก
ท่ีสุดต่อแนวโนม้การตดัสินใจลาออก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือโอกาสความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน มีโอกาสเลือกงานท่ีดีกวา่ การไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการจากองคก์ารใหม่ 

วัชรีพร  หนูทอง (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงาน และ
แนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา บริษทั เอบีซี จ  ากดั ผลการศึกษา
สรุปได้ดงัน้ี คือ พนักงานส่วนใหญ่ท่ีมีความพึงพอใจในงานในภาพรวมในระดบัมากและมี
แนวโน้มท่ีจะลาออกจากงานในระดบัท่ียงัไม่แน่ใจเป็นส่วนใหญ่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ มี
ความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกของพนกังาน ส่วนดา้นภาระท่ีตอ้งรับผิดทางครอบครัว ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกของพนกังาน 

นิกร ช่วยศรี (2551) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา : บริษทัพรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจาก
งานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั พรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 
จ  าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได ้สภาพสมรส ระยะเวลาในการปฎิบติังานท่ีบริษทัฯ กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั พรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนูแฟคเจอร่ิง 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 210 ตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบว่า มีระดบัความความคิดเห็นส่วนใหญ่
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของ
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พนักงานจ าแนกตามเพศ โดยรวมมีความแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัยกเวน้ปัจจยัส่วนบุคคล
พบว่าเพศชายมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลต่อการตดัสินใจลาออกจากองค์กรมากกว่า
เพศหญิง จ าแนกตามอายุมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 4 ดา้นคืออายุแตกต่างกนัมีผลในการ
ตดัสินใจในการลาออกดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นปัจจยัหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม ทางดา้นการศึกษาพบวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมมีผลต่อการตดัสินใจลาออกอยา่งมีนยัส าคญั ส่วนดา้นรายไดพ้บวา่ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม
มีผลในการตดัสินใจลาออกอย่างมีนยัส าคญั ดา้นสถานภาพพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัองค์กร 
และปัจจยัด้านลักษณะงานมีผลต่อการตดัสินใจลาออกอย่างมีนัยส าคญั ส่วนระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดการลาออกอย่างมีนัยส าคญัคือ ปัจจยัด้านด้านลกัษณะงาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มทางสังคม ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 

น้อย  ศรีรัตนพันธ์ (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโนม้การลาออกจากงาน
ของพนกังานกรณีศึกษา บริษทั โคห์เลอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัสระบุรี มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั 
โคห์เลอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) โรงงานสระบุรี โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจ านวน 345 ชุด ผลการวิจยั พบวา่ มีความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัแนวโนม้การลาออกของพนกังาน 
ทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญั โดยผูว้ิจยัคน้พบวา่พนกังานบริษทัท่ีมีอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีแนวโนม้การ
ลาออกของพนกังานท่ีแตกต่างกนั และพนกังานบริษทัท่ีมีเพศ สถานภาพการเป็นลูกจา้งท่ีแตกต่าง
กันจะมีแนวโน้มการลาออกจากงานของพนักงานไม่แตกต่างกันปัจจัยด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและรายได้ ปัจจยัดา้นโอกาสและความก้าวหน้าในการ
ปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นความยุติธรรมในการปฏิบติังานไม่สามารถพยากรณ์ในเชิงบวกกบัปัจจยั
แนวโนม้การลาออกของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษทั โคห์เลอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) 
โรงงานสระบุรี ทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา สามารถพยากรณ์ในเชิง
บวกกบัปัจจยัแนวโนม้การลาออกของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั โคห์เลอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
(มหาชน) โรงงานสระบุรี ทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญั 

ศรัญญา,พิพัฒน์,สุทธสิริ (2551) ไดศึ้กษา ปัญหาการลาออกจากงานฝ่ายงานขายและ
กระจายสินคา้ กรณีศึกษา บริษทั ไทยน ้าทิพย ์ จ  ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล และ
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ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการลาออกจากองค์การของพนักงานสายงานขายและกระจายสินค้า
ต าแหน่งพนกังานขายล่วงหนา้  (Preseller) พนกังานกระจายสินคา้ (Delivery man) และพนกังาน
ผูช่้วยกระจายสินคา้(Delivery Assistant)ท่ีคงอยู่และลาออก เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนว
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อป้องกนัและลดการลาออกของพนกังาน โดยกลุ่มตวัอย่างใน
การวิจยั คือ พนกังาน ท่ีท างานเต็มเวลาในบริษทัจ านวน 890 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อการลาออกจากงาน ได้แก่ อายุตัว อายุงาน สถานภาพ  จ านวนบุตร 
เงินเดือน/ค่าตอบแทน รายไดอ่ื้นๆและภาระความรับผิดชอบทางการเงิน ของจ านวนกลุ่มตวัอย่าง
ทั้ง  3 ภาคมีความแตกต่างกนัจากผลการทดสอบ ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการลาออกจากงาน ไดแ้ก่ 
การจ่ายค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน ความเป็นธรรมในองค์การ การให้ความส าคญักบั
พนักงาน ความก้าวหน้าและการเติบโตและผูบ้งัคบับญัชา ของจ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้ง 3 ภาค 
ยอมรับสมมติฐาน ขอ้เหมือนกนัแต่มีความแตกต่างกนัในค่าสหสัมพนัธ์ ท่ีแต่ละภาคจะไดค้่ามากไป
น้อยต่างกัน ข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาการลาออกจากองค์การ  4 ประเด็นหลักๆ ได้แก่ 
ความก้าวหน้าและการเติบโตในองค์การ ความเป็นธรรมในองค์การ ผูบ้งัคบับญัชาและการจ่าย
ค่าตอบแทน 

 
งานวจัิยต่างประเทศ 

ฮิตแมน และซิลวา (Hickman & Silva, 1984 cited in Warner, 1994) ไดศึ้กษาปัญหา
การลาออกของพนักงาน พบว่า ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากคุณสมบัติส่วนตัวหรือความไม่มี
ประสิทธิภาพของหวัหนา้งานก็ได ้ เช่น จากการท่ีตอ้งท างานอยูใ่กลชิ้ดกบัพนกังานทุกวนัหวัหนา้
งานอาจมองขา้มการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองในทางท่ีดีข้ึนของพนกังานซ่ึงในทางปฏิบติัแลว้
หวัหนา้งานจะตอ้งเขา้ใจความคาดหวงัและความตอ้งการของพนกังานเก่ียวกบัการยอมรับและควร
จะหาทางให้พนกังานรู้สึกวา่ตนไดรั้บยอมรับไม่วา่จะเป็นการยอมรับอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการเช่น การพูดชมเชย การออกหนงัสือชมเชย การไม่ตระหนกัว่าพนกังานแต่ละคนมีความ
แตกต่างกนัอาจท าให้พนกังานบางคนเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานข้ึนมาได ้ นอกจากนั้น
หัวหน้างานควรจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และท าให้พนกังานรู้สึกว่าเป็นครอบครัว
เดียวกนันอกเหนือไปจากการท าหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน อน่ึง ในดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมในงาน
นั้นหวัหนา้งานจะตอ้งปฏิบติัต่อคนงานอยา่งยุติธรรม เช่น การด าเนินการฉบัพลนัเก่ียวกบัการร้อง
ทุกขข์องคนงาน การประเมินผลงานอยา่งยุติธรรม การเอาใจใส่ในความสามารถของคนงาน การ
สั่งงานและการมอบหมายงานเป็นตน้ 
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เกอร์ฮาร์ท (Gerhart 1990 : 475) ไดศึ้กษาและเสนอตวัแบบเก่ียวกบัการลาออกโดย
สมคัรใจ ไดอ้ธิบายว่า นอกจากความพึงพอใจในงานท่ีมีผลกระทบต่อการลาออกแลว้ อายุงาน 
อตัราการวา่งงาน และการรับรู้ความง่ายของการเคล่ือนยา้ยงาน ก็มีผลต่อการลาออกและอตัราการ
วา่งงานและอายงุานมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัการลาออก นอกจากน้ี อตัราการวา่งงานยงัเป็นตวั
แปรส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งความตั้งใจท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารและความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
องคก์าร ในขณะท่ีอตัราการวา่งงาน และทกัษะความสามารถในงานจะส่งผลต่อการรับรู้ความง่าย
ต่อการเคล่ือนยา้ยงานซ่ึงส่งผลต่อการลาออกในท่ีสุด 

รุสโซ่ (อนนัต ์ รุ่งผอ่งศรีกุล 2541 : 15 อา้งถึง Rousseau 1982 : 138) ไดศึ้กษาและ
เสนอตวัแบบของการลาออกจากงาน จากการท่ีพบว่า โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง ความเป็น
ทางการ เคร่ืองมือติดต่อส่ือสาร ความยุติธรรม ผลตอบแทน ความกลมกลืนของระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และอายุเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ ในขณะท่ีการรวม
อ านาจ ความจ าเจ โอกาสในการปฏิบติังานในองคก์ารในอดีตและปัจจุบนั ความขดัแยง้ในบทบาท
หนา้ท่ี เป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในงาน เม่ือบุคคลไดรั้บตวัแปรเหล่าน้ี
มากข้ึน ความพอใจในงานจะลดนอ้ยลง ตวัแปรระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ส่งผลต่อความพึง
พอใจงาน และเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยความรู้สึก
ผกูพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการคน้หางานตวัแบบกระบวนการลาออกจากองคก์าร
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีน ามาใช้ศึกษาถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพึงพอใจในการคงอยู่หรือลาออกท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบั ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการท างาน ความเพียงพอของรายได้ กบั
ปัจจยัในการท างาน ประกอบดว้ย ประเภทของงาน บทบาทหนา้ท่ี สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นในการ
ปฏิบติังาน ความกา้วหนา้หรือความส าเร็จ โครงสร้างและบรรยากาศขององคก์ารซ่ึงเป็นท่ีมีอิทธิพล
ต่อปัจจยัภายในท าใหเ้กิดแนวคิด ซ่ึงอาจส่งผลต่อพฤติกรรมการลาออกได ้

มาร์ช และ ไซมอน (จุรีพร กาญจนการุญ 2536 : 48 อา้งถึง March and Simon 1958 : 
99) ไดศึ้กษาและเสนอแนวความคิดวา่ การลาออกจากงานมีองคป์ระกอบ 2 ส่วนคือ การตระหนกั
ถึงความตอ้งการลาออก และการตระหนกัถึงความสะดวกในการเปล่ียนงาน แผนภาพท่ี 4 แสดงให้
เห็นวา่บุคคลจะมีการพิจารณาถึงงานท่ีท าและตดัสินวา่ตนเองมีความพอใจมากนอ้ยเพียงไร ความ
พอใจน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในประเภทของงานดา้นต่างๆ เช่น ลกัษณะการบงัคบับญัชา 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ และการพิจารณาคาดการณ์ถึงผลไดซ่ึ้งมีความสัมพนัธ์กบังาน ไดแ้ก่ เพื่อน
ร่วมงาน และสภาพการท างาน ซ่ึงจะท าการเปรียบเทียบกบังานท่ีท า บทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บว่า
เหมาะสมกนัหรือไม่อย่างไรส าหรับความเป็นไปได้ท่ีจะได้งานใหม่จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะน ามา
พิจารณาประกอบในการตดัสินใจลาออกจากงาน 
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั  คร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจซ่ึงในบทน้ีจะประกอบดว้ย ระเบียบวิธีการศึกษา ประชากร
และกลุ่มตวัอยา่ง การรวบรวมขอ้มูล การประมวลผลขอ้มูล ตวัแปรท่ีศึกษา  และการวิเคราะห์ขอ้มูล
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

1. ระเบียบวธิวีธิีการศึกษา 
 
การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 

จ ากดั  ใช้วิธีศึกษาเชิงส ารวจโดยการสุ่มตวัอยา่ง  คือ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั  ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ของกลุ่มตวัอย่างท่ี
ก าหนด ทั้งน้ีจะใช้วิธีการทอดแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างตามระเบียบวิธีการศึกษาแบบการสุ่ม
ตวัอยา่ง (Sample Survey Research) 

 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรท่ีท าการศึกษาในคร้ังน้ี  คือ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  
ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนด ทั้งน้ี
จะใชว้ธีิการทอดแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอยา่งตามระเบียบวธีิการศึกษาแบบการสุ่มตวัอยา่ง 
(Sampling Survey)  
 

3. ขนาดตัวอย่าง 
 
 ขนาดของตวัอย่างจากประชากรท่ีใช้ในการศึกษา  คือ พนักงานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ ากดั  จ  านวน 362 คน (ดงันั้นจึงหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยอาศยัแนวคิดการ
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ค านวณหาค่าขนาดกลุ่มตวัอย่าง ของ Taro Yamane ในกรณีท่ีทราบจ านวนประชากรท่ีศึกษา ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และยอมรับค่าความคลาดเคล่ือนไดไ้ม่มากกวา่ 5% โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

สูตรการหาขนาดตวัอยา่ง 
 

 n   =            N 
             1 + N (e2) 

 
โดยท่ี n  = จ านวนของขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

N =  จ  านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา  
 e =   ความคลาดเคล่ือนจากการประมาณค่า (เท่ากบั 0.05) 
 
เม่ือแทนค่า จะได ้   n   =           362               = 190.03   190 คน  
                        1 +362 (0.05)2 

 

 จากการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตร  Taro Yamane ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 190.03 หรือ 190 ดงันั้น การศึกษาคร้ังน้ีจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ี 192 ตวัอยา่ง โดยสุ่ม
ตวัอยา่ง  
 

4. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คร้ังน้ี  คือ แบบสอบถามปลายปิด มีเน้ือหาครอบคลุม
หวัขอ้ท่ีตอ้งการศึกษา ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้อายงุาน สถานภาพทางครอบครัว ความรับผิดชอบ
ทางการเงินในครอบครัว เป็นค าถามปลายปิด แบบใหผู้ต้อบเลือกตอบเพียงขอ้เดียว  

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นในลกัษณะงานงาน ไดแ้ก่ การปฎิบติังาน 
การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้า ความมั่นคง รายได ้
สวสัดิการ เป็นค าถามปลายปิด แบบใหผู้ต้อบเลือกตอบเพียงขอ้เดียว ท่ีมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั 
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เกณฑก์ารใหค้ะแนนและการแปลค่าแบบสอบถาม 
ระดบั 5  หมายถึง    ส าคญัมากท่ีสุด 

  ระดบั 4   หมายถึง   ส าคญัมาก 
       ระดบั 3  หมายถึง    ส าคญัปานกลาง 
  ระดบั 2  หมายถึง    ส าคญันอ้ย 
     ระดบั 1  หมายถึง    ส าคญันอ้ยท่ีสุด 

 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั 
แคนาดอล เอเชีย จ ากดั   เป็นค าถามปลายปิด แบบให้ผูต้อบเลือกตอบเพียงขอ้เดียวโดยใชม้าตรวดั
แบบ Likert’s Scale ท่ีมีค  าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั ดงัน้ี  
 

ระดบั 5  หมายถึง    เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  ระดบั 4   หมายถึง    เห็นดว้ยมาก 
      ระดบั 3  หมายถึง    เห็นดว้ยปานกลาง 
  ระดบั 2  หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ย 
         ระดบั 1  หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

5. การทดสอบเคร่ืองมอื 
 

1. ผูศึ้กษาสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดและท าการตรวจสอบเคร่ืองมือและ
น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบเน้ือหาและการใชภ้าษาในการส่ือสาร 

2. ทดสอบแบบสอบถาม  (Pre-Test)  เพื่อให้แน่ใจว่าผูต้อบจะมีความเขา้ใจตรงกนั 
และตอบค าถามตามความเป็นจริงไดทุ้กขอ้ โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการทดสอบความน่า
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม จากพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล ไฟฟ์ จ ากดั  จ  านวน  30  คน  

3. ทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยวิธีการว ัดความน่าเช่ือมั่นของ
แบบสอบถาม ตามแนวคิดของครอนบคั (Cronbach Alpha Formula)  (เพญ็แข  แสงแกว้ , 2541 )  

4. วิเคราะห์ความน่าเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยถา้แบบสอบถามมีค่าระหวา่ง 0  
  1 ค่าใกลเ้คียงกบั 1 มาก  แสดงวา่มีความเช่ือมัน่ระดบัสูง  และจะตอ้งมีค่าระดบัความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถามใหม้ากกวา่  0.7  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา , 2546)  
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5.  ผลการทดสอบความน่าเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือว่ามีความเช่ือมัน่ในระดบัสูงมีค่าการ
ทดสอบท่ี 0.88  จึงสามารถน าแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจริงได ้
 

6. การรวบรวมข้อมูล 
 

ขอ้มูลท่ีศึกษาประกอบดว้ย 2 ลกัษณะ 
1. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดแ้ก่  ไดท้  ารวบรวมขอ้มูลจากการคน้ควา้  ศึกษา

ดว้ยตนเอง  และรวบรวมขอ้มูลจากบทความ และเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น แนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากัด  รวมทั้งและข้อมูลจากบริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ ากดั  เป็นตน้ เพื่อน าขอ้มูลมาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวความคิด
การศึกษา  

2. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้แก่  ข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีตอบโดยกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีได้จากพนักงานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  จ  านวน 192 ตวัอย่าง โดยให้
ผูต้อบแบบสอบถามได้ท าการกรอกด้วยตนเองและรวบรวมแบบสอบถามและน าม าลงรหัส  
หลงัจากนั้นจึงน าขอ้มูลเขา้เคร่ืองคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลผล  และใช้โปรแกรมทางสถิติส าหรับ
การศึกษาคือ โปรแกรม SPSS  
 

7. การประมวลผลข้อมูล 
 

1. การตรวจสอบขอ้มูล ( Editing ) ผูศึ้กษาตรวจสอบความเรียบร้อยและสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และเรียบรียงแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการลงรหสั 

2. การลงรหัส ( Coding ) น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้ มาลงรหัสท่ีได้
ก าหนดไวล่้วงหน้า ส าหรับแบบสอบถามท่ีเป็นปลายปิด  ผูศึ้กษาได้จดักลุ่มค าตอบแลว้จึงนับ
คะแนนใส่รหสั 

3. การประมวลผลข้อมูล ข้อมูลท่ีลงรหัสแล้ว ได้น ามาบนัทึกเข้า  File  โดยใช้
คอมพิวเตอร์เพื่อท าการประมวลผล โดยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social 
Sciences) 
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8. ตัวแปรทีศึ่กษา 
 

ตวัแปรในการศึกษา ประกอบดว้ยตวัแปร 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
1. ตวัแปรอิสระ ( Independent variables)   ไดแ้ก่ 

  1.1 ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง รายได ้อายงุาน สถานภาพทางครอบครัว ความรับผดิชอบทางการเงินในครอบครัว 
        1.2  ลักษณะงาน ประกอบด้วย การปฎิบัติงาน การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ ความมัน่คง รายได ้สวสัดิการ 

2. ตวัแปรตาม (Dependent variables)   ไดแ้ก่ การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั 
แคนาดอล เอเชีย จ ากดั   
 

9. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยน าแบบสอบถามท่ีได้รับ
คืนกลบัมาทั้งหมด  มาวเิคราะห์และประมวลผลโดยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ซ่ึงเลือกใชโ้ปรแกรม  SPSS 
for Windows โดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย   

1.  การน าเสนอในรูปของตาราง  พร้อมการพรรณาและแปลความหมายจากค่าสถิติท่ีใชใ้น
การวเิคราะห์ไดแ้ก่ ความแตกต่างของค่าร้อยละ (percentage)  เพื่อท าการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของ
ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 

2.  ใชค้่าเฉล่ีย (mean)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard  deviation)  
3.  วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ไดแ้ก่ 1) ทดสอบความแตกต่างโดย

ใชส้ถิติแบบ t – test , F – Test และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธี Scheffe และทดสอบ
ความสัมพนัธ์โดยใชส้ถิติทดสอบแบบ Pearson Product Moment Correlation Coefficient ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

 

10.  เกณฑ์การแปลค่าความหมาย 
 
 การแปลค่ามาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert) การใช้มาตรวดัแบบ   Likert’s Scale ท่ีมี
ค  าตอบให้เลือก 5 ระดบั ก าหนดเกณฑ์ในการประเมินค่าคะแนนท่ีไดจ้ากค าตอบตามสัดส่วนการ
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)(
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CClass

RRang

ประมาณ โดยมีระดบัการตดัขอ้มูลเป็นแบบมาตรวดัอนัตรภาค หรือช่วง (interval  scale) ท่ีมีค  าถาม
เชิงนิยมหรือมีความหมายในเชิงบวก (positive) โดยมีสูตร ดงัน้ี  

 
  Interval ( I )   =    
 
เม่ือ R  แทน คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  =  5-1 
 C  แทน จ านวนชั้น     =  5 
  แทนค่าตวัแปรในสูตรดงัน้ี 
   Interval ( I ) =    5 – 1  =  0.8 
                         5 
แบบสอบถามส่วนท่ี 2   ลักษณะงาน ประกอบด้วย การปฎิบติังาน การปกครองบงัคบั

บญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหน้า ความมัน่คง รายได ้สวสัดิการเกณฑ์การให้
คะแนนและการแปลค่าแบบสอบถาม 

            ระดบัคะแนน 5     หมายถึง    ส าคญัมากท่ีสุด 
     ระดบัคะแนน 4    หมายถึง   ส าคญัมาก 
     ระดบัคะแนน 3     หมายถึง    ส าคญัปานกลาง 
     ระดบัคะแนน 2     หมายถึง    ส าคญันอ้ย 
     ระดบัคะแนน 1     หมายถึง    ส าคญันอ้ยท่ีสุด 
 

ส าหรับการแปลความหมายนั้น แปลความหมายจากค่าเฉล่ีย  5  ระดบั 
  ระดบัคะแนนเฉล่ีย  การแปลความหมาย 
ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  ส าคญัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย  3.41 - 4.20 หมายถึง  ส าคญัมาก 
ค่าเฉล่ีย  2.61 - 3.40 หมายถึง  ส าคญัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.81 - 2.60 หมายถึง  ส าคญันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00 - 1.80 หมายถึง  ส าคญันอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั 
แคนาดอล เอเชีย จ ากดั   

  ระดบัคะแนน  การแปลความหมาย 
  ระดบัคะแนน  5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  ระดบัคะแนน  4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
  ระดบัคะแนน  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
  ระดบัคะแนน  2  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
  ระดบัคะแนน  1  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
ส าหรับการแปลความหมายนั้น แปลความหมายจากค่าเฉล่ีย  5  ระดบั 
  ระดบัคะแนนเฉล่ีย  การแปลความหมาย 
ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย  3.41 - 4.20 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย  2.61 - 3.40 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.81 - 2.60 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00 - 1.80 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

11. เกณฑ์การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน    H0 :  1    2  
  H1 :  1    2  
< 0.05 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
Sig. = มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ไม่ Sig. = ไม่นยัส าคญัทางสถิติ 
 

 การทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติเชิงปริมาณหาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีก าหนดโดย
สถิติท่ีใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว ท่ีระดบันยัส าคญั  (อลัฟ่า) เท่ากบั 
0.05 ถ้าค่านัยส าคัญท่ีค านวณได้มีค่าน้อยกว่า 0.05 จะปฏิเสธสมมติฐานท่ี H0   และยอมรับ
สมมติฐานท่ี H1   หรือ เกิดนยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) ถา้ค่านยัส าคญัท่ีค านวณไดมี้ค่ามากกวา่ 0.05 จะ
ยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1 หรือไม่เกิดนยัส าคญัทางสถิติ (ไม่ Sig.) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากัด เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ(Survey research) รวบรวมข้อมูลท่ีได้รับจากแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั จ านวน192 คน 

ส าหรับการวิเคราะห์ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายผล
การศึกษา ไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative Analysis)   ทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติแบบ t – Test, F – Test และ
ทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธี Scheffe และ ทดสอบความสัมพนัธ์โดยใชส้ถิติทดสอบ
แบบ Pearson Product Moment Correlation Coefficient ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สามารถ
เสนอผลการวเิคราะห์เป็น 4 ส่วน ดงัน้ี    
 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกัฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะงานของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั 

 ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ  ากดั  
 ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน  
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ส่วนที ่ 1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักฝ่ายผลติบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั 
  
 แสดงผลการศึกษาเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลและลกัษณะการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
ลกัษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้อายุงาน สถานภาพทาง
ครอบครัว ความรับผดิชอบทางการเงินในครอบครัว มีผลการศึกษาดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 166 86.5 
 หญิง 26 13.5 
 รวม 192 100.0 
อาย ุ ต ่ากวา่ 30 ปี 62 32.3 
 อาย ุ30 - 40 ปี 87 45.3 
 อาย ุ41 - 50 ปี 33 17.2 
 50 ปี ข้ึนไป 10 5.2 
 รวม 192 100.0 
สถานภาพสมรส โสด 97 50.5 
 สมรส 89 46.4 
 หมา้ย / หยา่ร้าง 6 3.1 
 รวม 192 100.0 
ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 80 41.7 
 ปริญญาตรี 109 56.7 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 3 1.6 
 รวม 192 100.0 
ต าแหน่งงาน พนกังานปฏิบติังาน 161 83.9 
 หวัหนา้งาน 31 16.1 
 รวม 192 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
รายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 60 31.3 
 10,000 - 20,000 บาท 53 27.6 
 มากกวา่ 30,000 บาท 79 41.1 
 รวม 192 100.0 
ประสบการณ์ท างาน ต ่ากวา่ 1  ปี 8 4.2 
 1- 3 ปี 55 28.6 
 มากกวา่ 3 - 5 ปี 61 31.8 
 มากกวา่ 5 - 10 ปี 63 32.8 
 มากกวา่ 10 ปี 5 2.6 
 รวม 192 100.0 
สถานภาพใน
ครอบครัว ไม่ไดเ้ป็นผูน้ าครอบครัว 98 51.0 
 เป็นผูน้ าในครอบครัว 94 49.0 
 รวม 192 100.0 
ภาระท่ีตอ้งรับผิดทาง
ครอบครัว 

ไม่มีภาระตอ้งรับผดิชอบครอบครัว 57 29.7 
มีภาระตอ้งรับผิดชอบครอบครัว 135 70.3 

 รวม 192 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นวา่ดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 192 
ตวัอยา่ง ในดา้นเพศ พบวา่ เป็น เพศชาย จ านวน 166 คน คิดเป็น ร้อยละ 86.5 และ เพศหญิง จ านวน 
26 คน คิดเป็น ร้อยละ 13.5 มีอายุระหวา่ง 30 – 40 ปี มากท่ีสุด จ านวน 87 คน คิดเป็น ร้อยละ 45.3 
รองลงมา อายุ ต  ่ากวา่ 30 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็น ร้อยละ 32.3 และ อายุ 41 – 50 ปี จ  านวน 33 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 17.2 นอ้ยสุด อาย ุ50 ปี ข้ึนไป จ านวน 10 คน คิดเป็น ร้อยละ 5.2   
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีจ านวน 97 คน คิดเป็น ร้อยละ 50.5 รองลงมา 
สมรส จ านวน 89 คน คิดเป็น ร้อยละ 46.4 และ หมา้ย / หย่าร้าง จ านวน 6 คน คิดเป็น ร้อยละ 3.1 
และ ในดา้นระดบัการศึกษา พบว่า มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 109 คน คิดเป็น ร้อยละ 
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56.7 รองลงมา ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 80 คน คิดเป็น ร้อยละ 41.7 และ สูงกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 3 คน คิดเป็น ร้อยละ 1.6  
 กลุ่มตวัอยา่ง มีต าแหน่งงาน เป็น พนกังานปฏิบติังาน จ านวน 161 คน คิดเป็น ร้อยละ 
83.9 และ หัวหน้างาน จ านวน 31 คน คิดเป็น ร้อยละ 16.1  โดยมีรายไดต่้อเดือน มากกว่า 20,000 
บาท จ านวน 79 คน คิดเป็น ร้อยละ 41.1 รองลงมา รายได ้ต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 60 คน คิด
เป็น ร้อยละ 31.3 และ รายได ้10,000 – 20,000 บาท จ านวน 53 คน คิดเป็น ร้อยละ 27.6 ส่วนใหญ่
ประสบการณ์ท างาน มากกวา่ 5 – 10 ปี มีจ  านวน 63 คน คิดเป็น ร้อยละ 32.8 รองลงมา มากกวา่ 3 – 
5 ปี จ  านวน 61 คน คิดเป็น ร้อยละ 31.8 และ จ านวน 1 - 3 ปี มีจ  านวน 55 คน คิดเป็น ร้อยละ 28.6 
ส่วนน้อย ประสบการณ์ท างาน ต ่ากว่า 1 ปี มีจ  านวน 8 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.2 และ มากกวา่ 10 ปี 
จ  านวน 5 คน คิดเป็น ร้อยละ 2.6  
 ดา้นสถานภาพในครอบครัว พบวา่ ไม่ไดเ้ป็นผูน้ าครอบครัว จ านวน 98 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 51.0 และ เป็นผูน้ าในครอบครัว จ านวน 94 คน คิดเป็น ร้อยละ 49.0 ในดา้นการมีภาระท่ี
ตอ้งรับผดิทางครอบครัว พบวา่ มีภาระตอ้งรับผิดชอบครอบครัว จ านวน 135 คน คิดเป็น ร้อยละ 
70.3 และ ไม่มีภาระตอ้งรับผิดชอบครอบครัว จ านวน 57 คน คิดเป็น ร้อยละ 51.0 
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ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ลกัษณะงานของพนักงานฝ่ายผลติบริษัท แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั 
 

ส่วนน้ีเป็นผลการศึกษาในดา้นลกัษณะงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั ประกอบดว้ย ดา้นการปฎิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความมัน่คง ด้านรายได้ ด้านสวสัดิการ มีผลการศึกษา
ดงัต่อไปน้ี  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ีย และ ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ภาพรวม ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานของ 
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

x  
 

SD. 
 

ผล 

ดา้นการปฎิบติังาน 3.76 0.62 มาก 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.93 0.64 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.49 0.70 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.85 0.50 มาก 
ดา้นความมัน่คง 3.32 0.73 ปานกลาง 
ดา้นรายได ้ 3.09 0.86 ปานกลาง 
ดา้นสวสัดิการ 2.48 0.86 นอ้ย 

ภาพรวม 3.42 0.44 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานของของพนกังานฝ่าย
ผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.42 ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.44 ในรายดา้น พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น โดยมีผลสูงสุด 
คือ ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความก้าวหน้าของงาน ด้านการปฎิบติังาน และ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รองลงมา และ มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง จ านวน 2 ดา้น คือ  
ด้านความมัน่คง และ ด้านรายได้ และ มีความพึงพอใจในระดับน้อย จ านวน 1 ด้าน คือ ด้าน
สวสัดิการ สรุปผล ดงัในตาราง 4.3 – 4.13   



43 

ตารางท่ี 4.3 แสดง ค่าเฉล่ีย และ ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดา้นการปฎิบติังาน 
 

ดา้นการปฎิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

x  SD. ผล 
ปริมาณงานท่ีตนเองรับผดิชอบอยูเ่หมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีของตนเอง 

3.76 0.69 มาก 

ตนเองไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ี
ปฏิบติั 

3.76 0.79 มาก 

ตนเองสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3.53 0.91 มาก 

ตนเองมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ 3.68 0.75 มาก 
งานท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถตนเอง 3.88 0.78 มาก 

ภาพรวม 3.76 0.62 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่า ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของพนกังานฝ่าย

ผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  ดา้นการปฎิบติังาน ในภาพรวม พบวา่ มีระดบัความคิดเห็น ใน
ระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.76 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 ในรายดา้น พบวา่ระดบัความคิดเห็นในระดบั
มาก ทั้ง 5 ด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ปริมาณงานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าท่ีของตนเองมีค่าเฉล่ีย 3.96 รองลงมา  งานท่ีท าอยู่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ตนเอง ( x = 3.88), ตนเองไดใ้ช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในงานท่ีปฏิบติั ( x = 3.76) , 
ตนเองมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ ( x = 3.68) และ ตนเองสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ( x = 3.53) 
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ตารางท่ี 4.4 แสดง ค่าเฉล่ีย และ ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ระดบัความคิดเห็น 

x  SD. ผล 
ผูบ้งัคบับญัชาของตนเองมีความรู้ ความสามารถในการ
บริหารงาน 

3.93 0.71 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาของตนเองมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ี
ตนเองปรารถนา 

3.95 0.78 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยเท่าเทียมกนั 

3.95 0.74 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการ
ปฏิบติัของตนเอง 

3.87 0.80 มาก 

ตนเองมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบั
ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 

3.97 0.80 มาก 

ภาพรวม 3.93 0.64 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นวา่ ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของพนกังานฝ่าย

ผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวม พบวา่ มีระดบัความ
คิดเห็น ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.93ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64 ในรายด้าน พบว่า ระดบัความ
คิดเห็น ในระดับมาก ทั้ ง 5 ด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ตนเองมีโอกาสท่ีจะพบและ
ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาได้สะดวก มีค่าเฉล่ีย 3.97 รองลงมา  ผูบ้งัคบับญัชาของตนเองมี
ลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีตนเองปรารถนา ( x = 3.95), ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั ( x = 3.95) ,ผูบ้งัคบับญัชาของตนเองมีความรู้ ความสามารถใน
การบริหารงาน( x = 3.93) และ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติัของ
ตนเอง ( x = 3.87) 
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ตารางท่ี 4.5 แสดง ค่าเฉล่ีย และ ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

x  SD. ผล 
ตนเองมีความเขา้ใจกบัเพื่อร่วมงานเป็นอยา่งดี 3.76 0.83 มาก 
เพื่อนร่วมงานของตนเอง ส่วนใหญ่ยอมรับวา่ตนเอง
เป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า 

3.73 0.84 มาก 

ตนเองพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีม
มากกวา่จะท างานคนเดียว 

3.17 1.00 ปานกลาง 

เพื่อนร่วมงานของตนเองมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดความ
สามคัคีในการปฏิบติังาน 

3.36 0.96 ปานกลาง 

เพื่อนร่วมงานของตนเองให้ความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน 

3.41 1.02 มาก 

ภาพรวม 3.49 0.70 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นวา่ ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของพนกังานฝ่าย

ผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวม พบวา่ มีระดบั
ความคิดเห็น ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.49  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70 ในรายดา้น พบวา่ มีระดบั
ความคิดเห็น ในระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ตนเองมีความเขา้ใจกบั
เพื่อร่วมงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย 3.76  รองลงมาเพื่อนร่วมงานของตนเอง ส่วนใหญ่ยอมรับว่า
ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า ( x = 3.73) และ เพื่อนร่วมงานของตนเองให้ความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน ( x = 3.71) และ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ด้าน คือ  เพื่อน
ร่วมงานของตนเองมีส่วนท่ีก่อให้เกิดความสามคัคีในการปฏิบติังาน ( x = 3.36) และ ตนเองพึง
พอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกวา่จะท างานคนเดียว ( x = 3.17) 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย และ ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
 

ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

x  SD. ผล 
มีโอกาสท่ีจะไดรั้บผดิชอบในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน 3.76 0.70 มาก 
มีโอกาสเขา้รับการศึกษาอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพนู
ความรู้ทกัษะและประสบการณ์อยา่งเพียงพอ 

3.90 0.66 มาก 

พอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทัเป็นไป
อยา่งยติุธรรม 

3.93 0.65 มาก 

มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตาม
ความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี 

3.78 0.74 มาก 

มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ 3.91 0.65 มาก 
ภาพรวม 3.85 0.50 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นวา่ ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของพนกังานฝ่าย

ผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  ดา้นความกา้วหน้าของงาน ในภาพรวม มีระดบัความคิดเห็น 
ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.85 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 ในรายดา้น พบวา่ มีระดบัความคิดเห็น ใน
ระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ตนเองพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งใน
บริษทัเป็นไปอยา่งยุติธรรมมีค่าเฉล่ีย 3.93 รองลงมา  ตนเองมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อ
เพื่อเพิ่มคุณวุฒิ ( x = 3.91), ตนเองพึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษาอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ทกัษะและประสบการณ์อย่างเพียงพอ ( x = 3.90) , มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกว่าเดิมตาม
ความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี ( x = 3.78) และ มีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบในงานท่ี
ส าคญัเพิ่มข้ึน ( x = 3.76) 
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ตารางท่ี 4.7 แสดง ค่าเฉล่ีย และ ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดา้นความมัน่คง 
 

ดา้นความมัน่คง 
ระดบัความคิดเห็น 

x  SD. ผล 
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของตนเองสามารถเจริญเติบโต
ในองคก์รได ้

3.46 0.96 มาก 

เช่ือมัน่และมัน่ใจในนโยบาย และ ทิศทางการ
ปฏิบติังานภายในองคก์ร 

2.96 0.96 ปานกลาง 

องคก์รของตนเองมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับต่อ
สาธารณะชน 

3.23 0.92 ปานกลาง 

องคก์รเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนแสดง
ความสามารถ 

3.38 0.98 ปานกลาง 

ตนเองไดรั้บการยอมรับในผลงานการปฏิบติังาน 3.58 0.96 มาก 
ภาพรวม 3.32 0.73 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นวา่ ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของพนกังานฝ่าย

ผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  ดา้นความมัน่คง ในภาพรวม พบวา่ มีระดบัความคิดเห็น ระดบั
ปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.32  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73 ในรายดา้น พบวา่ มีระดบัความคิดเห็น ใน
ระดบัมาก จ านวน 2 ด้าน โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ตนเองได้รับการยอมรับในผลงานการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.58 รองลงมา ต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตนเองสามารถเจริญเติบโตใน
องค์กรได้ ( x = 3.46) และ มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง จ านวน 3 ดา้น คือ  องค์กรเปิด
โอกาสใหพ้นกังานทุกคนแสดงความสามารถ ( x = 3.38) , องคก์รของตนเองมีช่ือเสียงและเป็นท่ี
ยอมรับต่อสาธารณะชน ( x = 3.23) และ เ ช่ือมัน่และมัน่ใจในนโยบาย และ ทิศทางการปฏิบติังาน
ภายในองคก์ร ( x = 2.96) 
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ตารางท่ี 4.8 แสดง ค่าเฉล่ีย และ ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดา้นรายได ้
 

ดา้นรายได ้
ระดบัความคิดเห็น 

x  SD. ผล 
ตนเองไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอและเหมาะสม 3.19 0.91 ปานกลาง 
รายไดท่ี้ไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยูใ่นเกณฑ์
ท่ีเหมาะสม 

3.13 1.04 ปานกลาง 

การข้ึนเงินเดือนเป็นท่ีน่าพอใจ 2.77 1.05 ปานกลาง 
รายไดท่ี้ไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและผลการ
ปฏิบติังาน 

3.15 0.95 ปานกลาง 

รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ และ
ความสามารถ 

3.23 0.99 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.09 0.86 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นวา่ ระดบัความคิดเห็นของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แค

นาดอล เอเชีย จ ากดั  ด้านรายได้ ในภาพรวม พบว่า มีระดบัความคิดเห็น ในระดบัปานกลาง  มี
ค่าเฉล่ีย 3.09  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86 ในรายดา้น พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
ทั้ ง 5 ด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  รายได้ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ และ
ความสามารถ มีค่าเฉล่ีย 3.23 รองลงมา ตนเองไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอและเหมาะสม ( x = 3.19) , 
รายได้ท่ีได้รับเหมาะสมกับหน้าท่ีและผลการปฏิบัติงาน( x = 3.15) , รายได้ท่ีได้รับเม่ือ
เปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม( x = 3.13) และ การข้ึนเงินเดือนเป็นท่ีน่าพอใจ (
x = 2.77) 
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ตารางท่ี 4.9 แสดง ค่าเฉล่ีย และ ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดา้นสวสัดิการ 
 

ดา้นสวสัดิการ 
ระดบัความคิดเห็น 

x  SD. ผล 
สวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและ
เพียงพอ 

2.56 1.11 นอ้ย 

การใหส้วสัดิการและดา้นบริการต่างๆ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง 
ค่าเบ้ียขยนั  มีความเหมาะสม 

2.29 1.16 นอ้ย 

การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาล ติดต่อไดส้ะดวก
และรวดเร็ว 

2.39 1.07 นอ้ย 

สวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่น เงิน
ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร 

2.04 1.00 นอ้ย 

การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษาและตรวจสุขภาพประจ าปี 3.14 1.10 นอ้ย 
ภาพรวม 2.48 0.86 น้อย 

 
จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นวา่ ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของพนกังานฝ่าย

ผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  ด้านสวสัดิการ ในภาพรวม พบว่า มีระดบัความคิดเห็นใน
ลกัษณะงาน ในระดบันอ้ย  มีค่าเฉล่ีย 2.48  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.86 ในรายดา้น พบวา่ มีระดบั
ความคิดเห็น ในระดบัน้อย ทั้ง 5 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษา
และตรวจสุขภาพประจ าปี มีค่าเฉล่ีย 3.14 รองลงมา สวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีได้รับมีความ
เหมาะสมและเพียงพอ ( x = 2.56) , การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาล ติดต่อไดส้ะดวกและ
รวดเร็ว( x = 2.39) , การให้สวสัดิการและดา้นบริการต่างๆ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั  มีความ
เหมาะสม ( x = 2.29) และสวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่น เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียน
บุตร( x = 2.04) 
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ส่วนที ่3 ความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานฝ่ายผลติ บริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั  
 

ส่วนน้ีเป็นผลการศึกษาความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ ากดั มีผลการศึกษาดงัต่อไปน้ี  
 
ตารางท่ี 4.10 แสดง ค่าเฉล่ีย และ ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนกังาน
ฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต  
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

ระดบัความคิดเห็น 

x  SD. ผล 
ท่านรู้สึกยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัแห่งน้ี 3.38 0.87 ปานกลาง 
มีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในความเจริญเติบโตของบริษทัน้ี 2.58 1.20 ปานกลาง 
ในการปฏิบติังานท่านรู้สึกทอ้แท ้ส้ินหวงั หรือรู้สึกหดหู่
ใจ 

3.59 0.97 มาก 

ไม่เคยรู้สึกตกอยูใ่นภาวะท่ีถูกกดดนัในการปฏิบติังาน 3.31 0.80 ปานกลาง 
ไม่เคยคิดท่ีจะลาออกจากงานหรือหางานท าใหม่ 2.59 1.21 ปานกลาง 
ไม่เคยคิดจะปฏิบติังานกบับริษทัท่ีมัน่คงและมีช่ือเสียงกวา่
ท่ีปฏิบติังานอยู ่

2.53 0.89 ปานกลาง 

ท่านไม่เลือกท่ีจะปฏิบติังานท่ีตนเองชอบและสนใจ 2.45 0.86 นอ้ย 
ท่านจะปฏิบติังานในบริษทัน้ีแมบ้ริษทัอ่ืนใหส้วสัดิการ
และผลประโยชน์ตอบแทนดีกวา่เดิม 

2.20 0.91 นอ้ย 

ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานเม่ือใหต้ าแหน่งและมีหนา้ท่ีการ
งานท่ีสูงข้ึน 

2.31 0.85 นอ้ย 

ท่านไม่มีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัน้ี 3.31 0.87 ปานกลาง 
ท่านรักและพร้อมท่ีจะกา้วเดินไปพร้อมกบับริษทัน้ี 3.38 0.86 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.86 0.51 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นว่า ความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นในระดบัปาน
กลาง  มีค่าเฉล่ีย 2.86  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.51  ในรายดา้น พบว่า ความคิดเห็นในระดบัมาก 
จ านวนหน่ึงดา้น คือ ในการปฏิบติังานรู้สึกทอ้แท ้ส้ินหวงั หรือรู้สึกหดหู่ใจ( x = 3.59)   ความ
คิดเห็นในระดบัปานกลาง จ านวน 7 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ รู้สึกยินดีเป็นอย่างยิ่งท่ีได้
ปฏิบติังานในบริษทัแห่งน้ี ( x = 3.38), ท่านรักและพร้อมท่ีจะกา้วเดินไปพร้อมกบับริษทัน้ี ( x = 
3.38) , ท่านไม่มีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัน้ี  ( x = 3.31) , ไม่เคยรู้สึกตกอยูใ่นภาวะท่ีถูก
กดดนัในการปฏิบติังาน ( x = 3.31), ไม่เคยคิดท่ีจะลาออกจากงานหรือหางานท าใหม่( x = 2.59) 
, มีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในความเจริญเติบโตของบริษทัน้ี ( x = 2.58) , ไม่เคยคิดจะปฏิบติังาน
กบับริษทัท่ีมัน่คงและมีช่ือเสียงกว่าท่ีปฏิบติังานอยู่ ( x = 2.53) มีความคิดเห็นในระดบัน้อย 
จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ท่านไม่เลือกท่ีจะปฏิบติังานท่ีตนเองชอบและสนใจ( x = 2.45), ท่านยินดีท่ี
จะปฏิบติังานเม่ือให้ต าแหน่งและมีหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน ( x = 2.31) และท่านจะปฏิบติังานใน
บริษทัน้ีแมบ้ริษทัอ่ืนใหส้วสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนดีกวา่เดิม ( x = 2.20)  
 

ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั  
 H0 =  ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ไม่แตกต่างกนั  
 H1 =  ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั  
 

ตวัแปรอิสระ คือ ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ   อายุ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน อายงุาน สถานภาพทางครอบครัว  ภาระทางครอบครัว 
 ตวัแปรตาม  คือ ความคิดเห็นต่อการลาออกพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั 

 สถิติในการทดสอบ ท าทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติแบบ t – test , F – Test และ
ทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธี Scheffe ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ไดด้งัตารางท่ี 4.11 – 4.19 



52 

 สมมติฐานย่อย 1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออก
จากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.11 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศกบั ความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แค

นาดอล เอเชีย จ  ากดั 

เพศ N x  SD. t. Sig. 
ชาย 166 2.87 0.49 0.994 0.076 
หญิง 26 2.76 0.63   

 รวม 192 2.86 0.51   
 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ กับ ความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.076 > 
0.05   

สรุปผลการทดสอบ ดา้นเพศ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ ลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
เพศ ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย ไม่
แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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สมมติฐานย่อย 1.2 ลกัษณะส่วนบุคคล ด้านอายุ ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออก
จากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.12 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุกบั ความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจ
ลาออกจากงาน
ของพนกังาน
ฝ่ายผลิต บริษทั 
แคนาดอล เอเชีย 

จ ากดั 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ผลรวมของ
ก าลงัสองของ
ค่าเบ่ียงเบน 

องศา
อิสระ 

ค่าเฉล่ียความ
เบ่ียงเบน 
ก าลงัสอง 

F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.618 3 0.206 0.794 0.499 
ภายในกลุ่ม 48.772 188 0.259   

รวม 49.390 191    
 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ กับ ความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.499 > 
0.05   
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นอายุ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ ลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
อายุ ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย ไม่
แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 สมมติฐานย่อย 1.3 ลกัษณะส่วนบุคคล ด้านสถานภาพสมรส ท่ีต่างกนัมีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.13 ทดสอบความแตกต่างระหว่างลกัษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส กบั ความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจลาออก
จากงานของ

พนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ผลรวมของ
ก าลงัสองของ
ค่าเบ่ียงเบน 

องศา
อิสระ 

ค่าเฉล่ียความ
เบ่ียงเบน 
ก าลงัสอง 

F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.051 2 0.025 0.097 0.907 
ภายในกลุ่ม 49.340 189 0.261   

รวม 49.390 191    
 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างลกัษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส  กบั 
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบว่า ค่า Sig. 
เท่ากบั 0.907  > 0.05   
 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นสถานภาพสมรส  ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ ลกัษณะส่วน
บุคคลด้านสถานภาพสมรส ท่ีต่างกันมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต 
บริษทั แคนาดอล เอเชีย ไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 สมมติฐานย่อย 1.4 ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา ท่ีต่างกนัมีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.14 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา กบั ความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจ
ลาออกจากงาน
ของพนกังานฝ่าย
ผลิต บริษทั แค
นาดอล เอเชีย 

จ ากดั 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ผลรวมของ
ก าลงัสองของ
ค่าเบ่ียงเบน 

องศา
อิสระ 

ค่าเฉล่ีย
ความ

เบ่ียงเบน 
ก าลงัสอง 

F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 1.620 2 0.793 3.205 0.043* 
ภายในกลุ่ม 47.770 189 0.230   

รวม 49.390 191    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา กบั ความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 
0.043 < 0.05   
 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นระดบัการศึกษา ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นระดบัการศึกษา ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั 
แคนาดอล เอเชีย แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 จากผลการทดสอบ พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษามีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย  แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ดงันั้นจึงน ามาทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ Scheffe ดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15 ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา กบั ความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ระดบัการศึกษา x  

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 
 2.78 2.92 2.39 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2.78  0.14 -0.39* 
ปริญญาตรี 2.92   -0.53* 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2.39    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ผลการทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา กบั 
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากัด พบว่า มีความ
แตกต่างกนั จ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ 1) พนกังานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จะมีความ
ตั้งใจลาออก สูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษา สูงกวา่ปริญญาตรี และ 2) พนกังานฝ่ายผลิต 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จะมีความตั้งใจลาออก สูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษา สูงกวา่
ปริญญาตรี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 สมมติฐานย่อย 1.5 ลกัษณะส่วนบุคคล ด้านรายได้ต่อเดือน ท่ีต่างกันมีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.16 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน กบั ความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจลาออก
จากงานของ

พนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ผลรวมของ
ก าลงัสองของ
ค่าเบ่ียงเบน 

องศา
อิสระ 

ค่าเฉล่ียความ
เบ่ียงเบน 
ก าลงัสอง 

F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 5.520 2 2.760 11.890 0.000* 

ภายในกลุ่ม 43.871 189 0.232   

รวม 49.390 191    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน กบั ความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 
0.000  < 0.05   
 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นรายไดต่้อเดือน  ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั 
แคนาดอล เอเชีย แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 จากผลการทดสอบ พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน มีผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย  แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ดงันั้นจึงน ามาทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ Scheffe ดงัตารางท่ี 4.17 
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ตารางท่ี 4.17 ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน กบั ความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

รายไดต่้อเดือน x  

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั 
แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

ต ่ากวา่ 10,000 
บาท 

10,000 - 20,000 
บาท 

มากกวา่ 20,000 
บาท 

 3.04 2.60 2.88 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.04  -0.44* -0.16 
10,000 - 20,000 บาท 2.60   0.28 
มากกวา่ 20,000 บาท 2.88    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ผลการทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนกบั 
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากัด พบว่า มีความ
แตกต่างกนั จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 1) พนกังานฝ่ายผลิต รายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีความ
ตั้งใจลาออก สูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิต รายไดต่้อเดือน 10,000 - 20,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 
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 สมมติฐานยอ่ย 1.6  ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพในครอบครัว ท่ีต่างกนัมีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.18 ทดสอบความแตกต่างระหว่างลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพในครอบครัว กบั 
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจลาออก
จากงานของ

พนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั 

สถานภาพใครอบครัว N x  SD. t. Sig. 
ไม่ไดเ้ป็นผูน้ าครอบครัว 98 2.85 0.47 - 0.202 0.364 
เป็นผูน้ าในครอบครัว 94 2.86 0.55   

รวม 192 2.86 0.51   
 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพทางครอบครัว  
กบั ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบวา่ ค่า Sig. 
เท่ากบั 0.364  > 0.05   

 
 สรุปผลการทดสอบ ด้านสถานภาพทางครอบครัว ได้ว่า เป็นการยอมรับ H0 หรือ 
ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพทางครอบครัว ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย ไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 สมมติฐานยอ่ย 1.7  ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นการมีภาระทางครอบครัว ท่ีต่างกนัมีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.19 ทดสอบความแตกต่างระหว่างลกัษณะส่วนบุคคลดา้นการมีภาระทางครอบครัว กบั 
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจลาออก
จากงานของ

พนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั 

การมีภาระทางครอบครัว N x  SD. t. Sig. 
ไม่มีภาระตอ้งรับผดิชอบครอบครัว 57 3.03 0.55 3.031 0.027* 
มีภาระตอ้งรับผิดชอบครอบครัว 135 2.83 0.47   

รวม 192 2.86 0.51   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคลดา้นการมีภาระทางครอบครัว 
กบั ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบวา่ ค่า Sig. 
เท่ากบั 0.027 < 0.05   
 
 สรุปผลการทดสอบ ด้านการมีภาระทางครอบครัว ไดว้่า เป็นการยอมรับ H1 หรือ 
ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นการมีภาระทางครอบครัว ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย แตกต่างกัน โดยพนักงานฝ่ายผลิตท่ีไม่มีภาระต้อง
รับผิดชอบครอบครัว จะมีความตั้ งใจลาออกจากงานสูงกว่า พนักงานฝ่ายผลิตท่ีมีภาระต้อง
รับผดิชอบครอบครัว ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ได้ว่า ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนั ได้แก่ ระดบั
การศึกษา  รายไดต่้อเดือน และ การมีภาระทางครอบครัว มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั  
 H0 = ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีต่างกนัไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ไม่แตกต่างกนั  
 H1 = ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั  
 
 ตวัแปรอิสระ คือ ลกัษณะการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน  
  ตวัแปรตาม  คือ ความคิดเห็นต่อการลาออกพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั 

  สถิติในการทดสอบ ท าทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติแบบ t – test , F – Test และ
ทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธี Scheffe ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐาน ไดด้งัตารางท่ี 4.20 – 4.22  
 

 สมมติฐานยอ่ย 2.1  ลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นต าแหน่งงาน ท่ีต่างกนัมีผลต่อความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.20 ทดสอบความแตกต่างระหว่างลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นต าแหน่งงาน กบั ความ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจลาออก
จากงานของ

พนกังานฝ่ายผลิต  
บริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั 

ต าแหน่งงาน N x  SD. t. Sig. 
พนกังานปฏิบติังาน 161 2.91 0.47 3.067 0.047* 
หวัหนา้งาน 31 2.60 0.62   

รวม 192 2.86 0.51   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นต าแหน่งงาน กบั 
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบว่า ค่า Sig. 
เท่ากบั  0.047 < 0.005   
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 สรุปผลการทดสอบ ดา้นต าแหน่งงาน ไดว้่า เป็นการยอมรับ H1 หรือ ลกัษณะการ
ปฏิบติังาน ดา้นต าแหน่งงาน ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทั แคนาดอล เอเชีย แตกต่างกนั โดยพนกังานฝ่ายผลิตท่ีต าแหน่งงานพนกังานปฏิบติังาน จะมี
ความตั้งใจลาออกจากงานสูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิตต าแหน่งงาน หวัหนา้งาน ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานยอ่ย 2.2  ลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์ท างาน ท่ีต่างกนัมีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.21 ทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์ท างานกบั 
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ความตั้งใจ
ลาออกจากงาน
ของพนกังาน
ฝ่ายผลิต บริษทั 
แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั 

แหล่งความแปรปรวน 

ผลรวมของ
ก าลงัสอง
ของค่า
เบ่ียงเบน 

องศา
อิสระ 

ค่าเฉล่ีย
ความ

เบ่ียงเบน 
ก าลงัสอง 

F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 7.533 4 1.833 8.414 0.000* 

ภายในกลุ่ม 41.857 187 0.224   

รวม 49.390 191    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์ท างาน 
กบั ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบวา่ ค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 < 0.05   

 
สรุปผลการทดสอบ ดา้นประสบการณ์ท างาน ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ลกัษณะ

การปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์ท างาน ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน
ฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 จากผลการทดสอบ พบว่า ลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์ท างาน มีผลต่อ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย  แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ดงันั้นจึงน ามาทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธี Scheffe ดงัตารางท่ี 
4.22 
 
ตารางท่ี 4.22 ทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหวา่งลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์ท างาน 
กบั ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ประสบการณ์
ท างาน x  

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต  
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

ต ่ากวา่ 
1  ปี 

1- 3 ปี 
มากกวา่   
3 - 5 ปี 

มากกวา่ 
5 - 10 ปี 

มากกวา่ 
10 ปี 

  3.73 2.82 2.90 2.72 3.00 
ต ่ากวา่ 1  ปี 3.73  -0.91* -0.83* -1.01* -0.73* 
1- 3 ปี 2.82   0.08 -0.10 0.18 
มากกวา่ 3 - 5 ปี 2.90    -0.18 0.10 
มากกวา่ 5 - 10 ปี 2.72     0.28 
มากกวา่ 10 ปี 3.00      

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ผลการทดสอบความแตกต่างรายคู่ระหว่างลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์
ท างาน กบั ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบวา่ มี
ความแตกต่างกนั จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 1) พนกังานฝ่ายผลิต ประสบการณ์ท างาน ต ่ากว่า 1 ปี จะมี
ความตั้งใจลาออก สูงกว่า พนักงานฝ่ายผลิต ประสบการณ์ท างาน 1 – 3 ปี , มากกว่า 3 – 5 ปี , 
มากกวา่ 5 – 10 ปี และ มากกวา่ 10 ปี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ไดว้่า ลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์

ท างาน มีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากัด 
แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่าย
ผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 H0 = ปัจจยัดา้นลกัษณะงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงาน
ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 H1 = ปัจจยัดา้นลกัษณะมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่  ดา้นการปฎิบติังาน, ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา, ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ดา้นความกา้วหน้าของงาน, ดา้นความมัน่คง, 
ดา้นรายได ้และ ดา้นสวสัดิการ 
  ตวัแปรตาม  คือ ความคิดเห็นต่อการลาออกพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั 

  สถิติในการทดสอบ ท าทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้สถิติทดสอบแบบ Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน ไดด้งัตารางท่ี 4.23  
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ตารางท่ี 4.23 สรุปทดสอบความสัมพนัธ์ปัจจยัท่ีมีผลในดา้นลกัษณะงาน ในภาพรวมกบัความตั้งใจ
ลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 

ปัจจยัท่ีมีผลในดา้นลกัษณะงาน 
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต  

บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 Pearson Correlation (r) Sig. N 

ดา้นการปฎิบติังาน 0.339 0.000* 192 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 0.213 0.003* 192 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.380 0.000* 192 
ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 0.292 0.000* 192 
ดา้นความมัน่คง 0.437 0.000* 192 
ดา้นรายได ้ 0.467 0.000* 192 
ดา้นสวสัดิการ 0.101 0.163 192 

ภาพรวม 0.497 0.000* 192 

 
สมมติฐานย่อย 3.1 ปัจจัยท่ีมีผลในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าของงานมี

ความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ปัจจยัท่ี
มีผลในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการลาออกของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานยอ่ย 3.2 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์
กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นลกัษณะของงาน ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ปัจจยัท่ีมีผล
ในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานย่อย 3.3 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
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 สรุปผลการทดสอบ ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ได้ว่า เป็นการยอมรับ H1 หรือ 
ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออก
ของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานยอ่ย 3.4 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ได้ว่า เป็นการยอมรับ H1 
หรือ ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  
 สมมติฐานยอ่ย 3.5 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงกบัเพื่อนร่วมงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นความมัน่คง ไดว้่า เป็นการยอมรับ H1 หรือ ปัจจยัท่ีมีผลใน
การปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั 
แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานย่อย 3.6 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นรายได ้มีความสัมพนัธ์กบัการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นรายได ้ได้ว่า เป็นการยอมรับ H1 หรือ ปัจจยัท่ีมีผลในการ
ปฏิบติังาน ด้านรายได้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการลาออกของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
 สมมติฐานย่อย 3.7 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบั
การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นสวสัดิการ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ ปัจจยัท่ีมีผลในการ
ปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั โดยปัจจยัท่ีมีผลในการ
ปฏิบัติงาน ด้านรายได้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก สูงสุด รองลงมา ด้านความมั่นคง และ  ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

สรุปผลการทดสอบความสัมพนัธ์ปัจจยัท่ีมีผลในด้านลักษณะงาน ในภาพรวม กับ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบว่า ค่า Sig.  < 
0.05 จ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปฎิบติังาน, ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา, ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน, ดา้นความกา้วหนา้ของงาน, ดา้นความมัน่คง และ ดา้นรายได ้วา่เป็นการยอมรับ H1 
คือมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั ส่วนความสัมพนัธ์ปัจจยัท่ีมีผลในดา้นลกัษณะงาน ดา้นสวสัดิการกบัความตั้งใจลาออกจาก
งานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.163 > 0.05  เป็น
การยอมรับ H0 คือไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั มีวตัถุประสงค ์ 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะงาน ท่ีมีผลต่อการลาออกของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัการลาออกของพนกังานฝ่าย
ผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

 
ระเบียบวิธีการศึกษาเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ  (Survey research) รวบรวมขอ้มูลท่ี

ไดรั้บจากแบบสอบถาม (Questionnaire) ใช้กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั จ านวน 192 คน ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยวิธีการวดัน่าเช่ือมัน่ของ
แบบสอบตามแนวคิดของครอนบคั (Cronbach Alpha Formula) ไดผ้ลการทดสอบความน่าเช่ือมัน่
ของเคร่ืองมือวา่มีความเช่ือมัน่ในระดบัสูงมีค่าการทดสอบท่ี 0.88   

วเิคราะห์ผลใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายผลการศึกษา ไดแ้ก่ 
การแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative Analysis)   ทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติแบบ t – Test, F – Test และทดสอบ
ค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธี Scheffe และ ทดสอบความสัมพนัธ์โดยใช้สถิติทดสอบแบบ 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ประมวลผล
ขอ้มูลจากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ สรุปผลงานการศึกษาไดด้งัน้ี 
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1. สรุปผลการศึกษา  
 
 1.1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักฝ่ายผลติบริษัท แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 ผลการศึกษา ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 192 ตวัอย่าง ในดา้นเพศ 
พบวา่ เป็น เพศชาย ร้อยละ 86.5 และ เพศหญิง ร้อยละ 13.5 มีอายุระหวา่ง 30 – 40 ปี มากท่ีสุด ร้อย
ละ 45.3 รองลงมา อาย ุต ่ากวา่ 30 ปี ร้อยละ 32.3 และ อาย ุ41 – 50 ปี ร้อยละ 17.2 นอ้ยสุด อายุ 50 ปี 
ข้ึนไป ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ร้อยละ 50.5 รองลงมา สมรส ร้อยละ 46.4 และ หมา้ย / หยา่ร้าง 
ร้อยละ 3.1 และ ในดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 56.7 รองลงมา 
ต ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 41.7 และ สูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 1.6  ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน เป็น 
พนักงานปฏิบติังาน ร้อยละ 83.9 และ หัวหน้างาน ร้อยละ 16.1  โดยมีรายได้ต่อเดือน มากกว่า 
20,000 บาท ร้อยละ 41.1 รองลงมา รายได ้ต ่ากวา่ 10,000 บาท ร้อยละ 31.3 และ รายได ้10,000 – 
20,000 บาท ร้อยละ 27.6  มีประสบการณ์ท างาน มากกวา่ 5 – 10 ปี ร้อยละ 32.8 รองลงมา มากกวา่ 
3 – 5 ปี ร้อยละ 31.8 และ จ านวน 1 – 3 ปี ร้อยละ 28.6 ส่วนนอ้ย ประสบการณ์ท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี 
และ มากกวา่ 10 ปี จ  านวน 5 คน  ดา้นสถานภาพในครอบครัว พบวา่ ไม่ไดเ้ป็นผูน้ าครอบครัว ร้อย
ละ 51.0 และ เป็นผูน้ าในครอบครัว ร้อยละ 49.0 ในด้านการมีภาระท่ีต้องรับผิดทางครอบครัว 
พบวา่ มีภาระตอ้งรับผิดชอบครอบครัว ร้อยละ 70.3 และ ไม่มีภาระตอ้งรับผิดชอบครอบครัว ร้อย
ละ 51.0 
 1.2 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะงานของพนักงานฝ่ายผลติบริษัท แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

ผลการศึกษา ปัจจยัด้านลกัษณะงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั ในภาพรวม พบวา่  ปัจจยัปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีระดบัความคิดเห็น ในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 
3.42 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.44  มีระดบัความคิดเห็น ในระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น โดยมีผลสูงสุด 
คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมา ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ดา้นลกัษณะของงาน และ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ มีระดบัความคิดเห็น ในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น 
คือ  ดา้นความมัน่คง และ ดา้นรายได ้และ ระดบัความคิดเห็น ในระดบันอ้ย จ านวน 1 ดา้น คือ ดา้น
สวสัดิการ สรุปผลรายดา้นไดด้งัน้ี  

ดา้นความก้าวหน้าของงาน ในภาพรวม พบว่า มีระดบัความคิดเห็น ระดบัมาก  มี
ค่าเฉล่ีย 3.85 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 ในรายดา้น พบวา่ ระดบัความคิดเห็น ในระดบัมาก ทั้ง 5 
ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ตนเองพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทัเป็นไป
อย่างยุติธรรม รองลงมา  ตนเองมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ , ตนเองมี
โอกาสเขา้ศึกษาอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและประสบการณ์อยา่งเพียงพอ , มีโอกาส
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ไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตามความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานในหนา้ท่ี , และ มีโอกาสท่ีจะ
ไดรั้บผดิชอบในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน  

ดา้นลกัษณะของงาน พบว่า มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.76 ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.62 ในรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจในระดบัมาก ทั้ง 5 ด้าน โดยด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ปริมาณงานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ีของตนเอง 
รองลงมา  งานท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถตนเอง , ตนเองไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ
อย่างเต็มท่ีในงานท่ีปฏิบติั, ตนเองมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ และ ตนเองสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  พบว่า มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 
3.93ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.64 ในรายดา้น พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น โดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ตนเองมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาได้สะดวก 
รองลงมา ผูบ้งัคบับญัชาของตนเองมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีตนเองปรารถนา, ผูบ้งัคบับญัชา
ให้ความเป็นธรรมต่อผู ้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน, ผู ้บังคับบัญชาของตนเองมีความรู้ 
ความสามารถในการบริหารงานและ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติั
ของตนเอง 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 
3.49  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.70 ในรายดา้น พบวา่ ระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น 
โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ตนเองมีความเขา้ใจกบัเพื่อร่วมงานเป็นอย่างดี รองลงมาเพื่อน
ร่วมงานของตนเอง ส่วนใหญ่ยอมรับวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า และ เพื่อนร่วมงานของตนเอง
ให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน และ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น 
คือ  เพื่อนร่วมงานของตนเองมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดความสามคัคีในการปฏิบติังาน และ ตนเองพึงพอใจ
ท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกวา่จะท างานคนเดียว  

ดา้นความมัน่คง พบว่า มีระดบัความคิดเห็นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.32  ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.73 ในรายดา้น พบว่า มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก จ านวน 2 ดา้น โดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ตนเองได้รับการยอมรับในผลงานการปฏิบติังาน รองลงมา ต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานของตนเองสามารถเจริญเติบโตในองคก์ารได ้และ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัปาน
กลาง จ านวน 2 ดา้น คือ องค์การเปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนแสดงความสามารถ, องค์การของ
ตนเองมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับต่อสาธารณะชน และ เ ช่ือมัน่และมัน่ใจในนโยบาย และ ทิศ
ทางการปฏิบติังานภายในองคก์าร  
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ดา้นรายได ้ พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.09  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.86 ในรายดา้น พบว่า มีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ทั้ง 5 ดา้น โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ รองลงมา ตนเอง
ได้รับรายได้ท่ีเพียงพอและเหมาะสม , รายไดท่ี้ได้รับเหมาะสมกบัหน้าท่ีและผลการปฏิบติังาน, 
รายไดท่ี้ไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยูใ่นเกณฑ์ท่ีเหมาะสมและ การข้ึนเงินเดือนเป็นท่ีน่า
พอใจ  

ดา้นสวสัดิการ พบว่า มีระดบัความคิดเห็นระดบัน้อย  มีค่าเฉล่ีย 2.48  ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.86 ในรายดา้น พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย ทั้ง 5 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ  การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษาและตรวจสุขภาพประจ าปี รองลงมา สวสัดิการรักษาพยาบาล
ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ, การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาล ติดต่อไดส้ะดวกและ
รวดเร็ว , การใหส้วสัดิการและดา้นบริการต่างๆ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั  มีความเหมาะสม และ
สวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่น เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร 
 1.3 ความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานฝ่ายผลติ บริษัท แคนาดอล เอเชีย จ ากดั  
ผลการศึกษา ความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั พบวา่ มีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 2.86  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.51  ในรายดา้น พบวา่ ความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยมาก จ านวน 1 ดา้น คือในการปฏิบติังานรู้สึก
ทอ้แท ้ส้ินหวงั หรือรู้สึกหดหู่ใจ และความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง จ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่  
รู้สึกยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัแห่งน้ี, รักและพร้อมท่ีจะกา้วเดินไปพร้อมกบับริษทัน้ี
, ไม่เคยรู้สึกตกอยูใ่นภาวะท่ีถูกกดดนัในการปฏิบติังาน, ไม่มีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัน้ี, 
ไม่เคยคิดท่ีจะลาออกจากงานหรือหางานท าใหม่,  มีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในความเจริญเติบโตของ
บริษทัน้ี, ไม่เคยคิดจะปฏิบติังานกบับริษทัท่ีมัน่คงและมีช่ือเสียงกวา่ท่ีปฏิบติังานอยู ่จ  านวน 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ท่านไม่เลือกท่ีจะปฏิบติังานท่ีตนเองชอบและสนใจ,ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานเม่ือใหต้ าแหน่ง
และมีหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน และท่านจะปฏิบติังานในบริษทัน้ีแมบ้ริษทัอ่ืนใหส้วสัดิการและ
ผลประโยชน์ตอบแทนดีกวา่เดิม 
 

2.  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั  
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 สมมติฐานย่อย 1.1 ลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ ท่ีต่างกันมีผลต่อการลาออกของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นเพศ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ ลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
เพศ ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตอ้งการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย ไม่แตกต่าง
กนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานย่อย 1.2 ลักษณะส่วนบุคคล ด้านอายุ ท่ีต่างกันมีผลต่อการลาออกของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นอายุ ไดว้่า เป็นการยอมรับ H0 หรือ ลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
อาย ุท่ีต่างกนัมีผลต่อความตอ้งการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย ไม่แตกต่าง
กนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานย่อย 1.3 ลกัษณะส่วนบุคคล ด้านสถานภาพสมรส ท่ีต่างกนัมีผลต่อการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นสถานภาพสมรส  ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ ลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นสถานภาพสมรส ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตอ้งการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย  ไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานย่อย 1.4 ลักษณะส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา ท่ีต่างกันมีผลต่อการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นระดบัการศึกษา ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นระดบัการศึกษา ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตอ้งการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย แตกต่างกัน ระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยมีความแตกต่างกัน จ านวน 2 คู่ 
ได้แก่ 1) พนักงานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จะมีความตอ้งการลาออก สูงกว่า 
พนักงานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี และ 2) พนักงานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี จะมีความตอ้งการลาออก สูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษา สูงกวา่ปริญญาตรี 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานย่อย 1.5 ลักษณะส่วนบุคคล ด้านรายได้ต่อเดือน ท่ีต่างกันมีผลต่อการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นรายไดต่้อเดือน  ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นรายไดต่้อเดือน ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตอ้งการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดย มีความแตกต่างกนั จ านวน 1 คู่ 
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ไดแ้ก่ 1) พนกังานฝ่ายผลิต รายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท จะมีความตอ้งการลาออก สูงกว่า 
พนกังานฝ่ายผลิต รายไดต่้อเดือน มากกวา่ 20,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  สมมติฐานยอ่ย 1.6  ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพในครอบครัว ท่ีต่างกนัมีผลต่อ
การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
  สรุปผลการทดสอบ ด้านสถานภาพทางครอบครัว ได้ว่า เป็นการยอมรับ H0 หรือ 
ลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพทางครอบครัว ท่ีต่างกันมีผลต่อความต้องการลาออกของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย ไม่แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  สมมติฐานยอ่ย 1.7  ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นการมีภาระทางครอบครัว ท่ีต่างกนัมีผลต่อ
การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
  สรุปผลการทดสอบ ด้านการมีภาระทางครอบครัว ได้ว่า เป็นการยอมรับ H1 หรือ 
ลักษณะส่วนบุคคลด้านการมีภาระทางครอบครัว ท่ีต่างกันมีผลต่อความต้องการลาออกของ
พนักงานฝ่ายผลิตบริษัท แคนาดอล เอเชีย แตกต่างกัน โดยพนักงานฝ่ายผลิตท่ีไม่มีภาระต้อง
รับผิดชอบครอบครัว จะมีความต้องการลาออกจากงานสูงกว่า พนักงานฝ่ายผลิตท่ีมีภาระต้อง
รับผดิชอบครอบครัว ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ได้ว่า ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนั ได้แก่ ระดบั
การศึกษา และ รายไดต่้อเดือน มีผลต่อการลาออกของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีต่างกนัมีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่าย
ผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั  
 สมมติฐานยอ่ย 2.1  ลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นต าแหน่งงาน ท่ีต่างกนัมีผลต่อการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นต าแหน่งงาน ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ลกัษณะการ
ปฏิบติังาน ดา้นต าแหน่งงาน ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตอ้งการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย แตกต่างกนั โดยพนกังานฝ่ายผลิตท่ีต าแหน่งงานพนกังานปฏิบติังาน จะมีความ
ตอ้งการลาออกจากงานสูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิตต าแหน่งงาน หวัหนา้งาน ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานยอ่ย 2.2  ลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์ท างาน ท่ีต่างกนัมีผลต่อ
การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นประสบการณ์ท างาน ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ลกัษณะ
การปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์ท างาน ท่ีต่างกนัมีผลต่อความตอ้งการลาออกของพนกังานฝ่าย
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ผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย  แตกต่างกนั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดย มีความแตกต่างกนั 
จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 1) พนกังานฝ่ายผลิต ประสบการณ์ท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี จะมีความตอ้งการลาออก 
สูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิต ประสบการณ์ท างาน 1 – 3 ปี , มากกวา่ 3 – 5 ปี , มากกวา่ 5 – 10 ปี และ 
มากกวา่ 10 ปี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ไดว้า่ ลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์
ท างาน มีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สมมติฐานยอ่ย 3.1 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ของงานมี
ความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ปัจจยัท่ี
มีผลในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออกของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานยอ่ย 3.2 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงานมีความสัมพนัธ์
กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นลกัษณะของงาน ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ปัจจยัท่ีมีผล
ในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิต
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานยอ่ย 3.3 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ 
ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออก
ของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานยอ่ย 3.4 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ 
ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  



75 

 สมมติฐานยอ่ย 3.5 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงกบัเพื่อนร่วมงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นความมัน่คง ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ปัจจยัท่ีมีผลใน
การปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั 
แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานยอ่ย 3.6 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นรายได ้มีความสัมพนัธ์กบัการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นรายได ้ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H1 หรือ ปัจจยัท่ีมีผลในการ
ปฏิบติังาน ดา้นรายได ้มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ  ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สมมติฐานยอ่ย 3.7 ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบั
การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
 สรุปผลการทดสอบ ดา้นสวสัดิการ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ ปัจจยัท่ีมีผลในการ
ปฏิบติังาน ดา้นสวสัดิการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั โดยปัจจยัท่ีมีผลในการ
ปฏิบติังาน ดา้นรายได ้มีความสัมพนัธ์เชิงบวก สูงสุด รองลงมา ดา้นความมัน่คง และ  ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

2. อภิปรายผล 
 

1. จากการศึกษา ปัจจยัดา้นลกัษณะของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
พบวา่  มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น โดยมีผลสูงสุด คือ ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา รองลงมา ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ดา้นการปฏิบติังาน และ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น คือ  ดา้นความมัน่คง และ ดา้น
รายได ้และ มีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ย คือ ดา้นสวสัดิการ และความคิดเห็นต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงาน ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบวา่ มีความคิดเห็นในระดบั
ปานกลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  เม่ือเร่ิมปฏิบติังานไม่เคยรู้สึกทอ้แท ้ส้ินหวงั หรือรู้สึกหด
หู่ใจ   
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2. จากการศึกษา  ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนั ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และ 

ดา้นการมีภาระทางครอบครัว  มีผลต่อการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย 
จ ากดั แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  ฮาร์เรลล์ (Harrell Thomas Willard 1972: 260-274 
อา้งถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 2543: 130) ท่ีกล่าวว่า ระดบัการศึกษา และ ระดบัรายไดต่้อ
เดือน เป็นปัจจยัท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัการลาออกจากการท างานของ
ผูป้ฏิบติังาน และ สอดคลอ้งกบังานวิจยั ของ นิกร ช่วยศรี (2551) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกจากงานของพนกังานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา : บริษทัพรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล แมนู
แฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ี พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดมี้ผลในการตดัสินใจลาออก
อยา่งมีนยัส าคญั โดยผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
จะมีความต้องการลาออก สูงกว่า พนักงานฝ่ายผลิต ระดับการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี และ 
พนกังานฝ่ายผลิต ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จะมีความตอ้งการลาออก สูงกว่า พนกังานฝ่ายผลิต 
ระดบัการศึกษา สูงกว่าปริญญาตรี ในดา้นรายได ้พบว่า พนกังานฝ่ายผลิต รายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 
10,000 บาท จะมีความตอ้งการลาออก สูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิต รายไดต้่อเดือน มากกว่า 20,000 
บาท  ดา้นการมีภาระทางครอบครัว และ พนกังานฝ่ายผลิตท่ีไม่มีภาระตอ้งรับผิดชอบครอบครัว จะ
มีความตอ้งการลาออกจากงานสูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีภาระตอ้งรับผิดชอบครอบครัว ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 

3. จากการศึกษา  ลกัษณะการปฏิบติังาน ดา้นประสบการณ์ท างาน ท่ีต่างกนัมีผลต่อการ
ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  
ฮาร์เรลล์ (Harrell Thomas Willard 1972: 260-274 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ 2543: 130) 
ท่ีกล่าวว่า ระยะเวลาในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัการ
ลาออกจากการท างานของผูป้ฏิบติังานโดยพนกังานฝ่ายผลิต ประสบการณ์ท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี จะมี
ความตอ้งการลาออก สูงกว่า พนกังานฝ่ายผลิต ประสบการณ์ท างาน 1 – 3 ปี , มากกว่า 3 – 5 ปี , 
มากกวา่ 5 – 10 ปี และ มากกวา่ 10 ปี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

4. จากการศึกษา  พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ประกอบดว้ย  ดา้นความกา้วหน้า
ของงาน,ดา้นลกัษณะของงาน,ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา,ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
,ดา้นความมัน่คง และ ดา้นรายได ้มีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แค
นาดอล เอเชีย จ ากดั โดยปัจจยัท่ีมีผลในการปฏิบติังาน ดา้นรายได ้มีความสัมพนัธ์เชิงบวก สูงสุด 
รองลงมา ดา้นความมัน่คง และ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ ผลการศึกษา สอดคลอ้งกบั งานวิจยั ของ ไพรซ์ (Price, 1977 อา้งถึงใน นอ้งนุช ภูมิสนธ์ิ
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,2539) ท่ีตวัแบบของตวัแปรแทรกซอ้นท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจลาออกจากงานหรือเปล่ียน
งาน ซ่ึงตวัแปรเบ้ืองตน้ท่ีก าหนดในการตดัสินใจในลาออก ไดแ้ก่ ระดบัของการจ่ายค่าตอบแทน 
และ สอดคลอ้งกบังานวิจยั ของ มาร์ช และ ไซมอน (จุรีพร กาญจนการุญ 2536 : 48 อา้งถึง March 
and Simon 1958 : 99) ท่ีกล่าววา่ เพื่อนร่วมงาน และสภาพการท างาน เป็นองคป์ระกอบส่วนหน่ึงท่ี
จะน ามาพิจารณาประกอบในการตดัสินใจลาออกจากงาน 
 

4. ข้อเสนอแนะ 
 

1. จากการศึกษา พบว่า พนักงาน มีระดบัความคิดเห็นด้านรายได้ ระดบัปานกลาง และ 
ระดบัความคิดเห็นในดา้นสวสัดิการในระดบันอ้ย  ดงันั้นบริษทั ควรให้ความส าคญักบัดา้นรายได้
หรือผลตอบแทนในการปฏิบติังานต่อพนักงานเพื่อเป็นการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานควรให้ความส าคญักบัการบริหารและจดัการในดา้นเงินเดือนและสวสัดิการของพนกังาน 
ควรให้ความส าคญักับการบริหารและจดัการในด้านเงินเดือนและสวสัดิการของพนักงานของ
พนกังานให้มีประสิทธิภาพ มีความใกลเ้คียงกบัรายไดข้องบริษทัอ่ืนๆ และมีความสอดคลอ้งกบั
สภาพทางเศรษฐกิจ ควรมีการน าระบบการประเมินผลการท างานมาใชใ้นการพิจารณาเพิ่มเงินเดือน 
เพื่อใหเ้กิดความยติุธรรมต่อพนกังานทุกๆ ฝ่าย ควรมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรมและ
มีความเหมาะสม มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อใช้ประกอบการพิจารณาค่าตอบแทน
หรือการจ่ายโบนัสในแต่ละปี ตลอดจนผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีพนกังานควรจะไดรั้บและ ในด้าน
สวสัดิการ ควรมีจดัสวสัดิการ ตลอดจนพิจารณาและแกไ้ข สวสัดิการบางประเภทท่ียงัไม่เหมาะสม 
และไม่เพียงพอ ต่อพนกังาน ตลอดจนควรให้ความส าคญักบัการก าหนดค่าจา้ง อตัราเงินเดือนให้
สอดคลอ้งกบัความสามารถของพนกังาน และลกัษณะการปฏิบติังานท่ีต่างกนัออกไป 

2. จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมัน่คง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
การลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ในระดบัสูง  ดงันั้นบริษทับริษทั
ควรมีการก าหนดนโยบาย และ ทิศทางการปฏิบติังานภายในองคก์าร อยา่งชดัเจน เพื่อให้พนกังาน
เกิดความมัน่ใจในบริษทั ควรสร้างความมัน่คงในชีวิตและครอบครัวของพนักงาน ควรมีการ
สนบัสนุนให้พนกังานไดเ้จริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม รวมไปถึง บริษทัควร
เปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนแสดงความสามารถ นอกจากน้ีควรให้ความส าคญักบัการก าหนด
ขอบเขตของงานในความรับผิดชอบให้อย่างชัดเจนและเหมาะสม มีการจดัระบบหรือวิธีการ
ปฏิบติังานทุกคร้ังค านึงถึงการก าหนดแนวปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบันโยบายขององค์กร ควรมีการ
มอบหมายหนา้ท่ีการงานใหส้อดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถ ตลอดจนควรกระตุน้ให้บุคลากรเกิด
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน ตลอดจนควรมีการมอบหมายงานท่ีปฏิบติัเปิดโอกาสให้ได้
พฒันาความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบติังานของบุคลากรเพิ่มข้ึน นอกจากน้ีควรมีการปรับปรุง
งานและสภาพแวดลอ้มในการท างานอาจจะมีส่วนช่วยในการเพิ่มความพึงพอใจต่องานและผลผลิต 
งานสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจต่อความตอ้งการดา้นต่างๆ ยงัน ามาซ่ึงประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีดีข้ึน อนัจะเป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการท างานและลดอตัราการลาออกของพนกังาน
ในองคก์าร 

3. จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
กบัการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดงันั้นบริษทัควรให้ส าคญักบั
การท างานท่ีทา้ทาย การไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ี การให้บุคลากรไดมี้โอกาสพฒันาทกัษะใน
การปฏิบติังาน การให้ความส าคญักบัการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึนควรให้ความส าคัญกับโอกาสในการพัฒนาและการใช้
ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังานตามทกัษะและความรู้ท่ีมีซ่ึงจะท าให้บุคลากรรู้สึกว่า
ตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน และได้ใช้ความสามารถในการท างานเต็มท่ีรวมทั้ง
ความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ตลอดจนใหค้วามส าคญักบัการพฒันากระบวนการท างาน
ทั้งในด้านวิธีการ หรือการด าเนินการด้านต่างๆ ในอนัท่ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานท่ีดียิง่ข้ึน   

4. จากการศึกษา ความคิดเห็นต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั 
แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบว่า มีความคิดเห็นต่อการลาออกจากงานในระดบัไม่แน่ใจ หรือ ระดบั
ปานกลาง   ดงันั้น บริษทัควรมุ่งหรือให้ความส าคญักบัการพฒันาประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานให้มีดียิ่งข้ึน ควรมีการมอบหมายงานและสภาพการปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะงานมีความ
เหมาะสมและมีความสอดคล้องกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน และมีการ
มอบหมายงานและความรับผดิชอบในการปฏิบติังานใหมี้ความสอดคลอ้งกบั ความถนดั และทกัษะ
ของพนักงานแต่ละคน ตลอดจนควรมีการจัดให้มีการฝึกอบรม และประเมินผลพนักงานแก่
ผูป้ฏิบติังานทุกระดบั เพื่อใหส้ามารถน าเอาเทคนิคการท างานประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงาน และสามารถ
รับทราบปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของพนกังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนควร
ใหค้วามส าคญักบัการมีคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีจะพึงมีรวมทั้งจะตอ้งสนองตอบต่อความตอ้งการ
ส่วนบุคคลของพนกังานในการท างานใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ โดยท าให้พนกังานรู้สึกวา่เขา
มีความคิดเห็นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ   ทั้งหมดท่ีสัมพนัธ์กบัการท างานและชีวิตส่วนตวัของเขา ซ่ึง
ประโยชน์ท่ีได้จากการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีก็คือ การเพิ่มผลผลิตท่ีสูงข้ึน เพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลและองคก์าร  เพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ลดการ
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ขาดงาน ลดของเสียท่ีเกิดจากการผลิต  แกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งพนกังานกบัฝ่ายบริหาร และ
ส่งผลใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพการท างานท่ีดียิง่ข้ึน  
 
ข้อเสนอแนะในงานวจัิยคร้ังต่อไป 

1.  การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน
บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั จ  าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั หรือ ลกัษณะงาน เพื่อให้ทราบสาเหตุ 
ความคิดเห็น และลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความต้องการลาออกจากงานของพนักงานท่ีมีความ
แตกต่างกนัวา่มีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังาน และ ความคิดเห็นต่อความตอ้งการลาออกจากงาน
ต่างกนัลกัษณะใด 

 

2.  การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาความพึงพอใจในปฏิบติังาน หรือ ทศันคติในการ
ปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความตอ้งการลาออกของพนกังานบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
เพื่อผลการศึกษาจะสามารถในไปใช้เป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินการ วาง
แผนการจดัการดา้นทรัพยากรบุคคล ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัลกัษณะองคก์ารและความตอ้งการของ
พนกังานบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
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2. ช่ือ  นายนิวฒัน์  การงาน 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ผีลต่อการลาออกของพนักงานฝ่ายผลติบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 

 
ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน
ฝ่ายผลิตบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั แบบสอบถามแบ่งออกเป็น3 ส่วนคือ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงาน 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการลาออกจากงาน  
 

ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามชุดน้ีใหค้รบทุกขอ้และตอบตามความคิดเห็นความ
ตอ้งการหรือประสบการณ์ท่ีเป็นจริงขอ้มูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อ
ตวัท่านหรือหน่วยงานแต่ประการใดซ่ึงขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านจะไดรั้บการเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั
และน าผลมาใชส้ าหรับการวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้นขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ( /)   ในวงเล็บหนา้ขอ้ความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ใหต้รงกบั
ความเป็นจริง 
1. เพศ 

1. ชาย    2. หญิง 

2. อาย ุ
1. ต ่ากวา่ 30 ปี   2. 30 – 40 ปี 
3. 41 – 50 ปี   4. 50 ปี ข้ึนไป 

 
3. สถานภาพสมรส 

1. โสด    2. สมรส 
3. หมา้ย / หยา่ร้าง   
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4. ระดบัการศึกษา 
1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวา่ปริญญาตรี  
  

5.  ต าแหน่งงาน 
1. พนกังานปฏิบติังาน  2. หวัหนา้งาน 
 

6. รายไดต่้อเดือน 
1. ต ่ากวา่ 10,000 บาท  2. 10,000 - 20,000 บาท 
3. มากกวา่ 30,000 บาท   

 

 7. อายงุาน 
1. ต ่ากวา่ 1  ปี   2. 1-3 ปี 
3. มากกวา่ 3 – 5 ปี   4. มากกวา่ 5 – 10 ปี 
5. มากกวา่ 10 ปี 

 
8. สถานภาพในครอบครัว 

1. ไม่ไดเ้ป็นผูน้ าครอบครัว  2. เป็นผูน้ าในครอบครัว 
 
9 ภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบต่อครอบครัว 

1. ไม่มีภาระตอ้งรับผิดชอบครอบครัว   
2. มีภาระตอ้งรับผดิชอบครอบครัว 
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ส่วนที ่: 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยลกัษณะงาน 
ค าช้ีแจง : โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีและท าเคร่ืองหมาย ( / ) ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัระดบัความ
คิดเห็นในการท างาน แปลความหมายของระดบัความคิดเห็นในการท างาน 
 ระดบัมากท่ีสุด  หมายถึง    5   
 ระดบัมาก  หมายถึง    4   
 ระดบัปานกลาง  หมายถึง    3   
 ระดบันอ้ย  หมายถึง    2   
 ระดบันอ้ยท่ีสุด  หมายถึง   1 
 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการปฎบิัตงิาน  
1. ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่หมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

     

2.  ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีปฏิบติั      

3.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ      
4.  ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ      
5.  งานท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน      
ด้านการปกครองบังคบับญัชา      
6.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน      
7.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่านปรารถนา      
8.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั      
9.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติัของท่าน      
10. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก      

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      
11.  ท่านมีความเขา้ใจกบัเพ่ือร่วมงานเป็นอยา่งดี      
12.  เพ่ือนร่วมงานของท่าน ส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า      
13.  ท่านพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกวา่จะท างานคนเดียว      
14.  เพ่ือนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดความสามคัคีในการปฏิบติังาน      
15.   เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงาน      
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ส่วนที ่2 (ต่อ) 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความก้าวหน้าของงาน      
16  ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบในงานท่ีส าคญัเพ่ิมข้ึน      
17. ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษาอบรม สมัมนา เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ทกัษะและ
ประสบการณ์อยา่งเพียงพอ 

     

18. ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทัเป็นไปอยา่งยติุธรรม      
19. มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตามความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานใน
หนา้ท่ี 

     

20. ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวฒิุ      

ความมัน่คง      
21.  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านสามารถเจริญเติบโตในองคก์รได ้      
22. เช่ือมัน่และมัน่ใจในนโยบาย และ ทิศทางการปฏิบติังานภายในองคก์รของท่าน      

23. องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับต่อสาธารณะชน      

24.  องคก์รเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนแสดงความสามารถ      
25.  ท่านไดรั้บการยอมรับในผลงานการปฏิบติังาน      

ด้านรายได้      

26. ท่านไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอและเหมาะสม      

27. รายไดท่ี้ไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม      

28. การข้ึนเงินเดือนเป็นท่ีน่าพอใจ      

29. รายไดท่ี้ไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและผลการปฏิบติังาน      

30. รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ      

ด้านสวสัดกิาร      
31. สวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ      
32. การใหส้วสัดิการและดา้นบริการต่างๆ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั  มีความ
เหมาะสม 

     

33. การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาล ติดต่อไดส้ะดวกและรวดเร็ว      
34. สวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่น เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร       

35. การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษาและตรวจสุขภาพประจ าปี      
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับการลาออกจากงาน  
ค าช้ีแจง : โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีและท าเคร่ืองหมาย ( / ) ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัระดบัความ
คิดเห็นต่อการลาออกจากงาน  

แปลความหมายของระดบัความคิดเห็น 
 ระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด หมายถึง 5   
 ระดบัเห็นดว้ยมาก หมายถึง 4      
 ระดบัเห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง 3     
 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ย หมายถึง 2     
 ระดบัเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หมายถึง 1   
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
36.ท่านรู้สึกยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัแห่งน้ี      
37.มีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในความเจริญเติบโตของบริษทัน้ี      
38.ในการปฏิบติังานท่านรู้สึกทอ้แท ้ส้ินหวงั หรือรู้สึกหดหู่ใจ      
39.ไม่เคยรู้สึกตกอยูใ่นภาวะท่ีถูกกดดนัในการปฏิบติังาน      
40.ไม่เคยคิดท่ีจะลาออกจากงานหรือหางานท าใหม่      
41.ไม่เคยคิดจะปฏิบติังานกบับริษทัท่ีมัน่คงและมีช่ือเสียงกวา่ท่ี
ปฏิบติังานอยู ่

     

42.ท่านไม่เลือกท่ีจะปฏิบติังานท่ีตนเองชอบและสนใจ      
43.ท่านจะปฏิบติังานในบริษทัน้ีแมบ้ริษทัอ่ืนใหส้วสัดิการและ
ผลประโยชน์ตอบแทนดีกวา่เดิม 

     

44.ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานเม่ือใหต้ าแหน่งและมีหนา้ท่ีการ
งานท่ีสูงข้ึน 

     

45.ท่านไม่มีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัน้ี      

46.ท่านรักและพร้อมท่ีจะกา้วเดินไปพร้อมกบับริษทัน้ี      

 
ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ผูศึ้กษา 
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