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บทคดัย่อ 
 

  งานวจิยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ
ลาออกจากงาน ของพนกังานรักษาความปลอดภยั บริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอวิสเซส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ กลุ่มประชากรผูต้อบแบบสอบถามท่ีใช้
ในการวิจยัคร้ังน้ี คือพนกังานรักษาความปลอดภยั ของบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอวิสเซส (ประเทศ
ไทย) จ านวน 120 นาย เก็บขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชค้่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน สถิติทดสอบ T – Test กบั F – Test และการวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ  

ผลการวจิยัพบวา่พนกังานรักษาความปลอดภยั ส่วนใหญ่จะเป็นเพศชาย จะมีอายุนอ้ย
กวา่ 30 ปี และจะมีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย (ม.6)/ปวช./หรือเทียบเท่า
ส่วนใหญ่จะมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท โดยพบวา่เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภยั บริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอวสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจใน
การลาออกจากงาน ของพนกังานรักษาความปลอดภยั มี 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน
จากมากไปนอ้ยไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้
งาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั  

ซ่ึงสามารถน าผลงานวิจยัท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามน้ี มาประยุกตใ์นการวางกล
ยทุธ์ดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคลของบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอวิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั และ
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ผูบ้งัคบับญัชาสามารถน าไปเป็นแนวทางบริหารจดัการพนักงานรักษาความปลอดภยัในศูนยก์ารคา้
เซ็นทรัล เฟสติวลั หาดใหญ่ ต่อไปไดใ้นอนาคต 

 
ค าส าคัญ : ความตั้งใจลาออกจากงาน, ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, โอกาสและความกา้วหนา้ในการ
ท างาน , ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
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Minor Thesis Title Factors that influencing G4S company (Thailand) security guards working 
in Central Festival Hatyai Shopping Center intention to resign from the 
position. 

Author   Paisal Boonsuwan 

Major Program  Business Administration 

Academic Year  2019 

ABSTRACT 

The aim of this study was to investigate the relation of particular factors that affect 
the intention in resignation of security officer working for G4S Security Service Company (Thailand) 
in Central Festival, Hat Yai. The population was 120 respondents who participated in survey 
questionnaire, provided by G4S Security Service Company (Thailand). The data were collected and 
analyzed by percentage, means, standard deviation (S.D.), and Multiple Linear Regression. T-test and 
F-test were also used for statistical analysis of obtained data. 

The results of this study revealed that security officer were mainly male with ages 
under 30 years old and single. They were graduated from high school (Mattayomsuksa 6) or 
Vocational Certificate or equivalent education and most of them earned approximately 20,000 baht 
per month. The findings indicated that age, marriage status, educational level and income per month 
of these security officers eventually did not affect the intention of the job resignation from the 
company. On the contrary, three impacts that respectively contribute to the intention of the 
resignation include; job opportunity and promotion, the relation with supervisors and the relation with 
colleagues. 

The results show that most of security guard  are male, age under 30 years old and 
single. They graduated high school and have salary income 20,000 per month. The study manifesting 
that sex, age, status, education, and salary income was not associate with the resign intention from 
security guard from G4S security service (Thailand) company. Interestingly, the factors affecting to  
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resign intention are to  the chance and assume another level of progression, the relation with boss, and 
the relation with colleague  

The findings from this study can be applied and implemented for strategic planning 
in human resource management of the company, particularly the direct supervisor in Central festival, 
Hat Yai office. 
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บทที ่1 

   บทน า 

1.1 ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 

บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource) นบัเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงของ

องค์กรท่ีมีผลกระทบต่อความส าเร็จของการด าเนินงานของธุรกิจไม่หยิ่งหย่อนไปกว่าปัจจยัอ่ืนๆอนั

ไดแ้ก่เงินทุน (Money) เคร่ืองจกัร (Machine) หรือวตัถุดิบ (Material) สภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจมี

สูงข้ึนท าให้มีการขยายตวัด้านการลงทุนมีบริษทัเปิดใหม่การเพิ่มทุนการขยายกิจการและน ามาซ่ึง

เทคโนโลยจี  านวนมากจึงจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีสมรรถนะและมีทกัษะในการท างานเพิ่มสูงข้ึนดว้ย 

  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นบุคลากรซ่ึงมีความพร้อมและมีศกัยภาพท่ีจะสามารถท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์รหรือเป็นบุคลากรในองคก์รท่ีสามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงาน
ให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการไดด้งันั้นองคก์รต่างๆจึงมีหนา้ท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้
ปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รซ่ึงตอ้งใชก้ารวางแผนเชิงกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เข้ามาช่วยการท่ีองค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวตัถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น
หน่วยงานจ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกบังานดงันั้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยจึ์งจดัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการบริหารงานเพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากร
บริหารอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นเงินวสัดุอุปกรณ์และการจดัการซ่ึงถา้องค์กรเร่ิมตน้ด้วยการมีบุคลากรท่ีดีมี
ความสามารถปัจจยัด้านอ่ืนๆก็จะดีตามมาดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัต่อการ
พฒันาองคก์รเป็นอยา่งยิง่ 
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 การศึกษางานวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสนใจศึกษาพฤติกรรมของพนักงานรักษาความ

ปลอดภยัของบริษทั จี4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาหาดใหญ่ซ่ึงบริษทั จี 4 

เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซสเป็นองค์กรท่ีให้บริการด้านการรักษาความปลอดภยัท่ีใหญ่ท่ีสุดในโลก 

ด าเนินกิจการทัว่โลกกวา่ 100 ประเทศ และมีพนกังานมากกวา่ 400,000คนใหบ้ริการดา้นพนกังานรักษา

ความปลอดภยั (Guarding) ระบบรักษาความปลอดภยั (Systems) ระบบขนเงิน (Cash in Transit) และ

ระบบความปลอดภยัภายในอาคารสถานท่ี ( Facilities Services)โดยในงานวิจยัน้ีจะศึกษาพนักงาน

รักษาความปลอดภยัของบริษทั จี4 เอส สาขาหาดใหญ่ ท่ีไดท้  าสัญญารับจา้งดูแลดา้นความปลอดภยั

ใหแ้ก่ศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยมีการตกลงในการจดัหาพนกังานรักษาความปลอดภยั

มาดูแลความปลอดภยัใหแ้ก่ศูนยก์ารคา้ฯ โดยเฉพาะการอ านวยความสะดวกหรือการให้บริการแก่ลูกคา้ 

และดา้นการบริหารการจราจรในพื้นท่ีลานจอดรถและโดยรอบศูนยก์ารคา้ ซ่ึงศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟส

ติวลั หาดใหญ่ จะด าเนินการจดัอบรมในด้านต่างๆ เพื่อเพิ่มขีดความรู้ความสามารถให้กบัพนักงาน

รักษาความปลอดภยัของบริษทัจี 4 เอส ให้ปฏิบติังานไปตามมาตรฐานการให้บริการของศูนยก์ารคา้ฯ 

เช่น การอบรมการปฐมพยาบาลขั้นตน้ การอบรมดบัเพลิง หรือการสังเกตวตัถุตอ้งสงสัย รวมถึงมีระบบ

การประเมินระดบัความสามารถในการใหบ้ริการของพนกังานรักษาความปลอดภยั เพื่อรักษามาตรฐาน

การให้บริการให้เป็นไปตามท่ีองค์กรไดก้ าหนดไว ้แต่ในการปฏิบติังานบางคร้ังอาจจะสร้างความพึง

พอใจในการให้บริการแก่ลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการในศูนยก์ารคา้ หรือสร้างความไม่สะดวกและเกิดความ

ไม่พอใจให้กบักลุ่มลูกคา้ผูม้าใช้บริการในศูนยก์ารคา้ จึงอาจถูกต าหนิหรือแสดงออกถึงความไม่พึง

พอใจแล้วมีผลกระทบให้เกิดปัญหาต่อการปฏิบติังาน อนัส่งผลท าให้พนักงานรักษาความปลอดภยั

ตดัสินใจลาออกจากการท างานได้ดงันั้นบริษทัจี 4 เอส ในฐานะตน้สังกดัของพนักงานรักษาความ

ปลอดภยั และศูนยก์ารคา้ฯเองในฐานะเจา้ของพื้นท่ีๆพนกังานรักษาความปลอดภยัท างานอยู ่ก็จะตอ้ง

เอาใจใส่ต่อความเป็นอยูพ่นกังานรักษาความปลอดภยัถึงแมจ้ะเป็นแค่พนกังานรักษาความปลอดภยัซ่ึง

สังกดัในบริษทัท่ีมีฐานะเป็นผูรั้บจา้งหรือองคก์รท่ีเป็น Subcontract ให้มากท่ีสุด ตลอดจนตอ้งไดรั้บ
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การปกป้องจากบริษทัตน้สังกดัหรือองค์กรผูว้่าจา้งของพนกังานเอง เพื่อป้องกนัมิให้เกิดเหตุการณ์ท่ี

พนักงานรักษาความปลอดภยัมีความคิดท่ีจะลาออก หรือเกิดการลาออกของพนักงานรักษาความ

ปลอดภยั ซ่ึงมีสถิติจ านวนตวัเลขการสมคัรเขา้ท างานและการลาออกจากงาน ของพนกังานรักษาความ

ปลอดภยัท่ีแผนกป้องกนัการสูญเสีย ศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ไดเ้ก็บขอ้มูลเอาไวต้ั้งแต่ปี

พ.ศ. 2559 ถึงปีพ.ศ. 2561 ปรากฎวา่มีพนกังานรักษาความปลอดภยัของบริษทัจี 4 เอส สาขาหาดใหญ่ ท่ี

มีความสามารถและผ่านการอบรมในดา้นความปลอดภยัลาออกแล้วเป็นปริมาณท่ีค่อนขา้งมากเม่ือ

เปรียบเทียบกบัปริมาณการสมคัรเขา้ท างาน ซ่ึงการลาออกของพนกังานรักษาความปลอดภยันั้นถือเป็น

ภาระตน้ทุนของศูนยก์ารคา้ดว้ย เน่ืองจากศูนยก์ารคา้ได้สนบัสนุนค่าใชจ่้ายในการพฒันาศกัยภาพการ

ท างานของพนักงานรักษาความปลอดภยักลุ่มดงักล่าวนั้นข้ึนมาเป็นจ านวนเงินท่ีค่อนข้างมาก เช่น 

วา่จา้งวทิยากรมาฝึกอบรมเก่ียวกบัความปลอดภยั อบรมการป้องกนัอคัคีภยั หรือการอบรมเก่ียวกบัการ

ปฐมพยาบาลให้แก่ลูกคา้และเม่ือพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีศูนยก์ารคา้ส่งไปอบรมไดท้ างานมา

ระยะหน่ึงแลว้ การลาออกจะก่อใหเ้กิดค่าใชจ่้ายมากกวา่จะไดรั้บผลงานเป็นการตอบแทนจากพนกังาน

นั้นฉะนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพเพื่อการสรรหาการคดัเลือกรวมทั้งการรักษาไว้

ซ่ึงบุคคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูคู่่กบัองคก์รใหน้านจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดและเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะท า

ให้ธุรกิจของศูนยก์ารคา้ด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งคล่องตวัและต่อเน่ืองผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึง

กระบวนการจดัการดา้นงานบุคคล รวมถึงแนวทางการแกปั้ญหาการลาออกหรือปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยัรายละเอียดปรากฎตามตารางแสดงปริมาณ

และสัดส่วนในการลาออกของพนกังานรักษาความปลอดภยั ท่ีท างานภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟส

ติวลั หาดใหญ่ (บริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วสิเซส , 2562) ตามตารางท่ี 1.1 - 1.2 
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ตารางท่ี 1.1 เปรียบเทียบอตัราการลาออกของพนกังานรักษาความปลอดภยั ระหว่างปี 2559-2561แยก

ออกเป็นแต่ละเดือน 

 

ท่ีมา : ขอ้มูลบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วสิเซส สาขาหาดใหญ่, (2562) 

ตารางท่ี 1.2 สรุปอตัราการลาออกของพนกังานรักษาความปลอดภยั ระหวา่งปี 2559-2561 

แยกออกเป็นรายปี 

 

ท่ีมา : ขอ้มูลบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วสิเซส สาขาหาดใหญ่, (2562) 
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จากข้อมูลอัตราการลาออกของพนักงานรักษาความปลอดภัยข้างต้น ศูนย์การค้า

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่มีความสลบัซับซ้อนมากกฎระเบียบจึงมีมาก

ข้ึน รวมทั้งบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส ขั้นตอนและสายการบงัคบับญัชาก็มีมากความอิสระ

และความสะดวกต่างๆ ของผูป้ฏิบติังานยอมตอ้งลดลงและเกิดความเบ่ือหน่ายต่องานมากข้ึน 

จากรายละเอียดปัญหาท่ีกล่าวมาข้างต้นเป็นปัญหาท่ีส่งผลให้เกิดการลาออกของ

พนกังานรักษาความปลอดภยัของบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส ท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ในปริมาณท่ีค่อนขา้งมาก โดยปัญหาน้ีส่งผลกระทบต่อทั้งศูนยก์ารคา้และ

บริษทัท่ีเป็นSubcontract รวมถึงตวัพนกังานรักษาความปลอดภยัเองดว้ย โดยผลกระทบจากการสูญเสีย

ก าลงัคนเพราะการลาออกนั้นพิจารณาไดเ้ป็น 2 นยั คือ การลาออกท่ีเป็นผลดีต่อองคก์ร (Functional 

Turnover) ไดแ้ก่ การลาออกของบุคคลท่ีถูกองคก์รประเมินในทางลบอยูแ่ลว้ และองคก์รคิดเป็นวา่การ

ให้บุคคลนั้นออกไปจะเป็นผลดีต่อองคก์รจึงไม่ยบัย ั้งไว ้อีกนยัหน่ึงคือการลาออกท่ีเป็นผลเสียหายต่อ

องคก์ร (Dysfunctional Turnover) ไดแ้ก่การลาออกของบุคคลท่ีเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถพร้อมท่ีจะ

ท าประโยชน์ให้แก่องคก์รไดต่้อไปอีก แต่บุคคลนั้นสมคัรใจลาออกไปจากองคก์รโดยท่ีองคก์รไม่อาจ

ยบัย ั้งได ้และผลกระทบดงักล่าวท าใหอ้งคก์รตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายกบับุคคลในกระบวนการสรรหาและ

การคดัเลือก การให้การฝึกอบรมต่างๆ อีกทั้งในช่วงของกระบวนการสรรหาบุคคลเขา้มาท างานแทน

บุคคลท่ีลาออกไปนั้นองค์กรจะสูญเสียโอกาส ผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์กรจะลดลงช่วงหน่ึง 

เน่ืองจากคนไม่เพียงพอต่อกระบวนการท างาน และหากองคก์รใดท่ีมีอตัราการลาออกของพนกังานสูง 

ก็ยิ่งจะท าให้องคก์รเหล่านั้นเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความเสียหายและยิ่งไปกวา่นั้น 

จะท าใหข้วญัและกาลงัใจของบุคคลท่ียงัคงอยูใ่นองคก์รลดลง 

 ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพเพื่อลดตน้ทุนในการสรรหาการ

คดัเลือกรวมทั้งการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีความสามารถ ให้อยูก่บัองคก์รให้นานท่ีสุดจึงเป็นส่ิงส าคญั

ท่ีสุดและเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าให้ธุรกิจของศูนยก์ารคา้สามารถด าเนินการต่อไปไดอ้ยา่งคล่องตวัอยา่ง

และต่อเน่ืองผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานรักษาความปลอดภยัมีความ

ตั้งใจในการลาออกจากงาน รวมทั้งแนวทางการแกไ้ขปัญหาให้พนกังานรักษาความปลอดภยัไดท้  างาน

อยา่งมีความสุขและตั้งใจท างานใหอ้งคก์รต่อไปนานๆ 
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1.2 วตัถุประสงค์งานวจัิย 

1.เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัดา้นบุคคลหรือดา้นประชากรศาสตร์ ท่ีส่งผล

ต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยับริษทั จี 4 เอส สาขาหาดใหญ่ ท่ี

ท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ 

2. เพื่อศึกษาระดบัท่ีส่งผลต่อปัจจยัความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงาน

รักษาความปลอดภยับริษทั จี 4 เอส สาขาหาดใหญ่ ท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั 

หาดใหญ่ 

1.3ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อให้ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน หรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษยข์องบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส และของศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ไดรั้บ

ทราบข้อมูลท่ีแท้จริงว่าปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความ

ปลอดภยั 

2. สามารถน าผลการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหาการ

ลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อลดอตัราการลาออก

ของพนกังานรักษาความปลอดภยัต่อไป 

3. สามารถน าผลของการวิจยัไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันากลยุทธ์ของ

หน่วยงาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานรักษาความปลอดภยั เพื่อให้พนกังานรักษาความ

ปลอดภยัได้รับการส่งเสริมมีความพร้อมในการท างาน และสามารถท างานให้กบับริษทัไดอ้ย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ 

4. เพื่อประโยชน์ในการบริหารงานของหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในการวาง

แผนการดูแลบุคลากรหรือพนักงานเจา้หน้าท่ี  และสามารถใช้พยากรณ์ปัจจยัของความตั้งใจในการ

ลาออกของพนกังานได ้
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1.4 ขอบเขตการศึกษา 

ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตของการศึกษาวจิยั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีได้

ก าหนดไวข้า้งตน้ออกเป็น 3 ปัจจยัดงัน้ี 

 1.  จดัท าและรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน

ของพนกังานรักษาความปลอดภยัเก่ียวกบัปัจจยัส่วนตวัหรือขอ้มูลประชากรเร่ือง เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและต าแหน่งงาน 

  2.  จดัท าและรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจาก

งานของพนกังานรักษาความปลอดภยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากการท างาน เช่น 

ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะของงาน โอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน นโยบายและการ

บริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นผลตอบแทน

หรือสวสัดิการ 

   3.  จดัท าและรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน

รักษาความปลอดภยั ซ่ึงส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งความรู้สึก อารมณ์ หรือความคิดของพนกังานรักษาความ

ปลอดภยัเองเช่น การขาดแรงจูงใจในการท างาน ขาดความผกูพนักบัองคก์ร มีปัญหาส่วนตวั มีงานใหม่

ท่ีดีกวา่ และเกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน 

1.4.1 ขอบเขตด้านเวลางานวจัิย 

งานวจิยัน้ีก าหนดขอบเขตระยะเวลางานวิจยัโดยใชผ้ลการด าเนินงานในช่วงการศึกษา

วจิยัระหวา่งวนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์2563 จนถึงวนัท่ี 30 มีนาคม 2563 

1.4.2 ขอบเขตประชากร 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะท าการศึกษาวิจยักลุ่มประชากรท่ีเป็นพนกังานรักษา
ความปลอดภยัของบริษทัจี 4 เอส ท่ีท างานอยูใ่นศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ จ านวน 120คน  
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1.4.3 ขอบเขตเนือ้หา 
 1.ศึกษาและวจิยัถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความ

ปลอดภยั เพื่อให้พนกังานเกิดความผูกพนักบัองค์กรรวมถึงเสนอแนวทางในการรักษาบุคลากรของ
องคก์รเอาไวด้ว้ย 

2.ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 
3.ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา โดยใช้แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัการศึกษา

แนวทางทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังานรักษาความ
ปลอดภยั 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ค าจ ากดัความท่ีน่าสนใจในงานวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ 

1. พนักงานรักษาความปลอดภัย หมายถึง บุคลากรท่ีเป็นพนกังานรักษาความปลอดภยั

ของบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วสิเซส ท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ 

2. ความตั้งใจลาออก หมายถึง การท่ีพนักงานรักษาความปลอดภยั ท่ีปฏิบติังานอยู่

ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากการท างานซ่ึงเป็นไปโดย

สมัครใจ โดยพฤติกรรมการตั้ งใจลาออกจากงานนั้นยงัไม่ได้เกิดข้ึนจริงแต่มีแนวโน้มท่ีน าไปสู่

พฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต 

3. หัวหน้างาน หมายถึง พนกังานระดบัจดัการของบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิส

เซส และเจา้หนา้ท่ีของศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ท่ีควบคุมดูแลและบริหารการท างานของ

พนกังานรักษาความปลอดภยั และบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วสิเซส 

4. นโยบายหรือแผนการด าเนินงาน หมายถึง แผนการด าเนินงานของบริษทั จี 4 เอส ซี

เคียวริต้ี เซอร์วสิเซส และของศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ 

5. เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ผูท่ี้ท  างานร่วมกนัเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงในท่ีน้ีเป็นเพื่อน

พนกังานรักษาความปลอดภยั ท่ีท่ีท างานร่วมกนัอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ 
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6. ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผูท่ี้เป็นหวัหนา้ในการท างาน หรือบุคคล

ท่ีท าหน้าท่ีมอบหมายงาน ควบคุมการปฏิบติังาน ให้ค  าปรึกษา ตรวจสอบการท างานของพนักงาน 

รวมทั้งเป็นผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีประเมิลผลการปฏิบติังาน  
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บทที ่2 

แนวคดิ  ทฤษฎ ี และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

งานวิจัยน้ีมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้ งใจลาออกของพนักงานและ

เจา้หน้าท่ีของศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยในงานวิจยัน้ีไดมี้การน าแนวคิด ทฤษฎีและ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาและวจิยั ดงัน้ี 

2.1 ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งและส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.4 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

2.1  ความหมาย และแนวคิดเกีย่วกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 

2.1.1 ความหมายของความตั้งใจลาออก 

ในการศึกษาและวิจยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน ของพนกังาน

รักษาความปลอดภยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดพ้ยายามคน้ควา้หาความหมายท่ีแทจ้ริงของความตั้งใจในการ

ลาออกจากงาน จากนกัวิชาการหลายๆ ท่าน ซ่ึงผูว้ิจยัไดร้วบรวมและสรุปความหมายของความตั้งใจ

ลาออก เอาไวด้งัน้ี 

ความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นความคิดสมคัรใจตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็น

บุคลากรขององคก์รท่ีปฏิบติังานอยูเ่ม่ือมีโอกาส เพื่อไปท างานท่ีองค์กรแห่งใหม่หรือเปล่ียนอาชีพใน

อนาคตอนัใกล ้(Nadiri & Tanova, 2010) ดงันั้นความตั้งใจจะลาออกจากงานจึงเป็นปัจจยัส าคญัในการ

พยากรณ์การลาออกจากงานไดเ้ป็นอยา่งดี (Cho et al., 2009) 

สเตียร์ (Steers, 1991) ไดใ้ห้ความหมายของความตั้งใจลาออกวา่เป็นความพร้อมท่ีจะ

แสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคตเป็นความปราถนาหรือเจตนาของบุคคลท่ีจะออกจาก

องคก์ร โดยไดรั้บอิทธิพลจากความรู้สึกท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน มูลเลอร์ 
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Mueller (1990) ให้ความหมายในเชิงความสัมพนัธ์วา่ความตง้ใัจจะลาออกเป็นผลมา

จากความผูกพนัธ์กับองค์การท่ีลดน้อยลงและเป็นผลมาจากอิทธิพลของความไม่พึงพอใจในงาน

(Griffeth and Hom, 2001) แต่ยงัไม่มีการตดัสินใจลาออกอยา่งเด็ดขาด (เปรมจิต คลา้ยเพช็ร, 2548) ซ่ึง

การลาออกลักษณะน้ีเป็นการน ามาซ่ึงความเสียหายต่อองค์กร ทั้งน้ีไม่รวมถึงการเกษียณอายุ การ

เสียชีวิต การโยกยา้ยภายในองค์กร (ประมาภรณ์ ทพัพะรังสี , 2549)ราฮิมและเชนนิคก้า (Rahim 

&Psennica, 1996) ใหค้วามหมายความตั้งใจจะลาออกจากงานวา่เป็นความรู้สึกท่ีอยากออกจากงาน อนั

เน่ืองมาจากสาเหตุหรือปัจจยัต่างๆ 

Gaertner et al. (1992) ไดใ้ห้แนวคิดวา่ความตั้งใจลาออกนั้นหมายถึง ความตั้งใจทาง

พฤติกรรมท่ีสืบเน่ืองมาจากผลนโยบายขององค์กร สภาพการณ์ด้านตลาดแรงงานและการรับรู้ของ

พนกังาน โดยท่ีพนกังานคาดหวงัส่ิงท่ีดีข้ึนหลงัจากการลาออกจากองคก์ร ในขณะท่ี Tett and Meyer 

(1993) ให้ความหมายวา่ เป็นการไตร่ตรองอยา่งรอบคอบถึงความตอ้งการของตน ซ่ึงเป็นกระบวนการ

สุดทา้ยของความคิดในการถอนตวัออกจากงาน (Withdrawal Cognitive) 

 Steers & Mowday (1981 อา้งถึงใน มนิศรา โอมะคุปต, 2535, น.18) ไดใ้ห้ความหมาย

ของความตั้งใจในการลาออกไวว้่า จะเป็นตวัเช่ือมพฤติกรรมการลาออกท่ีเกิดข้ึนการลาออกจะเป็น

พฤติกรรมขั้นสุดทา้ยของความตั้งใจจะลาออกรวมกบัโอกาสทางเลือกของงานท่ีบุคคลมีความตั้งใจจะ

ลาออก ซ่ึงจะมีอิทธิพล 2 ลกัษณะคือ 

1. ท าใหเ้กิดการลาออกโดยตรง บุคคลตดัสินใจลาออกโดยทนัทีแมย้งัไม่มีทางเลือกอ่ืน 

2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการคน้หาโอกาสและทางเลือกท่ีเป็นไปไดซ่ึ้งโอกาส โดย

ทางเลือกจะมีมากหรือน้อยข้ึนกบัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ และสภาพเศรษฐกิจและ

ตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมีน้อยบุคคลอาจจะไม่ลาออกจากองคก์รได้ แต่จะมีพฤติกรรม

อ่ืนๆ เกิดข้ึนแทนเพื่อลดความวติกกงัวลและความขบัขอ้งใจท่ีไม่สามารถลาออกจากองคก์รได้ เช่น การ

ขาดงาน การท างานเฉ่ือยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์ การใช้กลไกป้องกนัตนเอง (Defense 

Mechanism) เม่ือบุคคลตั้งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกข้ึน 
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เบรดเลสและวาทราส (Beadles, et al., 2000; Watrous, et al., 2006) ให้ความ

หมายความตั้งใจจะลาออกของพนกังานวา่เป็นความตอ้งการท่ีจะหยุดการท างานซ่ึงจะท าให้การท างาน

มีความชะงกังนัและส่งผลให้เป็นขอ้จ ากดัในขณะท่ี Gaertner andNollen (1992, p. 448) ให้แนวคิดวา่

ความตั้งใจลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมท่ีเป็นผลจากนโยบายขององคก์ร สภาพการณ์ดา้น

ตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนกังาน โดยท่ีพนกังานคาดหวงัจะจากองคก์รไปเน่ืองจากเช่ือวา่ตนเอง

จะไดรั้บส่ิงท่ีดีข้ึนจากการลาออก  

แวนเดนเบอร์กและเนลสัน (Vandenberg and Nelson, 1999, p.1315) กล่าววา่ความ
ตั้งใจลาออกหมายถึงการท่ีบุคคลมีการประมาณความเป็นไปไดท่ี้จะลาออกไปจากองคก์รอยา่งถาวรใน
เวลาหน่ึงในอนาคตอนัใกล ้

Beadles et al. (2000) และ Watrous et al. (2006) ให้ความหมายความตั้งใจจะลาออก

ของพนกังานไวว้่า เป็นความตอ้งการท่ีจะหยุดการท างาน ซ่ึงจะท าให้การท างานมีความชะงกังนั และ

ส่งผลใหเ้ป็นขอ้จ ากดัขององคก์ร สอดคลอ้งกบั Kong et al. (2004) ท่ีใหค้วามหมายไวว้า่เป็นความตั้งใจ

ของพนกังานในการท่ีจะลาออกจากหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูโ่ดยสมคัรใจ โดยไม่รวมถึงการถูกไล่ออก

จากงาน และความตั้งใจจะลาออกจากงานเป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดในกระบวนการผละออกจากงาน 

(Withdrawal Process) ส่วน Karatepe & Uludag (2007) ให้ความหมายถึงความตอ้งการจะเปล่ียน

สถานท่ีท างานเพื่อไม่ให้เกิดความขดัแยง้ในงานและชีวิตครอบครัว ซ่ึงผูว้ิจยัได้สรุปความหมายของ

ความตั้งใจลาออกจากงานของนกัวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเอาไวต้ามตารางสรุปความหมายของความตั้งใจลาออก

จากงานของนกัวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ดงันั้นจากการศึกษาหลายแนวคิดท่ีผ่านมาขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของความ

ตั้งใจลาออกจากองค์กรได้ว่าความคิดท่ีพนักงานจะลาออกจากการท างานในองค์กรปัจจุบนั และมี

พฤติกรรมการหาทางเลือกในงานใหม่ เพื่อวางแผนลาออกจากงานไปท างานท่ีองค์กรอ่ืน หรือการ

โอนยา้ยงานไปสถานท่ีท างานอ่ืน ซ่ึงเกิดข้ึนโดยความสมคัรใจของพนกังาน แต่อาจยงัไมมีการตดัสินใจ

ลาออกอยา่งเด็ดขาด 
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2.1.2 แนวคิดเกีย่วกบัความตั้งใจลาออก (Intention to Quit)  

 นิยามของความตั้งใจลาออกมีผูใ้ห้ค  านิยามแตกต่างกนัออกไปโดย Gaertner et al. 

(1992) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ความตั้งใจลาออกนั้นหมายถึงความตั้งใจทางพฤติกรรมท่ีสืบเน่ืองมาจากผลของ

นโยบายขององคก์ร สภาพการณ์ดา้นตลาดแรงงาน และการรับรู้ของพนกังาน โดยท่ีพนกังานคาดหวงั

ส่ิงท่ีดีข้ึนหลงัจากการลาออกจากองคก์ร ในขณะท่ี Tett and Meyer (1993) ให้ความหมายวา่เป็นการ

ไตร่ตรองอยา่งรอบคอบถึงความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการสุดทา้ยของความคิดในการ

ถอนตวัออกจากงาน (Withdrawal Cognitive) ส าหรับ Steers & Mowday (1981 อา้งถึงใน มนิศรา โอมะ

คุปต, 2535, น. 18) ไดใ้ห้ความหมายของความตั้งใจในการลาออกไวว้า่จะเป็นตวัเช่ือมพฤติกรรมการ

ลาออกท่ีเกิดข้ึนการลาออกจะเป็นพฤติกรรมขั้นสุดท้ายของความตั้ งใจจะลาออกรวมกับโอกาส

ทางเลือกของงานท่ีบุคคลมีความตั้งใจจะลาออกเพื่อไปท างานท่ีใหม่โดยมีอิทธิพลจาก2 ลกัษณะคือ 

1. ท าใหเ้กิดการลาออกโดยตรง บุคคลตดัสินใจลาออกโดยทนัทีแมย้งัไมมีทางเลือกอ่ืน 

  2. เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการคน้หาโอกาสและทางเลือกท่ีเป็นไปได้ซ่ึงโอกาส

ทางเลือกจะมีมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ เพศ อาชีพ สภาพเศรษฐกิจและ

ตลาดแรงงาน หากโอกาสหรือทางเลือกมีนอ้ย บุคคลอาจจะไม่ลาออกจากองคก์รไดแ้ต่จะมีพฤติกรรม

อ่ืนๆ เกิดข้ึนแทนเพื่อท่ีจะลดความวิตกกงัวลและความขบัขอ้งหมองใจท่ีไม่สามารถลาออกจากองคก์ร

ได ้เช่น การขาดงาน การท างานเฉ่ือยชา การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์ การใช้กลไกป้องกนัตนเอง 

(Defense Mechanism) เม่ือบุคคลตั้งใจจะลาออกและมีทางเลือกก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกข้ึนได ้

  อีริคและคณะ (Eric, et al., 2001) ไดส้ร้างแบบจ าลองท่ีอธิบายถึงกระบวนการของการ

ลาออกซ่ึงมีผลเร่ิมตน้มาจากปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ความ

พึงพอใจในงานและความตั้งใจลาออก จนถึงพฤติกรรมการลาออกจากงานโดยสมคัรใจดงัภาพประกอบ

ท่ี 2.1 
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                          ปัจจยัส่วนบุคคล                                                     ความตั้งใจจะลาออกจากงาน 

 

ความพึงพอใจในงาน 

          ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน          โอกาสในการเปล่ียนแปลงงาน 

การลาออกจากงานโดยสมคัรใจ 

ภาพประกอบท่ี2.1 แบบจ าลองการลาออกจากงานตามแนวความคิดของอีริคและคณะ (Eric, et al., 

2001) 

 Porter et al. (1974) กล่าววา่ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน สามารถท านายไดง่้ายกวา่

การลาออกจากงานจริง ทั้งน้ีเพราะความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน อยู่ภายใตก้ารควบคุมของบุคลากร 

มากกว่าการลาออกจากงานจริง ท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัภายนอกอยา่งอ่ืนมาก ความตั้งใจท่ีจะลาออก

จากงานมีความสัมพนัธ์สูงกบัพฤติกรรมการลาออกจากงาน ในขณะท่ี Gaertner and Nollen (1992, p. 

448) ให้แนวคิดวา่ความตั้งใจลาออก หมายถึง ความตั้งใจทางพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากนโยบายของ

องคก์ร สภาพการณ์ดา้นตลาดแรงงานและการรับรู้ของพนกังาน โดยท่ีพนกังานคาดหวงัจะจากองคก์ร

ไปเน่ืองจากเช่ือวา่ตนเองจะไดรั้บส่ิงท่ีดีข้ึนจากการลาออก นอกจากนั้น Vandenberg and Nelson (1999, 

p.1315) ยงักล่าววา่ความตั้งใจลาออกหมายถึงการท่ีบุคคลมีการประมาณความเป็นไปไดท่ี้จะลาออกไป

จากองคก์รในอนาคต 

  สเปคเตอร์ (Spector : 1996) แสดงให้เห็นถึงความไม่พึงพอใจในงาน ท่ีน าไปสู่ความ

ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการค้นหางาน เช่น การสมัครงานอ่ืน การไป

สัมภาษณ์งาน เป็นตน้ และสุดทา้ยน าไปสู่การลาออก โดยพนกังานท่ีไม่พึงพอใจในงานของตนก็จะเกิด

ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานนั้นและความตั้งใจน้ีเองท่ีน าไปสู่พฤติกรรมของการลาออก ซ่ึงสามารถ

อธิบายถึงกระบวนการลาออกจากงานไดด้งัภาพประกอบท่ี 2.2 
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ภาพประกอบ 2.2 กระบวนการลาออกจากงานตามแนวคิดของ สเปคเตอร์ (Spector :1996) 

นอกจากน้ีโมเบลย ์(Mobley, et al., 1982) ไดส้ร้างแบบจ าลองท่ีอธิบายถึงกระบวนการ

ของการลาออก ท่ีมุ่งเน้นท่ีความพึงพอใจในงานท่ีจะน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด โดยโมเบลย์ได้

ตั้งสมมติฐานไวว้่าความไม่พึงพอใจจะก่อให้เกิดความคิดท่ีจะลาออก ความตั้งใจท่ีจะคน้หาทางเลือก

ความตั้งใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออก และสุดทา้ยก็คือการลาออกจากองค์การจริง ๆ ในแบบจ าลองของ 

Mobley มุ่งความสนใจไปท่ีความตั้งใจท่ีจะคงอยู่หรือลาออกของพนกังาน รวมทั้งลกัษณะส่วนบุคคล 

องคก์าร และปัจจยัทางเศรษฐกิจ นอกจากน้ียงัค านึงถึงความสามารถในการหาทางเลือกใหม่ซ่ึงมีผลต่อ

การตดัสินใจลาออก 

 

 

 

 

 

 

ทางเลือกท่ีสามารถหาได ้

ความไม่พึงพอใจในงาน 
Job Unsatisfaction 

ความตั้งใจลาออกจากงาน 
Turnover Intention 

ลาออก 
Turnover 
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ภาพประกอบท่ี 2.3 แบบจ าลองการลาออกจากงานตามแนวความคิดของโมเบลย(์Mobley, et al., 1982) 

  จากแนวคิดของโมเบลย ์(Mobley, et al., 1982) น้ีท  าให้ทราบวา่พฤติกรรมการลาออก

ไม่ใช่พฤติกรรมปกติ แต่เกิดจากการสะสมความไม่พึงพอใจในการท างานอยา่งต่อเน่ือง พร้อมทั้งตอ้งมี

ปัจจยับางอยา่งมากระตุน้และกระทบกบัความรู้สึก และเม่ือไม่สามารถทนต่อสภาพนั้นๆได ้จึงเร่ิมมอง

หาทางออก ความตั้งใจท่ีจะออกจากงานจึงเกิดข้ึน ดว้ยเหตุน้ีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน จึงไม่ใช่

พฤติกรรมปกติท่ีเกิดข้ึน ต้องมีเหตุและปัจจยัท่ีท าให้เกิดข้ึน การศึกษาในเร่ืองน้ีจะช่วยให้สามารถ

เสนอแนะแนวทางในการรักษาบุคลากรคุณภาพไวก้บัองคก์รได ้

 

 

ความพอใจ-ไม่พอใจในงานจากประสบการณ์ท่ีผา่นมา 

การประเมินค่างานปัจจุบนั

ความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 

การประเมินค่าของการแสวงหางานใหม่และการลาออก 

ความตั้งใจท่ีจะแสวงหาทางเลือกใหม่ 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก / อยูต่่อไป 

เปรียบเทียบทางเลือกกบังานปัจจุบนั 

การประเมินทางเลือกใหม่ 

การแสวงหาทางเลือกใหม่ 

ลาออก / อยูต่่อไป 
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2.1.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจจะลาออก 

  Mowday,Porter and Steers (1982) กล่าววา่ การท่ีพนกังานจะมีความตั้งใจท่ีจะคงอยู่

หรือลาออกจากองคก์ร มีสาเหตุหลกัมาจาก 2 ปัจจยั คือ 

1.ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องาน (Affective responses to the job) จะสามารถ

น าไปสู่พฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะลาออก และก่อให้เกิดพฤติกรรมการลาออกได ้ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ

ในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นต้น ซ่ึงความรู้สึกเหล่าน้ีสามารถช่วยลดความรู้สึกของ

พนกังานได ้โดยมีนกัวชิาการไดเ้สนอแนวทางการลาออกเป็น 3 แนวทาง ดงัน้ี 

  1.1 แนวทางการศึกษาทางดา้นพฤติกรรม กล่าวคือ พฤติกรรมการลาออก โดยพยายาม

คน้หาสาเหตุของการลาออกวา่เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร (Lawler, 1971 อา้งใน ลออจิต อิงเจริญสุนทร, 2545) 

กล่าวถึงการลาออกวา่ คือการไม่พอใจในการจ่ายค่าตอบแทนจะท าให้พนกังานเกิดความรู้สึก 2 อย่าง 

คือ 

1.2 ความตอ้งการค่าตอบแทนสูงข้ึน ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานไดแ้ก่ ผลการ

ปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ การหยุดงาน การแสวงหางานใหม่ท่ีให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์

มากกวา่ 

1.3 ความดึงดูดใจในการท างานต ่าลง ส่งผลให้เกิดความไม่พอใจในงาน มีผลให้เกิด

การขาดงานและการลาออก นอกจากการจ่ายค่าตอบแทนแลว้ ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น  ลกัษณะ

งาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงขององคก์ร ท่ีมีผลต่อการลาออกจากงานเช่นกนั 

  2.ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวกบังาน (Nonwork) เช่น การทดลองงาน การฝึกงาน การตอ้งการ

แรงงานความผกูพนัในครอบครัว เป็นส่ิงท่ีกระตุน้การเพิ่มหรือลดความตั้งใจท่ีจะลาออกหรืออยูต่่อใน

องคก์รของพนกังานไดจ้ากแนวทางการลาออกดงักล่าว ไดมี้นกัวชิาการเสนอตวัแบบการลาออก เช่น  

  Mobley (1979) ไดเ้สนอตวัแบบการลาออกจากงาน โดยกล่าวว่าอายุและการด ารง

ต าแหน่งเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความน่าจะเป็นท่ีคน้พบทางเลือกท่ียอมรับ

ได ้ท าใหเ้กิดความคิดท่ีจะลาออกและความตั้งใจท่ีจะหางานใหม่ จนน าไปสู่การตดัสินใจลาออกหรือคง

อยูก่บัองคก์รให้นานท่ีสุด ต่อมา Mobley (1982) ไดเ้สนอแนวคิดเพิ่มเติมว่าความตั้งใจลาออกจากงาน

เกิดมาจาก 4 ปัจจยั ไดแ้ก่  
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1. ความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงาน เกิดข้ึนจาก 2 องคป์ระกอบ คือ 

1.1 ค่านิยมส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ การศีกษา ความสนใจ ฐานะทางสังคม 

ต าแหน่งในองคก์ร ทกัษะ และความเป็นมืออาชีพ 

1.2 การรับรู้ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ เป้าหมาย นโยบาย แนวทางปฏิบติั ลกัษณะ

งาน วสิัยทศัน์ของหวัหนา้งาน กลุ่มผูร่้วมงาน เง่ือนไขในการท างาน บรรยากาศในการท างาน 

2. ความคาดหวงัถึงผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้ากองคก์รในอนาคต  

3. ความคาดหวงัถึงงานอ่ืนๆ 

4. ผลกระทบของส่ิงท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรง แต่มีผลต่อการตดัสินใจลาออก 

เช่น นโยบายเก่ียวกบัการโยกยา้ยงาน การขาดงาน ลางาน และจ านวนชัว่โมงการท างาน 

ตวัแบบการลาออกของMobley (1979) สามารถจดัอยู่ในกลุ่มรูปแบบการศึกษา

ทางด้านพฤติกรรม แนวทางการศึกษาทางด้านเศรษฐศาสตร์ และแนวทางการศึกษาทางด้านปัจจยั

แรงผลกัดนั/แรงดึงดูด 

 

2.1.4 ผลของความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน 

นกัวิจยัหลายท่านไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกไวว้่าความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกมีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนักงานจะตดัสินใจลาออกโดยทนัที หากเกิด

ความรู้สึกท่ีตอ้งการจะลาออก แมว้า่จะยงัไม่มีทางเลือกอ่ืนรองรับก็ตาม 

2. พฤติกรรมการคน้หาทางเลือก เม่ือพนกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออก พนกังานก็จะ

พยายามหาทางเลือกอ่ืนมารองรับตอนท่ีลาออกไปจากองคก์ารเดิม เพื่อจะไดไ้ม่ตอ้งกลายเป็นผูว้า่งงาน

หลังจากลาออกจากงานไปแล้ว แต่โอกาสท่ีจะคน้หาทางเลือกนั้นก็ข้ึนอยู่กบัลกัษณะส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกันออกไปของพนักงาน เช่น อายุ เพศ อาชีพ ฯลฯ รวมทั้ งข้ึนอยู่กับสภาพเศรษฐกิจและ

ตลาดแรงงานในขณะนั้นดว้ย 

3. พฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ เม่ือพนกังานทราบว่าตนเองไม่สามารถคน้หาทางเลือกท่ีตน

ปรารถนาไดห้รือมีทางเลือกนอ้ย พนกังานก็จะยงัคงไม่ลาออกจากองคก์าร แต่จะมีพฤติกรรมอ่ืนเกิดข้ึน

แทนเช่น การขาดงาน การเฉ่ือยงาน การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล์ การใช้กลไกป้องกันตนเอง
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(Defense Mechanism) ฯลฯ เพื่อลดความวติกกงัวลและความคบัขอ้งใจท่ีเกิดจากการไม่สามารถลาออก

จากองคก์ารได ้

จากแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ ท าให้ทราบวา่ความตั้งใจลาออกจากงานท่ีเกิดข้ึนนั้น มี

สาเหตุมาจากปัจจยัหลายอย่างทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและไม่เก่ียวขอ้งกบังานท่ีมีอิทธิพลและสามารถ

กระตุ้นท าให้พนักงานเกิดความคิดตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได้ พบว่าสามารถเกิดข้ึนได้ในหลาย

รูปแบบแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคลแลว้แต่ความสามารถในการทนรับกบัสภาวะของบุคคลนั้นๆและ

ก่อนท่ีบุคคลจะลาออกจากงานจริง ตอ้งใชเ้วลาในการคิดและผา่นการพิจารณาก่อนซ่ึงตอ้งใชร้ะยะเวลา

พอสมควรซ่ึงอาจจะลาออกหรือไม่ลาออกก็เป็นได ้รวมทั้งในระหวา่งท่ีก าลงัตดัสินใจอยูน่ั้นบุคคลจะมี

การแสดงพฤติกรรมบางประการออกมาเพื่อเป็นการตอบโตก้บัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกระตุน้เหล่านั้น เช่น 

การมาท างานสาย การขาดงานโดยไม่จ  าเป็น หรือประสิทธิภาพในการท างานลดต ่าลงในช่วงเวลาน้ีหาก

บุคลากรในหน่วยงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งหรือมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัพนกังานอยา่งเช่น เพื่อนร่วมงาน 

หวัหนา้งาน หรือฝ่ายทรัพยากรบุคคลท าการสังเกตเห็นและให้ความสนใจกบัพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลง

ไปท่ีเกิดข้ึนกบัตวัพนกังานเหล่าน้ีแลว้ อาจท าให้ทราบปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุและเป็นแนวทางหน่ึงในการ

ป้องกนัและลดโอกาสในการลาออกของพนกังานในองคก์รก็เป็นได ้(รังสรรค ์ประเสริฐศรี. 2548) 

ดงันั้นจากการศึกษาหลายแนวคิด สามารถสรุปทฤษฎีความตั้งใจลาออกจากองคก์ร ได้

วา่ความคิดท่ีพนกังานจะลาออกจากการท างานในองคก์รปัจจุบนั และมีพฤติกรรมการหาทางเลือกใน

งานใหม่ เพื่อวางแผนลาออกจากงานไปท างานท่ีองคก์รอ่ืน หรือ การโอนยายงานไปสถานท่ีท างานอ่ืน 

ซ่ึงเกิดข้ึนโดยความสมคัรใจของพนกังาน แต่อาจยงัไมมีการตดัสินใจลาออกอยา่งเด็ดขาด 

จากแนวคิดเหล่าน้ีจึงท าให้ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดท่ีเก่ียวกบัปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัการลาออกจากงาน ซ่ึงไดมี้การเสนอไวใ้นแนวคิดขา้งต้นมาปรับใชใ้ห้เหมาะกบังานวิจยั โดยไดใ้ช้

แนวคิดเหล่านั้ นเป็นจุดเร่ิมต้นในการคิดและรวบรวมหาสาเหตุท่ีอาจเป็นปัจจัยท่ีคาดว่าจะมี

ความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานแลว้ท าการประมวลว่าปัจจยัใดท่ีน่าจะมีความส าคญั

และสัมพนัธ์กบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานมากกวา่ 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องและส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

 2.2.1ทฤษฎกีารแลกเปลีย่น 

การแลกเปล่ียน (Exchange) หมายถึง การท่ีคนหน่ึงมีความตอ้งการ “ของ”จากคนหน่ึง 

คือติดต่อกบัคนท่ีมีของท่ีคนนั้นตอ้งการ คนท่ีมีของจะติดต่อดว้ยกนัก็ต่อเม่ือพิจารณาเห็นว่าเขาจะได้

ประโยชน์(Benefit) จากการแลกเปล่ียนนั้น ซ่ึงค าวา่ “ของ” ส าหรับการแลกเปล่ียนอาจเป็นไปไดห้ลาย

อย่าง เช่น วตัถุส่ิงของ เงินทอง หรือไม่ใช่วตัถุ เช่น ความเป็นเพื่อน การสนับสนุนตลอดจนความรัก 

ความเห็นใจ ความอบอุ่น (สัญญา สัญญาววิฒัน์, 2546, น. 35) 

  ทฤษฎีการแลกเปล่ียนหรือทฤษฎีปริวรรตนิยม (Exchange theory)เป็นทฤษฎีหลกั

ทฤษฎีหน่ึงของสังคมวิทยา ท่ีสามารถน าแนวความคิดไปใช้ได้กบัความสัมพนัธ์ทางสังคมระหว่าง

บุคคลไปจนกระทัง่ถึงระดับสังคม โดยทฤษฎีน้ีเน้นความส าคญัของคู่สัมพนัธ์ ในการสนองความ

ตอ้งการของกนัละกนั ซ่ึงสโตเรอ (Storer, 1966, อา้งถึงใน สัญญา สัญญาวิวฒัน์, 2546,น. 36-37) ไดใ้ห้

หลกัการของการเกิดความสัมพนัธ์แลกเปล่ียนดงัน้ี 

  (1) ฝ่ายหน่ึงตอ้งการอย่างหน่ึงของอีกฝ่ายหน่ึง และมีความเช่ือวา่ผูถู้กติดต่อจะยินดี

แลกเปล่ียนกบัส่ิงของของผูติ้ดต่อ 

  (2) ส่ิงของท่ีตอ้งการจะตอ้งไดม้าโดยฝ่ายผูมี้ส่ิงของนั้นจริงๆ และการแลกเปล่ียนนั้น

ตอ้งมีความยติุธรรม และจะคงอยูต่ามเท่าท่ีทั้งสองฝ่ายต่างรู้สึกวา่มีความยติุธรรมในการแลกเปล่ียน 

(3) ทั้งสองฝ่ายจะตอ้งไม่แลกเปล่ียนส่ิงของท่ีไม่คู่ควร หรือไม่เหมาะสมกนั เช่น ฝ่าย

หน่ึงตอ้งการค่าจา้งแรงงานท่ีอีกฝ่ายขอให้ท า แต่ฝ่ายขอให้ท าเพียงกล่าวขอบคุณ ซ่ึงไม่ตรงกบัความ

คาดหมายของผูท้  างาน 

  เม่ือพิจารณาถึงการจ้างงานในองค์กร พนักงานมีการแลกเปล่ียนในการจ้างงา น 

เน่ืองจากรับรู้ว่ารางวลัท่ีตนได้รับมีค่ามากกว่าส่ิงท่ีให้ไป และเช่นเดียวกนัองค์กรเขา้สู่กระบวนการ

แลกเปล่ียนเน่ืองจากส่ิงท่ีองค์กรได้รับมีค่ามากกว่าส่ิงท่ีองค์กรให้กบัพนักงาน ส่ิงท่ีเรามกัเรียกการ

แลกเปล่ียนในการจ้างงานว่าเป็นสัญญาการจ้างงาน ซ่ึงมีค่าตอบแทนในหลายรูปแบบ เช่นเงิน

ผลประโยชน์ และรางวลัท่ีไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงทั้งสองฝ่ายด าเนินการให้คงมีการแลกเปล่ียนไปอย่าง

ต่อเน่ือง โดยท่ีต่างฝ่ายต่างรับรู้ว่ารางวลัท่ีไดรั้บมีค่าเท่าหรือมากกว่าส่ิงท่ีให้ไป โดยแทจ้ริงแล้วการ

แลกเปล่ียนหมายถึงการให้หรือส่ิงท่ีลงทุน รางวลัหรือผลท่ีไดรั้บ กระบวนการเปรียบเทียบ หรือการ
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เปรียบเทียบรางวลักบัส่ิงท่ีใหไ้ป และผลลพัธ์ซ่ึงอาจเป็นอยูใ่นรูปทศันคติและพฤติกรรม ซ่ึงBlau (1964, 

อา้งถึง สนธยา พลศรี, 2545, น. 88-90) ไดใ้ห้แนวคิดของหลกัการแลกเปล่ียน ซ่ึงมีหลกัการเบ้ืองตน้ 7 

ประการ ดงัน้ี  

  (1) ยิง่บุคคลคาดหวงัวา่จะไดก้ าไรจากการกระท ากิจกรรมเฉพาะใด เขาก็ยิ่งมีแนวโนม้

จะกระท ากิจกรรมนั้นมากข้ึน 

  (2) ยิง่บุคคลใดไดท้  าการแลกเปล่ียนรางวลักบับุคคลอ่ืนมากข้ึนเพียงใดโอกาสท่ีความ

ผกูพนัระหวา่งกนัจะเกิดมากยิง่ข้ึน เม่ือแลกเปล่ียนรางวลักนันานและบ่อยคร้ังก็จะสร้างความผกูพนัต่าง

ตอบแทนข้ึน ซ่ึงโดยทัว่ไปในสังคมจะมีบรรทดัฐานแห่งการตอบแทนกนั (Norm ofReciprocity) ท่ี

บงัคบัใหบุ้คคลตอบแทนส่ิงท่ีผูอ่ื้นใหอ้ยูแ่ลว้ ท าใหค้วามสัมพนัธ์น้ียนืยาวยิง่ข้ึน 

  (3) ในความผกูพนัต่างตอบแทนน้ี ถา้หากคู่สัมพนัธ์อีกฝ่ายหน่ึงไม่ไดต้อบแทนให้แก่

อีกฝ่ายหน่ึง ฝ่ายท่ีไม่ไดรั้บตอบแทนก็จะแสดงสิทธานุมติัทางลบมากยิง่ข้ึน เช่น แสดงความไม่เป็นมิตร 

แสดงความไม่พึงพอใจ ลดประโยชน์ลง เลิกความสัมพนัธ์ หรืออาจกลายเป็นศตัรูคู่แข่งกนัก็ได ้

  (4) บุคคลใดไดรั้บรางวลัใดมากข้ึน บุคคลนั้นจะยิง่รู้สึกอ่ิมตวักบัรางวลันั้น คุณค่าของ

รางวลันั้นก็จะค่อยๆ ลดลง แต่จะเร่ิมหารางวลัอ่ืนมาทดแทน ในขณะเดียวกนัถา้หากวา่เขาไดรั้บรางวลั

นอ้ยก็จะถึงจุดอ่ิมตวัอีกเช่นเดียวกนั ตามหลกัเศรษฐศาสตร์ เร่ืองกฎอรรถประโยชน์หน่วยสุดทา้ย (Low 

of MarginalUtility) 

  (5) ความสัมพนัธ์แลกเปล่ียนท่ีมัน่คง หมายถึงความสัมพนัธ์แลกเปล่ียนท่ีคู่สัมพนัธ์ไม่

วา่จะเป็นเพียงสองคนหรือมากกวา่ยอมรับวา่มีอยูต่่างไดท้ดแทนแลกเปล่ียนรางวลัต่อกนัเป็นเวลานาน

จนกลายเป็นเร่ืองปกติ ความสัมพนัธ์แบบน้ีจะท าให้เกิดบรรทดัฐาน หรือมาตรฐานสังคมในการ

แลกเปล่ียนอยา่งยติุธรรมมากข้ึน 

  (6) ยิ่งมีการปฏิบติัตามบรรทดัฐานแห่งความยุติธรรมในการแลกเปล่ียนน้อยลงไป

เท่าใด คู่สัมพนัธ์ท่ีไม่ไดรั้บความยุติธรรมในการแลกเปล่ียนก็จะยิ่งใชสิ้ทธานุมติัทางลบต่ออีกฝ่ายหน่ึง

มากข้ึน ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีต่อเน่ืองจากหลกัการในขอ้ท่ี 3 ซ่ึงกล่าวมาแลว้ 

  (7) ยิง่ความสัมพนัธ์แลกเปล่ียนเกิดความสมดุลและความมัน่คงข้ึนในบางหน่วยสังคม

ก็ยิ่งเป็นไปได้มากกว่า ความสัมพนัธ์แลกเปล่ียนในหน่วยสังคมอ่ืนจะไม่สมดุลและมัน่คง ซ่ึงเป็น

หลกัการต่อเน่ืองจากหลกัการขอ้ท่ี 6 
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2.2.2 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)  

 วรูม (สุรพล พยอมแยม้, 2545, น. 57-60) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีความ

คาดหวงั ซ่ึงเป็นการอธิบายพฤติกรรมในรูปของเป้าหมายของบุคคล การเลือกและความคาดหวงั

เก่ียวกบัการประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้แต่ทั้งน้ีตอ้งอยู่ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีว่าบุคคลจะตอ้งรู้

ตวัเองวา่ตอ้งการไดรั้บส่ิงใดจากการปฏิบติังาน ทฤษฎีน้ีให้ความส าคญักบัองคป์ระกอบท่ีส่งผลร่วมกนั

ต่อแรงจูงใจการท างานของบุคคล 3 องคป์ระกอบ คือ การรับรู้คุณค่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งการกระท า

กบัผลลพัธ์ และความคาดหวงั ซ่ึงปฏิสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงั กบัความสัมพนัธ์ระหว่างการ

กระท ากบัผลลพัธ์ และการรับรู้คุณค่า จะท าให้เกิดแรงจูงใจท่ีแสดงการกระท าหรือการปฏิบติัวรูมได้

อธิบายถึงกระบวนการในการจูงใจ (Process theory) วา่บุคคลจะถูกจูงใจดว้ยเป้าหมายอะไรและถูกใจ

อยา่งไร ซ่ึงมองว่าความตอ้งการเป็นเพียงองค์ประกอบในกระบวนการตดัสินใจในการปฏิบติังานของ

บุคคลเท่านั้น และการจูงใจจะเป็นผลของความตอ้งการท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ความคาดหวงัจะเป็น

แรงกระตุน้เพื่อน าบุคคลไปสู่เป้าหมายทฤษฎีน้ีประกอบดว้ย ความคาดหวงั (Expectancy) ความพอใจ 

(Valance) และผลลัพธ์ (Outcomes)ความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็น หรือการ

คาดคะเนของผูป้ฏิบติังานวา่พฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นจะบรรลุผลลพัธ์อยา่งหน่ึงซ่ึงสามารถน าไปสู่

ผลลพัธ์อีกอยา่งหน่ึงได ้ถา้บุคคลเพิ่มความพยายามในการท างานมากข้ึนความพอใจ คือ ปริมาณความ

พึงพอใจท่ีบุคคลคาดหวงัจากผลลพัธ์ท่ีไดอ้ยา่งหน่ึง ความพึงพอใจน้ีข้ึนอยูก่บัความรู้สึกของบุคคลแต่

ละบุคคลผลลพัธ์แต่ละอย่างกระตุน้ความพึงพอใจในแต่ละบุคคลไม่เท่าเทียมกนัผลลพัธ์ คือ ผลท่ีได้

จากการกระท าท่ีไดรั้บการกระตุน้และการจูงใจแบ่งเป็น 2 ระดบั คือ 

  (1) ระดบัแรก (Primary Outcomes) คือ ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานสืบเน่ืองมาจาก

การใชค้วามพยายามของผูป้ฏิบติังาน 

  (2) ระดบัท่ีสอง (Secondary Outcomes) เป็นผลลพัธ์ท่ีติดตามมาจากความพยายามหรือ

การเก่ียวพนักบัผลลพัธ์ระดบัแรก เช่น หลงัจากงานส าเร็จไดค้วามดีความชอบหลงัจากไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือน

ต าแหน่ง ไดค้่าตอบแทนเพิ่มข้ึน 

  ทฤษฎีของวรูม (1964) ไดถู้กเพิ่มเติมโดย Porter and Lawler (1968) ซ่ึงกล่าววา่ปัจจยัท่ี

มีผลต่อแรงจูงใจอีกอย่างหน่ึง คือ ความเช่ือส่วนบุคคล (Instrumentality) ความเช่ือส่วนบุคคลน้ีคือ
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ความรู้สึกส่วนตัวท่ีเช่ือว่าผลลัพธ์ระดับท่ีสองจะต้องเกิดข้ึนหลังจากได้รับผลลัพธ์ระดับแรก 

ตวัอยา่งเช่น ความเช่ือท่ีวา่การไดเ้ล่ือนขั้นต าแหน่งหรือเงินเดือน เป็นผลจากการปรับปรุงผลการท างาน

ใหดี้ข้ึน  

  สรุป ทฤษฎีความคาดหมายหรือความคาดหวงั (Expectancy theory) ของวรูม ทฤษฎีน้ี

ประกอบดว้ยความคาดหวงั ความพอใจผลลพัธ์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจอีกอยา่งหน่ึงคือ ความเช่ือส่วน

บุคคล เช่นความรู้สึกส่วนตวัท่ีเช่ือว่ามีการไดเ้ล่ือนขั้นต าแหน่ง เงินเดือน เป็นผลจากการปรับปรุงผล

การท างานใหดี้ข้ึน 

 

2.2.3ทฤษฎ ีERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory) 

อลัเดอเฟอร์ (Clayton Alderfer) ไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการ

เรียกวา่ทฤษฎีอีอาร์จีซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎีของมาสโลวแ์ต่จดัระดบัความตอ้งการใหม่ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบั 

ดงัน้ี 

  (1) ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อดของชีวิต (Existence Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการ

การตอบสนองด้วยปัจจยัทางวตัถุ จึงมีความใกล้เคียงกบักบัความตอ้งการทางด้านร่างกายและความ

ตอ้งการเก่ียวกับความปลอดภยัของมาสโลว ์ซ่ึงตอ้งการการตอบสนองด้วยเง่ือนไขท่ีเป็นวตัถุ เช่น 

อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการท างาน 

  (2)ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatendness Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ี

สามารถตอบสนองได้ดว้ยการส่ือสารอย่างเปิดเผยและการไดแ้ลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกบั

สมาชิกคนอ่ืนในองคก์ร จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และ

ความต้องการเก่ียวกับความรักของมาสโลว์แต่แอลเดอเฟอร์เน้นการตอบสนองความต้องการด้าน

ความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์อย่างเปิดเผย ถูกตอ้งและซ่ือสัตยต่์อกนัมากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึงให้

ความส าคญันอ้ยกวา่ 

  (3) ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการร่วมกนัท่ีจะไดรั้บ

ความนิยมยกยอ่งและความตอ้งการท่ีจะรู้ถึงความสามารถท่ีแทจ้ริงซ่ึงเป็นความตอ้งการในขั้นสูงของ

มาสโลวใ์นกรณีท่ีมนุษยไ์ม่ไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นอ่ืนๆ ก็อาจหันกลบัไปสู่ความ
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ตอ้งการในระดบัต ่าลงมาอีกเช่นบุคคลท่ีลม้เหลวในความกา้วหนา้ในงาน ซ่ึงอาจท าใหเ้กิดความตอ้งการ

ดา้นความสัมพนัธ์ข้ึนมาอีกเป็นตน้ 

  ซ่ึงความส าคญัของทฤษฎี ERG ไม่ไดอ้ยู่ท่ีแนวความคิดใหม่ท่ีจดักลุ่มความตอ้งการ

ของพนกังานตามแบบของมาสโลว ์กล่าวคือ การท่ีมองวา่กลุ่มความตอ้งการทั้ง 3 ไม่ไดแ้ยกออกจากกนั

โดยเด็ดขาด แต่กลุ่มความตอ้งการดงักล่าวมีสัมพนัธ์กนัแบบต่อเน่ือง (Continue)นอกจากนั้นยงัมองว่า

ความตอ้งการของคนไม่จ  าเป็นตอ้งเกิดจากต ่าไปสูงตามแบบทฤษฎีของมาสโลวแ์ต่อาจเกิดข้ึนพร้อม ๆ 

กนัหลาย ๆ อย่างก็ได ้ทฤษฎี ERG ไดแ้บ่งความตอ้งการออกเป็น ดงัน้ี ความตอ้งการด ารงอยู่ ความ

ตอ้งการความสัมพนัธ์ และความตอ้งการการเจริญเติบโต 

สรุป ทฤษฎี ERG ของ Aldefer แบ่งความตอ้งการเป็น 3 ส่วน การด ารงอยู่ มีการ

สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การเจริญเติบโต แต่ความตอ้งการต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนัและยงัมองวา่ความ

ตอ้งการของคนไม่จ  าเป็นจะเกิดจากต ่าไปสูงตามทฤษฎีของมาสโลว ์แต่อาจเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนั 

 

2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  งานวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของ

พนกังานบริษทัเซ็นทรัลพฒันา จ ากดั (มหาชน) ท่ีท างานประจ าศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ 

ซ่ึงจากการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน

ประกอบดว้ย 

 

 2.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 

  2.3.1.1 เพศ เพศเป็นหน่ึงปัจจยัส าคญัของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีการศึกษากนัอย่าง

กวา้งขวาง เพื่ออธิบายการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน Collins (1993) ท่ีศึกษาความแตกต่าง

ระหวา่งความเครียดของทั้งสองเพศ และไดข้อ้สรุปวา่เพศหญิงมีความเครียดมากกวา่เพศชาย และ Chi 

et al. (2012) ท่ีศึกษาการลาออกของผูส้อบบญัชีในบริษทัสอบบญัชีประเทศไตห้วนัพบว่า เพศมี

ความสัมพนัธ์อย่างมีสาระส าคญักบัการลาออกของพนกังาน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัหัถชัย 

ปานสวสัด์ิ (2546) ท่ีไดศึ้กษาถึงสาเหตุของการลาออกของพนกังานร้านเซเวน่อีเลฟเวน่ในภาพรวม และ

จ าแนกตามคุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัของพนกังานจ านวน 260 คน พบวา่ภูมิหลงัของพนกังานท่ีลาออก
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เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายอย่างไรก็ตาม งานวิจยัในประเทศไทยบางส่วนเช่น งานวิจยัของ ถนัด

ชยัปินธุ (2553) พบวา่การลาออกจากองคก์รของพนกังานบญัชีเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธาณัชตรา สมคัรจิตร (2555) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาวิจยั

ถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหาร

แห่งหน่ึงในเครือสหพฒันพิบูลอ าเภอศรีราชาจงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒันพิบูลอ าเภอศรีราชาจงัหวดัชลบุรีจ านวน 314 

ตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ีต่างกนั และ

เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบังานวจิยัของ ตุม้ทอง สิรินุต (2540) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การ

ลาออกของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง พบวา่เพศไม่มีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน 

  2.3.1.2 อายุ มีงานวิจยัหลายงานท่ีศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างอายุกบัความตั้งใจ

ลาออกของพนกังานในองคก์ร โดย Mobley et al. (1978, อา้งถึงใน ถนดัชยั ปินธุ 2553) พบวา่อายุของ

พนกังานมีผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีท า และความพึงพอใจในงานท่ีท า เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อความ

ตั้งใจลาออกจากองค์กร อศัมาภรณ์ ณ สงขลา (2539) ไดศึ้กษาวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการ

ออกจากงานของพนักงานในธนาคารพาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีอายุน้อยมี

แนวโนม้การออกจากงานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายมุาก และงานวจิยัของ กุลวดี เทศประทีป (2544) ท่ีได้

ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 

ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ จังหวัดพระนครศรีอยุธ ยา พบว่าอายุมี

ความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการอยา่งไรก็ตามงานวิจยัของ Healy et al. (1995) 

พบวา่อายไุม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัต่อการตดัสินใจของแต่ละบุคคลในการลาออกจากองคก์ร 

ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของ ธาณัชตรา สมคัรจิตร (2555) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาวิจยัถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

ตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงานผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์

พิบูลอ าเภอศรีราชาจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่อายุท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ี

ต่างกนั และยงัเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวิจยัของ ตุม้ทอง สิรินุต (2540) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แนวโน้มการลาออกของพนกังานการไฟฟ้านครหลวง พบว่าอายุไม่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ

พนกังานงานวิจยัของเอกภูมิ เรียนลึก (2543) ศึกษาบรรยากาศในองคก์รกบัภาวะแปลกแยกท่ีมีผลต่อ

ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังาน ในโรงงานอุตสาหกรรมและเคร่ืองนุ่งห่ม ผลการวิจยัพบวา่
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พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัจะมีภาวะแปลกแยกท่ีแตกต่างกนั และภาวะแปลกแยกมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 

  2.3.1.3สถานภาพ ในสภาพการท างานท่ีไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่งมากของประเทศไทย

ในปัจจุบนัน้ี จากการเขา้สู่ยคุอุตสาหกรรมท่ีเนน้การผลิตคร้ังละมากๆ ไปจนถึงธุรกิจ หน่วยงานราชการ 

องคก์รต่างๆ ซ่ึงมีลกัษณะของงานบริการท่ีมีเพิ่มมากยิ่งข้ึนและยงัตอ้งเนน้หนกัไปท่ีการบริหารจดัการ 

และการด าเนินกิจการตลอด 24 ชัว่โมงซ่ึงเวลางานก็มกัจะถูกขยายออกไปดว้ย คนส่วนใหญ่จึงตอ้ง

ยอมรับการท างานเป็นกะ การท างานล่วงเวลาท่ีลว้นมีผลท าให้ตอ้งใช้เวลากบัการปฏิบติังานมากและ

หนกัข้ึน จนบางคร้ังอาจไม่มีเวลาวา่งส าหรับครอบครัวหรือเวลาส่วนตวัในการท ากิจกรรมต่างๆ ตามท่ี

ตอ้งการ (Kaewkeattikhun, 2011)ซ่ึงหลายคนมีค ากล่าววา่เม่ือมีระบบโซเชียลเน็ตเวิร์คเหล่าน้ีความเป็น

ส่วนตวัก็ไม่มีอีกต่อไป และทั้งน้ีตามความเหมาะสมของการด าเนินชีวิตนั้น จึงตอ้งจดัสรรแบ่งเวลาให้

งานและชีวติส่วนตวัเป็นไปอยา่งเหมาะสม แต่โดยทัว่ๆ ไปงานและชีวติมกัจะเป็นความตอ้งการท่ีขดักนั

ระหว่างองค์กรกบัพนักงาน โดยองค์กรตอ้งการให้พนักงานใช้เวลาทุ่มเทกบัการท างาน ในขณะท่ี

พนักงานเองต้องการใช้เวลากับชีวิตความเป็นอยู่และครอบครัวอย่างมีความสุข งานและชีวิตจึงมี

ผลกระทบซ่ึงกนัและกนั (Glezer & Wolcott, 1999) เม่ือเกิดความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว จะ

ส่งผลเสียต่อทั้งพนกังานและครอบครัว ท าใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ความพึงพอใจในชีวิตและ

ในการท างานลดลง มีอตัราการขาดงาน และความตั้งใจในการลาออกเพิ่มมากยิ่งข้ึน ดงันั้นการท่ีทั้งงาน

และชีวิตครอบครัวจะประสบความส าเร็จได้นั้น จะตอ้งมีความสมดุลซ่ึงกนัและกนัระหว่างงานและ

ชีวติครอบครัว(Kaewkeattikhun, 2011) 

  2.3.1.4 ระดับการศึกษา Glimer (1967) พบว่ามีหลกัฐานมากมายท่ีแสดงให้เห็นถึง

ความขดัแยง้ท่ีหาข้อสรุปไม่ได้ระหว่างความสัมพนัธ์ของระดับการศึกษากบัความพึงพอใจในการ

ท างาน เช่น จากการศึกษากบัพนกังานเจา้หนา้ท่ี พบวา่กลุ่มคนท่ียงัไม่จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา จะ

มีความพึงพอใจในการท างานสูงสุด แต่จากการศึกษาอ่ืนๆ กลบัพบวา่ระดบัการศึกษากบัความพึงพอใจ

ในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กนังานวิจยัของสุชาติ วชัรโยธิน (2535) ท่ีไดศึ้กษาปัญหาการลาออก

จากงานของบุคลากรในองค์กร กรณีพนักงานระดบับริหารของธนาคารกรุงไทย จ ากดั พบว่าในส่วน

ของปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา ผูท่ี้จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีเป็นกลุ่มท่ีลาออกจากงานมากท่ีสุด ซ่ึง

ต่างจากงานวิจยัของอศัมาภรณ์ ณ สงขลา (2539) ท่ีศึกษาการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแนวโนม้
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การออกจากงานของพนกังานในธนาคารไทยพาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่พนกังานธนาคารท่ี

มีระดบัการศึกษาสูงกวา่มีแนวโนม้ออกจากงานมากกวา่ 

  2.3.1.5 ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ค่าตอบแทนในท่ีน้ีหมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ 

และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนท่ีพนักงานได้รับจากการท างาน ซ่ึงปัจจยัในเร่ืองค่าตอบแทนนั้นมี

บทบาทส าคญัในการตดัสินใจลาออกของพนกังาน จากการศึกษาของ Marxen (1996) ซ่ึงได้ใช้วิธี

ส ารวจทางโทรศพัท์โดยสอบถามอดีตพนักงานของบริษทัสอบบญัชีขนาดใหญ่ในอเมริกา เพื่อท่ีจะ

เขา้ใจมากข้ึนเก่ียวกบัความคิดของพนกังานทั้งก่อนการออกจากงาน ขณะลาออกจากงาน และหลงัการ

ลาออกจากงาน ซ่ึงพบวา่เงินเดือนคือเหตุผลล าดบัท่ี 2 ของการลาออก ในขณะท่ี Farris (1971) พบว่า

อตัราการลาออกของพนกังานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัรายไดท่ี้พนกังานไดรั้บในแต่ละเดือน ในขณะ

ท่ีภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540) ซ่ึงไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงาน

และแนวโน้มท่ีจะลาออกจากองค์กรของพนกังานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวจิยัพบวา่ไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่ง เงินเดือน/ ค่าตอบแทน กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1. แสดงปัจจยัส่วนบุคคลจากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 นักวจัิย 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ของความตั้งใจลาออกจากงาน 

หถั
ชยั

 ป
าน
สว

สัดิ์
(25

46
) 

ถน
ดัช

ยั ปิ
นธุ

  (2
55
3) 

ธา
ณชั

ตร
า ส

มคั
รจิ
ตร
 

(25
55

) 

ตุม้
ทอ

ง สิ
รินุ

ต (
25

40
) 

อศั
มา
ภร

ณ์ 
ณ 
สง

ขล
า (

25
39

) 

ผูว้
จิยั
 (2
56
2) 

เพศ       

อาย ุ       

สถานภาพ       

ระดบัการศึกษา       

ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน       

ต าแหน่งงาน       

 

จากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องข้างต้น ผูว้ิจ ัยได้สรุปว่ามีปัจจัยหลายด้านท่ีเป็นปัจจัยให้

พนกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากการท างานในองคก์ร เช่น อาย ุเพศ เงินเดือน ความกา้วหนา้ในการ

ท างาน หรือความสัมพนัธ์กบับุคลากรในองคก์รหรือหน่วยงาน ดงันั้นองคก์รมีหนา้ท่ีตอ้งดูแลพนกังาน

หรือลูกจา้งให้มีความผูกพนักบัองคก์ร และตอ้งจดัการให้พนกังานรู้สึกมีเป้าหมายและมีแรงจูงใจใน

การท างานดว้ย 

 

2.3.2 ปัจจัยด้านความน่าสนใจของงาน ถ้างานท่ีรับผิดชอบมีความน่าสนใจจะเป็นเสมือน

แรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) ในการท างานของบุคคลท่ีจะท าให้เขารูสึกอยากท างาน และ

ผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กบัตนเองและถา้หากผลงานท่ีออกมาไม่ดี บุคคลก็จะพยายามมาก

ข้ึนเพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไมพึงพอใจเพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองจากคุณภาพผลงานท่ีดี (Hackman and 

Oldham, 1975)โดยงานท่ีแต่ละบุคคลปฏิบติัอยูจ่ะเป็นอย่างไรนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการออกแบบ
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งานวา่จะจดัหรือออกแบบงานอยา่งไรเพราะการออกแบบงาน (Design of Work) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการท างานของบุคคลในองคก์รและมีความส าคญัโดยตรงต่อการปฏิบติังาน Glimmer (1971) 

ไดส้รุปวา่ลกัษณะของงานท่ีท ามีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังานหากไดท้ างาน

ตามท่ีเขาถนดัหรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนท่ีมีความรู้สูงมกัจะรู้สึกชอบงานเพราะ

องค์ประกอบน้ีมากความตั้งใจจะลาออกจากงานเป็นความคิดสมคัรใจท่ีต้องการจะลาออกจากการ

ท างานหรือการเป็นบุคลากรขององค์กรท่ีปฏิบติังานอยู่เม่ือมีโอกาสไปท างานท่ีองค์กรแห่งใหม่หรือ

เปล่ียนอาชีพในอนาคตอนัใกล ้(Nadiri & Tanova, 2010) ดงันั้นความตั้งใจจะลาออกจากงานจึงเป็น

ปัจจยัส าคญัในการท่ีจะพยากรณ์การตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานไดเ้ป็นอยา่งดี (Cho et al., 2009) 

 งานวิจยัของฤทยัขวญั บูรณวนิช (2548) ซ่ึงได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ความทุกข์ใจกบัความคิดตั้งใจลาออกของพนกังาน พบว่าลกัษณะงานซ่ึงประกอบไปดว้ยบทบาทใน

การท างานท่ีไม่ชัดเจน ความไม่มัน่คงในการท างาน และงานท่ีท าอยู่ไม่เหมาะสมกบัความสามารถ

พนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัความคิดตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ฤทธิตา รักกุศล (2549) ท่ีกล่าวว่าลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั

แนวโน้มการลาออก กล่าวคือ หากลักษณะงานนั้ นไม่มีความท้าทาย ไม่ เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ ก่อให้เกิดความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานต ่าก็จะมีผลท าให้มีแนวโนม้การลาออกสูงและ

การศึกษาของ กุลวดี เทศประทีป (2544) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังานใน

โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์จงัหวดั

พระนครศรีอยุธยาพบว่า ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงานสามารถพยากรณ์การลาออกจากงาน

ของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส าหรับงานวิจยัของ ปิยอปัสร ดีประเสริฐวิทย ์

(2544) ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัด้านงาน และปัจจยัด้านองค์กรท่ีมีต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของ

พนกังานบริษทัธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม ผลการวิจยัพบว่าคุณลกัษณะของงานดา้นผลยอ้นกลบัของ

งาน มีความสัมพนัธ์ในเชิงลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก 

 

2.3.3 ปัจจัยด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในปัจจุบนัพนกังานใน

หลายต าแหน่งอาจไม่ได้รับโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพเท่าท่ีควร เน่ืองจากไม่มีการแสดงหรือ
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ก าหนดเส้นทางชีวิตการท างานท่ีชดัเจน หรือไม่มีต าแหน่งท่ีมีระดบัสูงข้ึนไปท่ีสามารถเล่ือนระดบัข้ึน

ไปได้ ท าให้เกิดความรู้สึกท้อถอยในการท างาน และอาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพการท างานของ

ต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัในท่ีสุด ความกา้วหนา้ในการท างาน เช่นการไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน การไดส่ิ้ง

ตอบแทนจากความสามารถในการท างานของพนกังาน จากงานวจิยัหลายเร่ืองสรุปไดว้า่การไม่มีโอกาส

กา้วหนา้ในการท างานยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงานหากพนกังานทราบถึงความกา้วหนา้ในสายอาชีพ

ของตน เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจและจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหน้าในอาชีพ งานวิจยั

ของพงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย ์(2553) ท่ีศึกษาถึงคุณลกัษณะของบุคคล การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร 

การรับรู้ความสามารถของตนดา้นอาชีพและความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน

ของพนกังามหาวิทยาลยัเชียงใหม่จ  านวน495 คน พบวา่ความพึงพอใจในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ใน

งาน และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร สามารถพยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกจากงานไดอ้ยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ Rhoades and Eisenberger (2002) ท่ีกล่าวไว้

วา่ความมัน่คงในงานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เกิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรโดยส่ิงเหล่าน้ีท าให้

พนกังานรู้สึกว่าองค์กรเห็นคุณค่า ให้ความส าคญัและพนกังานไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ท่ีดีจากองค์กร

โดย Gaertner et al. (1992) ไดใ้ห้แนวคิดว่าความตั้งใจลาออกเป็นความตั้งใจทางพฤติกรรมท่ีสืบ

เน่ืองมาจากผลของนโยบายขององคก์ร สภาพการณ์ดา้นตลาดแรงงาน และการรับรู้ของพนกังาน โดยท่ี

พนกังานคาดหวงัส่ิงท่ีดีข้ึนหลงัจากการลาออกจากองค์กรส าหรับงานวิจยัของ สมศกัด์ิ เตชะวสัญญู, 

สมบติั อภิกุลวิณิช และสุชาติวิไลวรวิทย ์(2539) ไดศึ้กษาถึงตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเปล่ียน

งานของพนกังานบริษทัในองคก์รภาคเอกชน พบวา่ โอกาสท่ีจะกา้วหนา้เป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัมาก

ท่ีสุดต่อการตดัสินใจเปล่ียนงาน 

 

  2.3.4 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงานงานวิจยัของ สุทธินี กุศลศรี (2544) ศึกษา

สาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษทัทีพีไอโพลีน จ ากดั (มหาชน) พบว่า

รูปแบบการบริหารงานแบบระบบครอบครัวและพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัท่ีส าคญั

ท่ีสุดท่ีท าให้พนกังานตดัสินใจลาออกจากการเป็นพนกังาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุรสาร 

เทพศิริ (2547) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความตอ้งการลาออกจากงานของวิศวกรในอุตสาหกรรม
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รถยนต์ ผลการวิจยัพบว่าการรับรู้บรรยากาศการบริหารงานในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความตอ้งการ

ลาออกจากงานของวศิวใอุตสาหกรรมรถยนต ์

 

2.3.5 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อหัวหน้างาน Shaw et al. (1998) ไดศึ้กษาหาสาเหตุ

ของการลาออกจากงาน ได้ข้อสรุปว่าปัญหาหลักมาจากการบงัคบับญัชาท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ขาด

ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน รวมถึงการไม่ไดรั้บการยอมรับ หรือเห็นความส าคญัจากหวัหนา้งาน 

หรือได้รับมอบหมายอ านาจหน้าท่ีในการควบคุมการท างานท่ีจ ากดั สอดคลอ้งกบั Thatcher et al. 

(2003) ท่ีพบว่าปัจจยัด้านผูบ้ ังคบับัญชาส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรในด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ ซ่ึงกระทบต่อการลาออกของพนกังาน นอกจากน้ีการสนบัสนุนจากหัวหน้างานและการ

สนบัสนุนจากองคก์รก็มีผลต่อการลาออกพนกังานผูซ่ึ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในระดบัสูง

แต่ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รต ่า จะมีความตั้งใจลาออกจากงานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบกบั

พนกังานผูซ่ึ้งไดรั้บการสนับสนุนจากหัวหน้างานและองค์กรอยู่ในระดบัต ่า  (Tuzan and Kaemci, 

2012) Hickman and Silva (1991) กล่าวว่าปัญหาการลาออกของพนกังานส่วนหน่ึงเป็นผลมาจาก

คุณสมบติัส่วนตวั หรือความไม่มีประสิทธิภาพของหวัหนา้งานก็ได ้เช่น จากการท่ีตอ้งท างานอยูใ่กลชิ้ด

กับพนักงานทุกวนั หัวหน้างานอาจมองข้ามการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองในทางท่ีดีข้ึนของ

พนกังาน ซ่ึงในทางปฏิบติัแลว้หัวหนา้งานจะตอ้งเขา้ใจความคาดหวงัและความตอ้งการของพนกังาน

เก่ียวกบัการยอมรับและควรจะหาทางให้พนกังานรู้สึกวา่ตนไดรั้บการยอมรับไม่วา่จะเป็นการยอมรับ

อย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น การพูดชมเชย การออกหนงัสือชมเชย การไม่ตระหนักว่า

พนักงานแต่ละคนมีความแตกต่างกนัอาจท าให้พนักงานบางคนเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน

ข้ึนมาได้ นอกจากนั้นหัวหน้างานควรจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัการด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

พนกังาน สร้างทีมการท างาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และท าให้พนกังานรู้สึกวา่เป็นครอบครัว

เดียวกนันอกเหนือไปจากการท าหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน อน่ึงในดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมในงานนั้น

หัวหน้างานจะตอ้งปฏิบติัต่อคนงานอย่างยุติธรรม เช่น การด าเนินงานอย่างฉับพลนัเก่ียวกบัการร้อง

ทุกขข์องคนงาน การประเมินผลงานอยา่งยติุธรรม การเอาใจใส่ในความสามารถของคนงานการสั่งงาน

และการมอบหมายงาน เป็นตน้ธวชัชยั บุญเพิ่มราศรี (2552) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมีผลต่อ

การตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย์พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง
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พนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อการตั้งใจลาออกจากงาน บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

แตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 บุคลากรท่ีมี

ความสัมพนัธ์กับผู ้บังคับบัญชาอยู่ในระดับต ่า จะมีการตั้ งใจลาออกจากงานสูงกว่าบุคลากรท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของภราดี 

บุตรศกัด์ิศรี (2540) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโนม้

ท่ีจะลาออกจากองค์กรของพนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุน พบว่าปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับ

หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

 

2.3.6 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ภิญโญ เสือพิทกัษ์ (2541) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์รของพนกังานบริหาร

ระดบักลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั(มหาชน) พบวา่ เพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจาก

องค์กรสอดคล้องกบังานวิจยัของ หัถชยัปานสวสัด์ิ (2546) ท่ีไดศึ้กษาถึงสาเหตุของการลาออกของ

พนกังานร้านเซเวน่อิเลฟเวน่พบวา่ปัญหาดา้นเพื่อนร่วมงานเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้พนกังานลาออก ซ่ึง

เป็นไปในทิศทางเดียวกับการศึกษาวิจัยของ ธวชัชัย บุญเพิ่มราศรี (2552) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกับ

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร ของมหาวิทยาลยัธุรกิจ

บณัฑิตย ์ผลการศึกษาพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัเพื่อนร่วมงานมีผลต่อการตั้งใจลาออก 

โดยบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนัมีการตั้งใจลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01บุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัปานกลางมีการตั้งใจ

ลาออกจากงานสูงกว่าบุคลากรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานระดบัสูง อย่างไรก็ตามงานวิจยัของ 

ภราดี บุตรศกัด์ิศรี (2540)ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและ

แนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์รของพนกังานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ 

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

 

2.3.7 ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ค่าจา้งและเงินเดือนมีความสัมพนัธ์

โดยตรงกบัการปฏิบติังานของคนงาน เพราะค่าจา้งหรือผลตอบแทนจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ

จดัหาส่ิงของต่าง ๆ ท่ีต้องการเช่น อาหารเส้ือผา้ ยารักษาโรคและเคร่ืองนุ่งห่ม ทั้ งแก่ตนเองและ
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ครอบครัว ค่าตอบแทนเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยเสริมสร้างสถานภาพทางสังคมให้แก่แต่ละบุคคล เช่น ผูมี้

รายได้สูง มีฐานะมัง่คัง่ มกัจะได้รับการยกย่องนับถือจากสังคม เป็นต้น นอกจากน้ีเงินเดือนหรือ

ผลตอบแทนยงัเป็นส่ิงช่วยกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจรักงานและปฏิบติังานให้เป็นผลดีสวสัดิการ 

หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ท่ีหน่วยงานราชการ หรือองค์กรธุรกิจเอกชนจดัให้มีข้ึนเพื่อให้

ขา้ราชการ พนักงาน หรือผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ในองค์กรนั้นๆ ไดรั้บความสะดวกสบายในการท างาน มี

ความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันท่ีแน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืนใด

นอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยู่เป็นประจ า ทั้งน้ีเพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญั

และก าลงัใจท่ีดี เพื่อจะไดใ้ช้ก าลงักาย ก าลงัใจ และสติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบติังาน

อยา่งเต็มท่ีไม่ตอ้งวิตกกงัวลปัญหายุง่ยากทั้งในทางส่วนตวัและครอบครัวท าให้มีความพอใจในงาน มี

ความรักงานและตั้งใจท่ีจะท างานนั้นให้นานท่ีสุด ส าหรับสวสัดิการท่ีสมบูรณ์แบบนั้นย่อมหมายถึง

สวสัดิการท่ีใหแ้ก่ลูกจา้ง ทั้งในขณะท่ีท างาน (On the Job) นอกเวลาท างานแต่ยงัอยูใ่นท่ีท างาน (Off the 

job within the workplace) นอกสถานท่ีท างาน (Outside theworkplace) นอกจากนั้นจะตอ้งไม่ให้เฉพาะ

ลูกจา้งเท่านั้น แต่จะตอ้งรวมถึงครอบครัวและชุมชนดว้ยงานวิจยัของอคัรัตน์ พูลกระจ่าง (2552) ซ่ึงได้

ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานและความตั้งใจลาออกของพนกังานบริษทัไทยเม็ท

ทอลจ ากดัพบว่าปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อมรา ไทยประเสริฐ (2547) ท่ีไดศึ้กษา

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตอ้งการลาออกของบุคลากร กรณีศึกษาบริษทัไทยเบเวอร์เรจ จ ากดั ผลการศึกษา

พบว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อความต้องการลาออกปัจจัยหน่ึง ได้แก่เงินเดือนและสวสัดิการในส่วนของ

พนกังานท่ีรับราชการ ก็มีงานวิจยัของปาณุวฒัน์ พุฒซ้อน (2542) ท่ีไดศึ้กษาความคิดเห็นของนกับิน

กองทพัอากาศต่อการลาออกจากราชการ ผลการศึกษาพบว่านกับินกองทพัอากาศ มีความพึงพอใจใน

รายไดแ้ละสวสัดิการต ่า และมีความคิดท่ีจะลาออกจากราชการโดยจะออกไปท างานเอกชน และไปเป็น

นกับินของบริษทัการบินเอกชน โดยมีเหตุผลเพื่อความมัน่คงในการปฏิบติังานและความตอ้งการมี

สวสัดิการท่ีดีและมีความกา้วหน้าในดา้นวิชาชีพจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งท าให้ทราบว่า

แต่ละหน่วยงานหรือองคก์รในงานวิจยัต่างๆ มีลกัษณะเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนัไป ทั้งในแง่ขององคก์ร

และพนกังานท าให้ผลงานวิจยัท่ีไดอ้อกมาแตกต่างกนั แต่โดยรวมพบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์

มกัจะไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังาน ในขณะท่ีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในดา้นต่างๆ นั้น 
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ผลการวจิยัจะแตกต่างกนัออกไปในแต่ละหน่วยงานหรือองคก์ร แต่ส่วนใหญ่พบวา่ปัจจยัดา้นเงินเดือน

สวสัดิการจะมีผลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน แต่ปัจจยัด้านอ่ืนๆ อาทิเช่น ความสัมพนัธ์กับ

หวัหน้าความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน นโยบายการบริหารงาน 

ยงัมีผลท่ีแตกต่างออกไปในแต่ละงานวิจยัในแต่ละช่วงเวลา ดังนั้น การก าหนดปัจจยัท่ีน ามาใช้ใน

แบบสอบถามในงานวิจยัเป็นส่ิงท่ีส าคญั โดยผูท้  าการวิจยัจะตอ้งศึกษาเพื่อท าความเขา้ใจในลกัษณะ

องคก์ร บริบท สภาพแวดลอ้ม และพนกังานขององคก์รก่อนท่ีจะก าหนดปัจจยัท่ีคาดวา่จะมีผลต่อความ

ตั้งใจลาออกของพนกังานได ้

 

ตารางที ่2.2. แสดงการสรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของนกัวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ

ลาออกจากงานของนกัวจิยัท่ี

เก่ียวขอ้ง 

Na
dir

i &
 Ta

no
va

 (2
01

0) 

Ste
ers

 &
 M

ow
da

y (
19

81
) 

Ga
ert

ne
r e

t a
l. (

19
92

) 

ภิญ
โญ

 เสื
อพ

ิทกั
ษ ์
(25

41
) 

สุร
สา
ร เ
ทพ

ศิริ
 (2

54
7) 

สุช
าติ
วไิ
ลว

รว
ทิย

(์25
39

) 

ธว
ชัช

ยั บุ
ญเ
พิ ่ม

รา
ศรี
 (2

55
2) 

ภร
าดี
 บุ
ตร
ศกั

ดิ์ศ
รี (

25
40

) 

อม
รา
 ไท

ยป
ระ
เส
ริฐ
 (2

54
7) 

ผูว้
จิยั
 (2
56
2) 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน           

ปัจจยัดา้นโอกาสและ

ความกา้วหนา้ในการท างาน 
          

ปัจจยัดา้นนโยบายและการ

บริหารงาน 
          

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั

หวัหนา้งาน 
          

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั           
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เพื่อนร่วมงาน 

ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและ

สวสัดิการ 
          

 

จากปัจจยัท่ีสรุปตามตารางขา้งตน้ สามารถพิจารณาได้ว่านอกเหนือจากปัจจยัส่วน

บุคคลท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานแลว้ ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆอีกท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน

อีกหลายประการ โดยเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รโดยตรง  

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความเหน่ือยหน่าย 

Harris (1989:15) กล่าวว่า ความเหน่ือยหน่าย เป็นผลกระทบท่ีเกิดจากความเครียด

อยา่งมากจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน มกัพบในอาชีพท่ีตอ้งติดต่อกบัผูท่ี้มีความทุกขท์ั้งทางร่างกาย

และจิตใจ และผูท่ี้ท  างานเก่ียวขอ้งกบัความเป็นความตายและชีวติของมนุษย ์

Muldary (1983:8) กล่าวว่าความเหน่ือยหน่าย หมายถึง กลุ่มอาการท่ีมีความอ่อนลา้

ทางร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ มีความรู้สึกหมดหวงั ขาดความสนใจและขาดความกระตือรือร้นในงาน

และชีวติ 

Giordano (1997:77) กล่าววา่ความเหน่ือยหน่าย มีสาเหตุมาจากความเครียดท่ีสะสม

เป็นเวลานาน ซ่ึงเกิดจาก 2 สาเหตุใหญ่ คือ บรรยากาศงานท่ีเคร่งเครียดมากเกินไปและปริมาณงานท่ี

มากและความเหน่ือยหน่ายท่ีเกิดนั้นสามารถแกไ้ขไดด้ว้ยการผอ่นคลาย ออกก าลงักายและรับประทาน

อาหารท่ีเหมาะสม 

Maslach (1982:17) ได้ให้ความหมายว่าความเหน่ือยหน่าย คือ ตวัช้ีวดัความคลาด

เคล่ือนระหวา่งส่ิงท่ีเป็นอยูก่บัส่ิงท่ีจะตอ้งท า เป็นตวัแสดงถึงความกดักร่อนทางคุณค่าความภาคภูมิใจ

ขวญั ก าลังใจ และจิตวิญญาณในตวับุคคล ความเหน่ือยหน่ายเป็นเสมือนโรคร้ายค่อยๆแพร่ขยาย

ออกไปทีละนอ้ย และต่อเน่ืองกนัตลอดเวลา บุคคลท่ีอยูใ่นภาวะความเหน่ือยหน่าย จะรู้สึกถึงขวญัและ

ก าลงัใจท่ีลดลงและยากท่ีจะแกไ้ขให้เหมือนเดิม ลกัษณะท่ีจะเกิดข้ึนถา้บุคคลก าลงัเผชิญอยูก่บัความ

เหน่ือยหน่าย มีอยู3่ อยา่งดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

 1. หมดเร่ียวแรง 
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 2. ชอบเยาะเยย้ถากถางผูอ่ื้น และไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบังาน 

  3. รู้สึกถึงความไม่มีประสิทธิภาพในงานเพิ่มข้ึน 

 

ทฤษฎีปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) และปัจจัยจูงใจ (Motivators) ของเฟรเด

อริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) ทฤษฎีน้ีอาจเรียกวา่ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two-Factor Theory) 

เป็นทฤษฎีท่ีเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) พฒันาข้ึนมาเพื่อจะพิจารณาถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจซ่ึงเฮอร์ซเบอร์กเน้นให้ความสนใจเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมของงานท่ีก าหนด ปัจจยัซ่ึงจะ

กระตุน้ให้บุคคลท่ีมีทศันะทางบวกหรือทางลบกบังานของพวกเขา เฮอร์ซเบอร์กไดท้  าการศึกษาวิจยั

นานกวา่ 30 ปีโดยใชเ้ทคนิคกรณีมีเหตุการณ์ส าคญั (Critical-Incident Technique) ให้กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น

นกับญัชีและวิศวกรมากกวา่ 200 คน บรรยายถึงเง่ือนไขท่ีท าให้เกิดความรู้สึกดีหรือไม่ดีในการท างาน 

พบว่าความรู้สึกดีจะเก่ียวข้องกับความส าเร็จ การได้รับการยอบรับ ตัวงานความรับผิดชอบ 

ความกา้วหนา้ และโอกาสพฒันา ปัจจยัเหล่าน้ีถูกเรียกว่าปัจจยัจูงใจ (MotivatorsFactors) หรือปัจจยัท่ี

ท าให้เกิดความพอใจในงาน (Job Satisfiers) และในทางตรงกนัขา้มเม่ือให้กลุ่มตวัอย่างบรรยายถึง

เง่ือนไขท่ีท าให้เกิดความรู้สึกไม่ดี จะพบว่าเก่ียวข้องกับเร่ืองของนโยบายการดูแลอ านวยการ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เง่ือนไขการท างานและเงินเดือน ปัจจยัน้ีจึงถูกเรียกว่าปัจจยัสุขอนามยั 

(Hygiene Factors) หรือปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Job Dissatisfiers) ซ่ึงความพอใจในงานกบั

ความไม่พอใจในงานเกิดคนละกลุ่มปัจจยัท่ีต่างกนั Herzberg ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้พบทฤษฎีท่ีเป็น

มูลเหตุท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจท่ีเรียกว่า The Motivation-Hygiene Theory หรือ Motivation 

Maintenance Theoryทฤษฎีน้ีได้กล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 2 ปัจจยั คือ 

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย โดยปัจจัยจูงใจส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติซ่ึงจะเป็น

ตวักระตุน้ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการเพิ่มผลผลิต ประกอบดว้ย 

1.ปัจจยัดา้นความส าเร็จ (Achievement)  

2.การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  

3.ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Work itself)  
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4.ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

5.ความกา้วหนา้ (Advancement) 

ส าหรับปัจจยัสุขอนามยัซ่ึงมิได้เป็นส่ิงจูงใจพนักงาน แต่ถ้าไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแล้ว

ยอ่มจะก่อใหเ้กิดความไม่พอใจกบัพนกังานได ้ปัจจยัเหล่าน้ีคือ 

1. ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร (Company policy and administration)  

2.วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with supervisor)  

4. ผูร่้วมงาน (Subordinates) 

5. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Peers)  

6.สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work condition)  

7. เงินเดือน (Salary)  

8. ชีวติความเป็นอยูข่องบุคคล (Personal life)  

9. สถานภาพ (Status)  

10. ความมัน่คงของงาน (Security)  

นอกจากน้ีตามทศันะของ Herzberg จะเห็นวา่งานท่ีมีความทา้ทาย การยกยอ่งในกรณีท่ี

ปฏิบติัไดผ้ลดี โอกาสดา้นความกา้วหนา้ และการพฒันาส่วนบุคคลก็จะก่อให้เกิดสถานการณ์ดา้นการ

จูงใจพฤติกรรมดว้ยเช่นกนั สรุปทฤษฎีองคป์ระกอบของ Herzberg ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูง

ใจและปัจจยัสุขอนามยั ปัจจยัจูงใจเป็นตวักระตุน้การเพิ่มผลิต ความส าเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ

ความกา้วหน้า ส่วนปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดเ้ป็นส่ิงจูงใจ แต่ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีก็จะเกิดความไม่พอใจได้

เช่น ปัจจัยด้านนโยบาย การบริหาร การปกครอง ความสัมพันธ์ ผู ้ร่วมงาน ผู ้ใต้บังคับบัญชา

สภาพแวดลอ้ม เงินเดือน ชีวิตความเป็นอยู ่สถานภาพ ความมัน่คง นอกจากนั้นงานท่ีทา้ทายก็เป็นการ
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ทา้ทายอย่างหน่ึงเช่นกนัหรือแรงจูงใจเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการกระตุ้นอนัเกิดจากแรงขบั หมายถึง การ

กระท าหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีไดรับการกระตุน้โดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจอนัเกิดจากแรงขบัผลกัดนัให้

บุคคลกระท าการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีได้ตั้งไว ้ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้

องคก์รประสบความสาเร็จต่อไป (Mowen and Minor, 1998)ส่วน (Kinicki:&Williams.2008) กล่าววา่ 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวทิยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการจะเป็นผลท าให้

เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม วึ่งพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าให้มนุษยไ์ดร้างวลั 

และผลของรางวลัท าใหม้นุษยพ์ึงพอใจ 

ทฤษฎคีวามผูกพนัต่อองค์กร (Organization Commitment: OC)  

ความผกูพนัต่อองคก์รคือทศันคติความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรหรือหน่วยงาน

โดยท่ียงัคงเป็นสมาชิกหรือพนกังานขององค์กรเพื่อปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมายความผกูพนัต่อ

องค์กรใช้ในการท านายพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะแสดงต่อองค์กรซ่ึงพฤติกรรมท่ีส าคญันั้นคือความ

ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน (Mowday, Steers & Porter, 1979) ถา้หากองคก์รสามารถยึดเหน่ียวพนกังาน

ไวไ้ดเ้กิดความผูกพนัและไม่ลาออกก็จะเป็นผลดีต่อองค์กร (Fedor, Caldwell and Herold, 2006; 

Robbins and Timothy, 2013) 

เชลดอน (Sheldon, 1971อา้งถึงใน อภิสิทธิ รักษาวงศ์, 2545, หนา้ 6) ให้ความหมาย

ของความผูกพนัต่อองค์กรว่า หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวโยงระหว่างบุคคลนั้น ๆ กบั

องค์กร เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลพิจารณาการลงทุนของเขาในองคก์รซ่ึงเป็นรูปของส่ิงท่ีเขา้ได้

ลงทุนไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อาย ุก าลงักาย ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รนั้น ซ่ึงท าให้

เขาสูญเสียโอกาสท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน ๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา 

อนัจะเป็นไปในรูปของระดบัความอาวุโสในงาน ระดบัต าแหน่ง การได้รับการยอมรับ ทั้งน้ีเพราะ

ระยะเวลาท่ีท างานในองค์กรนานเท่าใด ก็ยิ่งมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึนมาร์ช และ แมนนารี 

(March & Mannari, 1977, p. 57อา้งถึงใน วเรศ ทยามนัทิรนนัท์, 2547, หนา้ 54) ให้ความหมายของ

ความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ลกัษณะความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีใน

การกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป รวมทั้งระดบัความมาก



39 
 

นอ้ยของความรู้สึกเป็นเจา้ของกิจการ หรือความจงรักภกัดีต่อองคก์รและยอมรับเป้าหมายขององค์กร 

ตลอดจนการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รดว้ย 

บคัชาแนน (Buchanan, 1979อา้งถึงใน ดุจดาว ศุภจิตกุลชยั, 2546, หน้า 9) ไดใ้ห้

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัท่ีมีต่อ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์าร จะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับองค์กร (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบติังาน ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร และถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นกนั 

2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์ร (Involvement) คือการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม

ขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเต็มท่ี 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) ความรู้สึกรัก

และผกูพนัต่อองคก์รวนัชะลีแกว้ดง (2548, หนา้ 10) กล่าววา่ ระดบัความมากนอ้ยและความรู้สึกเป็น

เจา้ของหรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์ร การยอมรับเป้าหมายขององคก์รและประเมินองคก์รในทางท่ี

ดีระดับท่ีแสดงให้เห็นถึงความต้องการของบุคลากรท่ีจะคงอยู่ การมีส่วนร่วมในองค์กรและเป็น

เคร่ืองวดัความตั้ งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยู่ต่อไปในอนาคต รวมถึงทัศนคติของผูป้ฏิบัติงาน ซ่ึง

เช่ือมโยงระหวา่งบุคคลกบัองคก์รเป็นการประเมินองคก์รในดา้นบวกและมีการใชค้วามพยายามในกา

รท างานเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายขององคก์รต่อไป 

Leigh Rivenbark (2010) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นลกัษณะของ

บุคลากรท่ีเช่ือมโยงกบัองค์กรกบังานท่ีบุคลากรท างานทุกวนั และบุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะอยู่กบั

องคก์รตลอดไป 

Casey Wilson (2010) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นลกัษณะของความ

ทุ่มเทอย่างสุดความสามารถในการท างาน และมีการเช่ือมโยงกบัผลการท างานและเป้าหมายองค์กร

ของบุคลากร 

Tower Perrin (2003) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ ความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากรคือ การเขา้มามีส่วนร่วมทั้งปัจจยัดา้นอารมณ์ ความรู้สึก และปัจจยัดา้นเหตุผลท่ี 54 
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มีความสัมพนัธ์ไปสู่งานและองคก์ร เป็นความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของ

องคก์ร หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญาและพลงั

กายของบุคลากรใหแ้ก่งาน 

Spector (2003, p. 231) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึง ความ

ผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน

อย่างสุดความสามารถเพื่อองค์กร และความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานร่วมกบัองค์กรต่อไปของบุคคล 

Schultz and  

Schultz (2002, p. 268) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่หมายถึง ระดบั

ของความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวหรือความผูกพันของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู่ ซ่ึง

ประกอบด้วยการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความวิริยะ

อุตสาหะเพื่อองคก์ร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงสถานภาพเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

ทฤษฎคีวามต้องการ  

Hoppock Hoppock (1976 อา้งถึงใน อุไรวรรณ จนัทร์สกุลถาวร, 2540) ไดใ้ห้แนวคิด

ของการพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพไวว้่า คนจะเลือกอาชีพเพื่อสนองตอบความตอ้งการสูงสุด

ของตนเอง แต่โดยท่ีความตอ้งการน้ีบางคนสามารถระบุได้ชัดเจน แต่บางคนก็ไม่แน่ใจ จึงมกัเลือก

อาชีพท่ีตนคิดว่าพึงพอใจการเลือกอาชีพจึงเร่ิมจากจุดท่ีบุคคลตระหนกัว่า อาชีพใดจะสามารถสร้าง

ความพึงพอใจและตอบสนองความตอ้งการของตนได ้ขอ้มูลท่ีส าคญัส าหรับการเลือกอาชีพ คือ ความ

ตอ้งการส่วนตวัของบุคคลผูด้  ารงอาชีพ และลกัษณะของอาชีพนั้น ตลอดจนความรู้ความสามารถใน

อาชีพ แต่ส่ิงท่ีพึงตระหนกัคือ ความเปล่ียนแปลงสายอาชีพอาจเกิดข้ึนไดเ้สมอ หากการเปล่ียนแปลงนั้น

น ามาซ่ึงความกา้วหน้าและการตอบสนองความตอ้งการไดม้ากกว่าเดิมทฤษฎีพฒันาความกา้วหน้าใน

อาชีพของ Super Super (1990 อา้งถึงใน อุไรวรรณ จนัทร์สกุลถาวร, 2540) ไดน้ าความรู้ทางจิตวิทยา

พฒันาการ (Development Psychology) และแนวคิดเชิงมโนทศัน์ต่อตนเอง (Self Concept Theory) มา

ใช้พิจารณาร่วมกนั Super ให้ความคิดเห็นว่าคนจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบใดมีผลมาจาก

ความคิดท่ีมีต่อตนเองเป็นอย่างไร โดยจะเลือกอาชีพท่ีตรงกบัความเช่ือมัน่ในภาพท่ีมองตนเอง และ
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ความสามารถของตนเองท่ีประเมินไว ้ช่วงของชีวิตก็มีผลต่อการเลือกประกอบอาชีพท่ีแตกต่าง ฉะนั้น

บนพื้นฐานความเช่ือท่ีว่าคนมีความสามารถแตกต่างกนัตามความสามารถ ความสนใจและบุคลิกภาพ 

จึงท าใหค้วามเหมาะสมในการประกออาชีพแต่ละอาชีพแตกต่างกนัออกไป เช่น คนท่ีชอบติดต่อกบัคน

ทัว่ไปมกัจะเลือกงานอาชีพเก่ียวกบัการติดต่อกบัคนทัว่ไป เช่น งานประชาสัมพนัธ์งานขาย อยา่งไรก็

ตามความพึงพอใจของบุคคล รวมถึงความสามารถท่ีมีและสถานการณ์ท่ีด ารงอยู่อาจเป็นเหตุผลให้มี

การเปล่ียนแปลงอาชีพของบุคคลได ้

ตารางท่ี 2.3 สรุปแนวคิดและทฤษฎีของนกัวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลใหมี้ความตั้งใจลาออก 
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จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปไดว้่านอกจากปัจจยัส่วนตวั

หรือขอ้มูลดา้นประชากรเฉพาะตวัพนกังาน และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัภาพรวมขององค์กรเป็นหลกัแล้ว ยงัมีปัจจยัภายในของพนักงานผูป้ฏิบติังานเองด้วยท่ีส่งผลให้

พนกังานมีความตั้งใจในการลาออกจากงานได ้เช่น ขาดแรงจูงใจหรือเกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน 

ปัญหาส่วนตวัโอกาสในการมองหางานใหม่ เป็นตน้ 
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2.4 กรอบแนวความคิดงานวจัิย 

 ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน (Turnover Intention) เป็นปัจจยัส าคญัในการพยากรณ์

การลาออกจากงานไดเ้ป็นอยา่งดี (Cho, et al.,2009)จากการทบทวนวรรณกรรมและการศึกษางานวิจยั

ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจลาออกจากการท างานจึงสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดงานวิจัยดงัน้ี

ตารางท่ี 4.1  กรอบแนวความคิดในงานวจิยั 

 

 ตัวแปรอสิระ        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความตัง้ใจลาออก 

จากการงาน 

1.ขาดแรงจูงใจในการท างาน 

 2.ขาดความผกูพนัต่อองคก์ร 

 3.มีปัญหาส่วนตวั 

 4.มองหางานใหม่ท่ีดีกวา่เดิม 

 5.เกิดความเบ่ือหน่ายในการ 
ท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-เพศ  -อายุ 

-สถานภาพ -ระดบัการศึกษา 

-ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

-ระยะเวลาการท างาน  

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน 

-ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของงาน 

-ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน 

-ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

-ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

-ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

-ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการงานวจิัย 

 การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนักงานรักษาความปลอดภยั ท่ีท างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่  โดยใช้

แบบสอบถามชนิดตอบด้วยตนเองเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั และในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้

ด าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อน้ี 

  3.1 การก าหนดประชากรผูท้  าแบบสอบถาม 

  3.2 รูปแบบการวจิยั 

  3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยั 

  3.4 การเก็บและรวบรวมขอ้มูล 

  3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

  3.6 สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.1 การก าหนดประชากรผู้ท าแบบสอบถาม 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานรักษาความปลอดภยัทั้งหมดท่ีท างานอยู่

ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่จ านวน 120 นาย (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 มกราคม 2563)โดยการ

แจกแบบสอบถามใหค้รบทุกคน 

3.2 รูปแบบการวจัิย 

การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยรูปแบบการวิจยั

เชิงส ารวจ (Survey Research) เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลท าใหพ้นกังานรักษาความปลอดภยั ของ

บริษทัจีโฟเอส จ ากดั (G4S) ท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ มีความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกจากงาน โดยใชก้ารเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ

ในการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 



44 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจัิย 

ในการศึกษางานวจิยั ผูว้ิจยัใชเ้คร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีเป็น

แบบสอบถาม (Questionnaire)  ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามข้ึนมาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง ส าหรับการศึกษาคน้ควา้เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ โดยมีการแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 

ส่วน ดงัน้ี   

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์หรือขอ้มูลส่วนตวั 

ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็น

แบบส ารวจรายการ (Check List) ประกอบดว้ยค าถาม 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงาน โดยเป็นแบบสอบถามท่ีค าถามมีก าหนดให้เลือกตอบ โดย

ใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามก าหนด (Nominal Scale) และขอ้มูลประเภทสเกลล าดบั (Ordinal 

Scale) ดงัต่อไปน้ี 

  ขอ้ท่ี 1 เพศ โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลเพศเป็นแบบนามก าหนด (Nominal Scale) 

ไดแ้ก่เพศชายและเพศหญิง 

  ขอ้ท่ี 2 อายุ  โดยใช้ระดบัการวดัข้อมูลวุฒิการศึกษาเป็นแบบสเกลล าดับ (Ordinal 

Scale) ไดแ้ก่ 

  1.อายรุะหวา่ง 20 - 25 ปี   2.อายรุะหวา่ง 26 – 30 ปี 

  3.อายรุะหวา่ง 31 – 35 ปี   4.อายรุะหวา่ง 36 - 40ปี 

  5.อายรุะหวา่ง 41 – 45 ปี   6.อายรุะหวา่ง 46 ปีข้ึนไป 

  ข้อท่ี 3 สถานภาพการสมรส โดยใช้ระดับการวดัข้อมูลเพศเป็นแบบนามก าหนด 

(Nominal Scale) ไดแ้ก่ โสด สมรส หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่

  ขอ้ท่ี 4 ระดบัการศึกษา โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลวุฒิการศึกษาเป็นแบบสเกลล าดบั 

(Ordinal Scale) ไดแ้ก่ 

  1.มธัยมศึกษาตอนตน้(ม.3)  2.มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช/หรือเทียบเท่า 
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  3.อนุปริญญาตรี/ปวส.  4.ปริญญาตรี 

  ขอ้ท่ี 5รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (รวมค่าล่วงเวลา) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลอตัราเงินเดือน

สุทธิปัจจุบนั (รวมค่าล่วงเวลา) เป็นแบบสเกลล าดบั (Ordinal Scale) ไดแ้ก่ 

  1. ต ่ากวา่ 10,000บาท  2. 10,001 – 20,000 บาท 

3. 20,001 – 30,000 บาท   4. มากกวา่ 30,000 บาท 

ขอ้ท่ี 6 ต าแหน่งงานในปัจจุบนั โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลระดบัในปัจจุบนัเป็นแบบ

สเกลล าดบั (Ordinal Scale) ไดแ้ก่ 

  1.ระดบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติั 

  2.ระดบัหวัหนา้งาน 

  ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน 

ของพนักงานรักษาความปลอดภยั ท่ีท างานภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั จ  านวนทั้งส้ิน30ขอ้ 

ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (ขอ้1-5) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (ขอ้6-10) ปัจจยั

ดา้นนโยบายและการบริหาร (ขอ้11-15) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (ขอ้16-20) ปัจจยัดา้น

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (ขอ้ 21-25) ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (ขอ้ 26-30) โดยให้

ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดบัท่ีตรงกบัความเป็น 

ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภายในท่ีเป็นสาเหตุของการตั้งใจท่ีจะลาออก

ของตวัพนกังานรักษาความปลอดภยัเอง ท่ีไม่เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลหรือเก่ียวกบัองคก์ร เช่น การขาด

แรงจูงใจในการท างาน ขาดความผูกพนักบัองค์กร ปัญหาส่วนตวั การมองหางานใหม่ หรือเกิดความ

เบ่ือหน่ายในการท างาน ซ่ึงอยูใ่นค าถามขอ้ท่ี 31 –45 
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แบบทดสอบในส่วนท่ี 2 – 3 มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้

คะแนนดงัต่อไปน้ี  

ขอ้ค าถามท่ีมีความหมายเชิงบวกอยูใ่นแบบสอบถามส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 1 – 30 

  ค  าถามเชิงบวก              

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด  5    

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยมาก   4    

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยปานกลาง  3    

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยนอ้ย   2    

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  1    

ขอ้ค าถามท่ีมีความหมายเชิงลบอยูใ่นแบบสอบถามส่วนท่ี 3.      ขอ้ท่ี 31 – 45 

     ค  าถามเชิงลบ 

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด  1    

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยมาก   2    

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยปานกลาง  3    

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยนอ้ย   4    

ระดบัความคิดเห็น ท่ีเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  5 
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ด าเนินการเก็บข้อมูล

ดงัต่อไปน้ี 

  1. ศึกษาคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารทางวิชาการ ไดแ้ก่ แนวคิด ทฤษฎี และ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

  2. สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวความคิดงานวิจยั และวตัถุประสงคข์องการศึกษา 

แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ แนะน า และปรับปรุงแกไ้ขรายละเอียดใหถู้กตอ้ง 

 3. แจกแบบสอบถามให้แก่พนักงานรักษาความปลอดภัย ท่ีท างานอยู่ภายใน
ศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ จ านวน 120 นาย ซ่ึงเป็นพนกังานรักษาความปลอดภยัทั้งหมดท่ี
ท างานอยู่ภายในศูนยก์ารคา้ฯ  โดยผูว้ิจยัจะแจกแบบสอบถามแล้วจึงเขา้กระบวนการเก็บขอ้มูลเพื่อ
น ามาวิจยัต่อไปรวมทั้งการเลือกประชากรกลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ซ่ึงเป็นพนกังานรักษาความปลอดภยั
ของบริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซสท่ีท างานอยูใ่นศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั สมุย จ านวน 30 
คนมาท าแบบทดสอบในคร้ังน้ี 

4. รวบรวมแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาและตรวจสอบความ

ถูกตอ้งของแบบสอบถาม แล้วจึงน ามาเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อน าไปวิเคราะห์ประมวลผลในงานวิจยั

ต่อไป 

3.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

  ผู ้วิจ ัยจะด า เนินการวิ เคราะห์ข้อมูล  โดยการรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบ

แบบสอบถามแต่ละรายการ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงค านวณค่าสถิติจากข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถาม  

ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลในปัจจยัท่ีมีส่วนท าให้พนักงานรักษาความปลอดภยัตั้งใจ

ลาออก และปัจจยัท่ีมีสาเหตุหรืออิทธิพลจากตวัพนกังานเอง ตั้งแต่ขอ้ท่ี 1 –30 ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมี

ผลต่อการวิจยัในคร้ังน้ี ตวัแปรได้แก่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก เช่น ปัจจยัท่ีเก่ียวกับ

ลกัษณะงาน  ปัจจยัดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน  ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ปัจจัยด้าน
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ผลตอบแทนและสวสัดิการ  เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้ค่าเฉล่ีย (Mean)  และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย โดยจดัล าดบัคะแนนเฉล่ียก าหนด

เป็นช่วงคะแนน ซ่ึงใชห้ลกัการแบ่งช่วงการแปลผลตามหลกัการอนัตรภาคชั้น (Class Interval) จึงได้

ก าหนดเกณฑก์ารแปลผล ดงัต่อไปน้ี 

ขอ้ค าถามท่ีมีความหมายเชิงบวกท่ีอยูใ่นแบบสอบถามส่วนท่ี 2  ขอ้ท่ี 1 – 30 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.41– 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61– 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 –  1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 

ขอ้ค าถามท่ีมีความหมายเชิงลบอยูใ่นแบบสอบถามส่วนท่ี 3. ขอ้ท่ี 31 – 45 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.41– 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 2.61– 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 –  1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 

 

การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 ในการศึกษางานวิจัยคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ท าการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยน า

แบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาและตรวจสอบก่อนการส ารวจจริง หลังจาก

ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามแลว้ น าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด เพื่อท าการทดสอบหา
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ความเท่ียงตรง (Validity) และตรวจความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั 

(Cronbach s Alpha Coefficient) พบวา่ผลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือแต่ละตวัแปร มีค่า

ความเช่ือมัน่มากกวา่ 0.7 ทั้งปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน และปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุของ

การตั้งใจท่ีจะลาออกของตวัพนกังานรักษาความปลอดภยั ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.820 และ 0.988 ตามล าดบั 

ซ่ึงหากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่ามีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงวา่มีความน่าเช่ือถือมากสามารถน าแบบสอบถามไป

ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้(ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2552) 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวจัิย 

 ผู ้วิจ ัยได้น าแบบสอบถามท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่างมาท าการรวบรวมและท าการ

ประมวลผล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลอธิบายตวัแปรของการศึกษา

งานวจิยัคร้ังน้ีไว ้ดงัน้ี 

  3.6.1.สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ผูว้ิจยัไดใ้ช้สถิติเชิงพรรณนาส าหรับ

การวเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ เพื่ออธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ อาย ุ

เพศ สถานภาพระดบัการศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน เป็นตน้ โดยการแสดงเป็นตารางค่าร้อยละ 

(Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency)  

  3.6.2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistice) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ เพื่อหา

ความแตกต่างและความสัมพนัธ์ของข้อมูล โดยจะเป็นการวิเคราะห์กลุ่มทดสอบซ่ึงสามารถน าผล

วิเคราะห์ไปสรุปและอา้งอิงได ้โดยการสรุปผลใช้หลกัความน่าจะเป็น (Pobability) มาทดสอบเพื่อหา

ผลสรุปของงานวจิยั ประกอบดว้ย 

  3.6.2.1 t – test เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างตวัแปรของเพศชายและเพศหญิง 

โดยหาค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นเพศ ส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก

จากงานหรือไม่ กรณีศึกษาพนกังานรักษาความปลอดภยั ท่ีท างานอยู่ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟส

ติวลั หาดใหญ่ 

  3.6.2.2 F – test หรือ One way ANOWA เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร

ส่วนบุคคลหรือดา้นประชากรศาสตร์ ท่ีแบ่งไดม้ากกวา่ 2 กลุ่ม ของปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อายุ การศึกษา 
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รายได้เฉล่ียต่อเดือน ว่าส่งผลต่อการตั้งใจในการลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภยั

อยา่งไร 

  3.6.2.3 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นการวิเคราะห์

ขอ้มูลเพื่อหาสาเหตุของตวัแปรต่างๆ ท่ีส่งผลความตั้งใจในการลาออกจากงานโดยในงานวิจยัน้ีไดใ้ช้

วธีิการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบ Enter และก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 บทที ่4 

ผลการศึกษา 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานรักษาความ

ปลอดภยัท่ีท างานอยู่ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ผูศึ้กษาได้สรุปผลการวิเคราะห์

ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี   

4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชส้ าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูล 

4.2 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

4.3 ขอ้มูลปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความ

ปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่   

4.4 ขอ้มูลความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยู่

ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่   

4.5 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความ

ตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยู่ภายใน

ศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่   

4.6 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษา

ความปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่    

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ส าหรับการวเิคราะห์ข้อมูล  

  n แทน จ านวนพนกังานรักษาความปลอดภยั  

  Mean แทน ค่าเฉล่ีย  

Std.  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

t แทน ค่าการทดสอบที (t-test) 

F แทน ค่าการทดสอบเอฟ (F-test)  

df แทน ระดบัแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom)   

B แทน ค่าเบตา้ (Betacoefficient)     
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4.2 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงคือพนักงานรักษาความ

ปลอดภยั ท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ จ านวน 120 คน จ าแนกตามเพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาการท างาน โดยใชส้ถิติค่าความถ่ีและค่า

ร้อยละ พบวา่ 

  ดา้นเพศ ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 

83.30 และเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 16.70 ตามล าดบั 

  ดา้นอายุ ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุน้อยกวา่ 30 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 39.20 มีอายุมากกวา่ 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.30 และมีอายุระหวา่ง 30-35 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 27.50 ตามล าดบั 

  ดา้นสถานภาพ ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ส่วนใหญ่สถานภาพโสด คิดเป็น

ร้อยละ 55.80 และสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 44.20 ตามล าดบั 

ดา้นระดบัการศึกษา ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา

ระดบัมธัยมปลาย(ม.6) /ปวช./หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 36.70 ระดบัสูงกว่าระดบัมธัยมศึกษา คิด

เป็นร้อยละ 36.70 และระดบัมธัยมตน้ (ม.3) คิดเป็นร้อยละ 26.60 ตามล าดบั 

ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือนไม่เกิน 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 80.00 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนสูงกวา่ 20,000 บาทคิดเป็น

ร้อยละ 20 ตามล าดบั  

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 120 คน โดย

จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาการท างาน แสดงดงั

ตารางท่ี 4.1  
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ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(n = 120) 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
100 
20 

 
83.30 
16.70 

รวม 120 100.00 

อายุ 
นอ้ยกวา่ 30 ปี 

อายุ 
31 – 35 ปี 
มากกวา่ 35 ปี  

 
47 

 
33 
40 

 
39.20 

 
27.50 
33.30 

รวม 120 100.00 

สถานภาพ 
โสด    
สมรส   

 
67 
53 

 
55.80 
44.20 

รวม 120 100.00 

ระดับการศึกษา 
มธัยมตน้ (ม.3)  
มธัยมปลาย(ม.6) /ปวช./หรือเทียบเท่า 
สูงกวา่มธัยมศึกษา 

 
32 
44 
44 

 
26.60 
36.70 
36.70 

รวม 120 100.00 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ไม่เกิน 20,000 บาท 
สูงกวา่ 30,000 บาท 

 
96 
24 

 
80.00 
20.00 

รวม 120 100.00 
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ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

ระยะเวลาการท างาน  
1 – 3 ปี 
    มากกวา่ 3 ปี 

 
56 
64 

 
46.70 
53.30 

รวม 120 100.00 

ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

4.3 ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่
ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่    

  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความ

ปลอดภยัท่ีท างานอยู่ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ จ านวน 120 คน จ าแนกตามดา้น

ลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

โดยใช้สถิติค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบว่า ด้านลกัษณะของงาน ด้านผลตอบแทนและ

สวสัดิการ มีความเห็นด้วยมากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.67และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คิดเป็น 

0.365 และ 0.436ตามล าดบั ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.61และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน คิดเป็น 0.561ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.60และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน คิดเป็น 0.511ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น4.58และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน คิดเป็น 0.511ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 3.99 และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คิดเป็น 0.597 ตามล าดบั แสดงดงัตารางท่ี 4.2 

 

 

 



55 
 

ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจาก

งานของพนักงานรักษาความปลอดภัยทีท่ างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่     

                                                                                                             (n= 120) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

1. ดา้นลกัษณะของงาน 

2. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ  

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

5. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

6. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน 

4.67 

4.67 

4.61 

4.60 

4.58 

3.99 

0.365 

0.436 

0.561 

0.511 

0.511 

0.597 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด  

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มาก 

รวม 4.52 0.496 มากทีสุ่ด 

 

  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความ

ปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ จ านวน 120 คน จ าแนกตามดา้นทั้ง 6 

ดา้นดงักล่าง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

4.3.1 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานด้านลกัษณะของงาน 

  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านลกัษณะของงาน พบว่า มี

ค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.67และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.365ซ่ึงมีความส าคญัในระดับมากท่ีสุด และ

ผูต้อบแบบสอบถามให้ความเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด ในเร่ืองการหมุนเวียนสลบัเปล่ียนพื้นท่ีในการ

ท างานซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.73 รองลงมาคือ ความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัอยู่ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.70 

ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.68 งานท่ีท่านท าอยู่ทา้ทาย
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ความสามารถ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.62 และระดบัความเห็นดว้ยค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดงานท่ีท าสอดคลอ้งกบั

อุปนิสัยของท่านดีแลว้ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.61 ตามล าดบั  

ตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

ด้านลกัษณะของงาน 

         (n= 120) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านลกัษณะของงาน  

1. มีการหมุนเวยีนสลบัเปล่ียนพื้นท่ีในการท างาน 

2. ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่

3. ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม 

4. งานท่ีท่านท าอยูท่า้ทายความสามารถ 

5. งานท่ีท าสอดคลอ้งกบัอุปนิสัยของท่านดีแลว้ 

 

4.73 

4.70 

4.68 

4.62 

4.61 

 

0.611 

0.544 

0.488 

0.611 

0.612 

 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

รวม 4.67  0.365 มากทีสุ่ด 

 

4.3.2. ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 

  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

พบวา่มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.67และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.436ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด

และผูต้อบแบบสอบถามให้ความเห็นด้วยมากท่ีสุด ในเร่ืองความพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการท่ี

ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.75 รองลงมาคือเร่ืองเงินเดือนหรือ

สวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.67 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ

ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนจากการประเมินผลงานประจ าปี ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.65 และระดบัความเห็นดว้ย
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ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดในเร่ืองระบบการประเมินผลการปรับข้ึนเงินเดือนมีความเท่ียงตรงและยุติธรรม ซ่ึงมี

ค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.63 แสดงดงัตารางท่ี 4.4  

 

ตารางที ่4.4 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจางาน

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ  

(n= 120) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ  

1. ท่านพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ  

มีความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 

2. เงินเดือนหรือสวสัดิการท่ีไดรั้บ เหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถของท่าน 

3. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนจาก

การประเมินผลงานประจ าปี 

4. ระบบการประเมินผลการปรับข้ึนเงินเดือนมี

ความเท่ียงตรงและยติุธรรม 

 

4.75 

 

4.67 

 

4.65 

 

4.63 

 

0.522 

 

0.601 

 

0.559 

 

0.710 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

รวม 4.67 0.436 มากทีสุ่ด  
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4.3.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า   

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า  

พบวา่มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.58และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.597ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 

และผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามเห็นดว้ยมากท่ีสุด ในเร่ืองหวัหนา้งานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี มีความ

ยติุธรรมไม่ล าเอียงและการประสานงานระหวา่งท่านและหวัหนา้งานไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 

4.68ระดบัความเห็นด้วยรองลงมาคือหัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือ

แสดงความคิดเห็น ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.60 และระดบัความเห็นดว้ยค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือหวัหนา้งานมี

ส่วนร่วมรับผิดชอบกับท่าน กรณีท่านท างานผิดพลาดไม่ได้มาตรฐาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.50

ตามล าดบั แสดงดงัตารางท่ี 4.5  

 

ตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน  

(n= 120) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 
1. หวัหนา้งานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี มีความ
ยติุธรรม ไม่ล าเอียง 
2. มีการประสานงานระหวา่งท่านและหวัหนา้งาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
3. หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ หรือแสดงความคิดเห็น 
4. หัวหน้างานมีส่วนร่วมรับผิดชอบกบัท่าน กรณี
ท่านท างานผดิพลาดไม่ไดม้าตรฐาน 

 
4.68 

 
4.68 

 
4.60 

 
4.50 

 
0.637 

 
0.661 

 
0.726 

 
0.778 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

รวม 4.61 0.561 มากทีสุ่ด  
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4.3.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

พบวา่มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.58และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.597ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด

และผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามเห็นดว้ยมากท่ีสุด ในเร่ืององคก์รจดัอบรมเพื่อเป็นแนวทางการท างาน

ท่ีถูกตอ้ง และนโยบายบริษทัชดัเจน เขา้ใจง่าย น าไปปฏิบติัได ้ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.61ระดบัความเห็น

ดว้ยรองลงมาคือระบบประเมินผลการปฏิบติังานยติุธรรม ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.60 และระดบัความเห็น

ดว้ยค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือการแบ่งสายบริหารงานขององคก์รชดัเจน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.55ตามล าดบั 

แสดงดงัตารางท่ี 4.6  

ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน  

(n= 120) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดบั 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
1. องค์กรจดัอบรมเพื่อเป็นแนวทางการท างานท่ี
ถูกตอ้ง 
2. นโยบายบริษทัชดัเจน เขา้ใจง่าย น าไปปฏิบติัได ้
3. ระบบประเมินผลการปฏิบติังานยติุธรรม 
4. การแบ่งสายบริหารงานขององคก์รชดัเจน 

 
4.61 

 
4.61 
4.60 
4.55 

 
0.713 

 
0.725 
0.690 
0.787 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 4.58 0.597 มากทีสุ่ด 
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4.3.5 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน พบวา่มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.61และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.511ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบั

มากท่ีสุด และผูต้อบแบบสอบถามให้ความเห็นด้วยมากท่ีสุด ในเร่ืองการ ร่วมงานมกัไปทานข้าว

กลางวนั หรือสังสรรค์ด้วยกันเสมอ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.67 ระดบัความเห็นด้วยรองลงมาคือการ

ท างานกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.66  เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนัดีในการ

ท างาน มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.58 และ

ระดบัความเห็นด้วยค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัดีระหว่างเพื่อนร่วมงานกบัท่าน มี

ค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.56แสดงดงัตารางท่ี 4.7 

ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

        (n= 120) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  
1. ท่านและเพื่อนร่วมงานมกัไปทานขา้วกลางวนั หรือ
สังสรรคด์ว้ยกนัเสมอ 
2. ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานของท่านไดเ้ป็น
อยา่งดี 
3. เพื่อนร่วมงานกบัท่านมีความเขา้ใจกนัเป็นอยา่งดี ทั้งเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั 
4. ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนัดีในการท างาน 

5. มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานกบัท่าน 

 
4.67 

 
4.66 

 
4.58 

 
4.58 
4.56 

 
0.601 

 
0.667 

 
0.668 

 
0.693 
0.707 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
รวม 4.61 0.511 มากทีสุ่ด 
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4.3.6 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน  

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ใน

การท างาน พบว่ามีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 3.99และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.507ซ่ึงมีความเห็นด้วยใน

ระดบัมากและผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามเห็นดว้ยมากท่ีสุด ในเร่ืองบริษทัน้ีจะท าให้กา้วหนา้มากกวา่

ท่ีอ่ืน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.74 ระดบัความเห็นดว้ยรองลงมาคืองานท่ีท ามีโอกาสในการพฒันาความรู้

เพิ่มเติม เช่น ไดรั้บการฝึกอบรมดา้นต่างๆ มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.67 ต  าแหน่งขณะน้ีมีโอกาสกา้วหนา้ใน

หน่วยงาน มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.60และระดบัความเห็นดว้ยค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือความตั้งใจในการแสวงหา

งานใหม่ มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 1.93แสดงดงัตารางท่ี 4.8 

 

ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน

ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน  

(n= 120) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน  
1. บริษัทท่ีท่านร่วมงานน้ีจะท าให้ท่านก้าวหน้า
มากกวา่ท่ีอ่ืน 
2.  งานของท่านมีโอกาสในการพัฒนาความรู้
เพิ่มเติม เช่น ไดรั้บการฝึกอบรมดา้นต่างๆ 
3. ต าแหน่งขณะน้ีมีโอกาสก้าวหน้าในหน่วยงาน
ท่าน 
4. ความตั้งใจในการแสวงหางานใหม่ 

 
4.74 

 
4.67 

 
4.60 

 
1.93 

 
0.527 

 
0.637 

 
0.666 

 
1.234 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
นอ้ย 

รวม 3.99 0.507 มาก 
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4.4 ข้อมูลความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่ภายในศูนย์การค้า

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่  

ผลการวิเคราะห์ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีท างาน

อยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ จ านวน 120 คน จ าแนกตาม ดา้นขาดความผกูพนัต่อ

องคก์ร ดา้นปัญหาส่วนตวั ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างานดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่เดิม และดา้น

ความเบ่ือหน่ายในการท างาน โดยใช้สถิติค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบว่า ด้านความเบ่ือ

หน่ายในการท างาน มีความเห็นด้วยน้อยท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.63และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คิดเป็น 0.375 ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่เดิม มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.60และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คิดเป็น 0.488 ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.58และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คิดเป็น 0.434 ด้านปัญหาส่วนตวั มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.53และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน คิดเป็น 0.505 และด้านขาดความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.51และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คิดเป็น 0.518ตามล าดบั แสดงดงัตารางท่ี 4.9 

 

ตารางที ่4.9 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมของความตั้งใจลาออกจากการงาน  

(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

1. ดา้นความเบ่ือหน่ายในการท างาน 
2. ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่เดิม 
3. ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน 
4. ดา้นปัญหาส่วนตวั 
5. ดา้นขาดความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.63 
4.60 
4.58 
4.53 
4.51 

0.375 
0.488 
0.434 
0.505 
0.518 

นอ้ยท่ีสุด 
นอ้ยท่ีสุด 
นอ้ยท่ีสุด 
นอ้ยท่ีสุด 
นอ้ยท่ีสุด 

รวม 4.57 0.278 น้อยท่ีสุด 



63 
 

ผลการวิเคราะห์ความตั้ งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยท่ีท างานอยู่ภายใน

ศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ จ านวน 120 คน จ าแนกแต่ละด้านโดยเรียงตามล าดบัความ

คิดเห็น ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

4.4.1 ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่ภายในศูนย์การค้า

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ด้านความเบื่อหน่ายในการท างาน  

ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความเบ่ือหน่ายในการท างาน 

พบว่ามีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.63 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.375 ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบัน้อย

ท่ีสุด และผูต้อบแบบสอบถามให้ความเห็นดว้ยน้อยท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงในเร่ือง รู้สึกว่างานท่ีท าอยูใ่น

ปัจจุบนั เป็นงานท่ีซ ้ าซากจ าเจ มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.74 ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรองลงมาคือรู้สึกวา่

องค์กรท่ีท างานอยู่  มีแต่ปัญหาความขดัแยง้และขาดความสามคัคี มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.67 และรู้สึกว่า

องคก์รน้ีไม่ใช่ส่วนหน่ึงในชีวติการท างาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.48 แสดงดงัตารางท่ี 4.10  

 

ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตั้งใจลาออกจากการงาน ด้านความ
เบื่อหน่ายในการท างาน   

(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากการงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านความเบื่อหน่ายในการท างาน 
1. รู้สึกว่างานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั เป็นงานท่ีซ ้ าซาก
จ าเจ 
2. รู้สึกว่าองค์กรท่ีท างานอยู่  มีแต่ปัญหาความ
ขดัแยง้และขาดความสามคัคี 

 
4.74 

 
4.67 

 
 
 

 
0.439 

 
0.504 

 
 

 
นอ้ยท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 

 
 

 



64 
 

ความตั้งใจลาออกจากการงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

3. รู้ สึกว่าองค์กรน้ีไม่ใช่ส่วนหน่ึงในชีวิตการ
ท างานของท่าน 

4.48 0.634 นอ้ยท่ีสุด 

รวม 4.63 0.375 น้อยทีสุ่ด 

 
4.4.2 ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่ภายในศูนย์การค้า

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ด้านการมองหางานใหม่ทีด่ีกว่าเดิม  

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกว่า

เดิม พบวา่มีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.61 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.488 ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบันอ้ย

ท่ีสุดและผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงในเร่ืองหนา้ท่ีการงานในองคก์ร

ใหม่ น่าจะดีกว่าปัจจุบนั ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.69 ระดบัความเห็นด้วยน้อยท่ีสุดรองลงมาคือความ

คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนมีนอ้ย มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.57 และสวสัดิการทัว่ไปมีนอ้ยกว่า

องคก์รอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.55 แสดงดงัตารางท่ี 4.11  

ตารางที ่4.11 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตั้งใจลาออกจากการงาน ด้านการมอง

หางานใหม่ทีด่ีกว่าเดิม  

(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากการงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านการมองหางานใหม่ทีด่ีกว่าเดิม  
1. หนา้ท่ีการงานในองคก์รใหม่ น่าจะดีกวา่ปัจจุบนั 
2. ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
มีนอ้ย 
3. สวสัดิการทัว่ไปมีนอ้ยกวา่องคก์รอ่ืนๆ 

 
4.69 
4.57 

 
4.55  

 
0.531 
0.630 

 
0.633 

 
นอ้ยท่ีสุด 
นอ้ยท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 

รวม 4.61 0.488 น้อยทีสุ่ด 
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4.4.3 ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่ภายในศูนย์การค้า

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ด้านขาดแรงจูงใจในการท างาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน 

พบว่ามีค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.58 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.434 ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบัน้อย

ท่ีสุด และผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงในเร่ืองงานท่ีท าอยู ่ไม่น่าจะท า

ระยะยาวหรือจนถึงวยัเกษียณ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.65 ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรองลงมาคือรู้สึก

วา่งานท่ีท าไม่เป็นท่ียอมรับในองคก์ร มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.63 และรู้สึกวา่งานท่ีท าอยู ่ไม่ช่วยกระตุน้ให้

เกิดความกระตือรือร้น ในการท างาน มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.47 แสดงดงัตารางท่ี 4.12 

ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตั้งใจลาออกจากการงาน ด้านขาด

แรงจูงใจในการท างาน  

(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากการงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านขาดแรงจูงใจในการท างาน 
1. คิดวา่งานท่ีท าอยู ่ไม่น่าจะท าระยะยาวหรือจนถึง
วยัเกษียณ 
2. รู้สึกวา่งานท่ีท าไม่เป็นท่ียอมรับในองคก์ร 
3. รู้สึกว่างานท่ีท าอยู่ ไม่ช่วยกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้น ในการท างาน 

 
4.65 

 
4.63 
4.47 

 
0.603 

 
0.549 
0.634 

 

 
นอ้ยท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 
นอ้ยท่ีสุด 

รวม 4.58 0.434 น้อยทีสุ่ด 
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4.4.4 ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่ภายในศูนย์การค้า

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ด้านปัญหาส่วนตัว  

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านปัญหาส่วนตัว พบว่ามี

ค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.53 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.505 ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด และ

ผูต้อบแบบสอบถามให้ความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดเป็นอนัดบัหน่ึงในเร่ืองตั้งใจลาออกจากกงาน เน่ืองจาก

ปัญหาครอบครัว เช่น กลบัภูมิล าเนา ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.68 ระดบัความเห็นดว้ยน้อยท่ีสุดรองลงมา

คือสถานท่ีท างานมีผลกระทบต่อปัญหาสุขภาพ เช่น ฝุ่ น ควนัรถ มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.56 และตอ้งการ

เปล่ียนงาน เน่ืองจากท่ีท างานอยูไ่กลบา้นพกัอาศยั มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.34  แสดงดงัตารางท่ี 4.13 

ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตั้งใจลาออกจากการงานด้านปัญหา

ส่วนตัว 

(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากการงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านปัญหาส่วนตัว 
1. ตั้งใจลาออกจากกงาน เน่ืองจากปัญหาครอบครัว 
เช่น กลบัภูมิล าเนา 
2. สถานท่ีท างานมีผลกระทบต่อปัญหาสุขภาพ เช่น 
ฝุ่ น ควนัรถ 
3. ต้องการเปล่ียนงาน เน่ืองจากท่ีท างานอยู่ไกล
บา้นพกัอาศยั 

 
4.68 

 
4.56 

 
4.34 

 
0.534 

 
0.683 

 
0.704 

 

 
นอ้ยท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 

รวม 4.53 0.505 น้อยทีสุ่ด 
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4.4.5 ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่ภายในศูนย์การค้า

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ด้านขาดความผูกพนัต่อองค์กร  

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นขาดความผูกพนัต่อองค์กร 

พบว่ามี ค่าเฉล่ียรวมคิดเป็น 4.51 และมีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.518 ซ่ึงมีความเห็นดว้ยในระดบัน้อย

ท่ีสุด และผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดเป็นอบัหน่ึงในเร่ืองคิดวา่การยา้ยงานไปท่ีใหม่ 

ไม่ใช่ส่ิงท่ีผดิจรรยาบรรณ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.63 ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดรองลงมาคือการคิดวา่

ความผูกพนัต่อองค์กร ไม่ใช่ส่ิงส าคญัในสถานการณ์ปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.52 และคิดว่าการ

เปล่ียนงานไปหาประสบการณ์ใหม่ๆ เป็นส่ิงท่ีดีกวา่ มีค่าเฉล่ียคิดเป็น 4.39 แสดงดงัตารางท่ี 4.14 

 

ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตั้งใจลาออกจากการงาน ด้านขาด

ความผูกพนัต่อองค์กร   

          (n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน Mean 
Std.  

Deviation 
ระดับ 

ด้านขาดความผูกพนัต่อองค์กร 
1.  คิดว่าการย้ายงานไปท่ีใหม่  ไม่ ใ ช่ ส่ิ ง ท่ีผิด
จรรยาบรรณ 
2. คิดว่าความผูกพนัต่อองค์กร ไม่ใช่ส่ิงส าคญัใน
สถานการณ์ปัจจุบนั 
3. คิดว่าการเปล่ียนงานไปหาประสบการณ์ใหม่ๆ 
เป็นส่ิงท่ีดีกวา่ 

 
4.63 

 
4.52 

 
4.39 

 
0.578 

 
0.648 

 
0.770 

 

 
นอ้ยท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 

 
นอ้ยท่ีสุด 

รวม 4.51 0.518 น้อยทีสุ่ด 
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4.5 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน

ของพนักงานรักษาความปลอดภัยทีท่ างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่    

  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาการวิเคราะห์ความแตกต่างปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความ

ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั 

หาดใหญ่ จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 120คน จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาการท างาน ในส่วนของการจ าแนกตามเพศ สถานภาพและระยะเวลา

การท างาน ใชส้ถิติ Independent – Sample t-test และการจ าแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา และรายได้

เฉล่ียต่อเดือน ใชส้ถิติ One – Way ANOVA  (F-test) และ Post Hoc เพื่อทดสอบรายคู่ โดยมีรายละเอียด

ดงัน้ี 

4.5.1 การวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์จ าแนกตามเพศที่ส่งผลต่อ

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟส

ติวลั หาดใหญ่   

  ผลการศึกษาความแตกต่างของปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ

ลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั 

หาดใหญ่ จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ Independent – Sample t-test พบวา่ ความตั้งใจลาออกจากงาน

ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน ดา้นขาดความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นปัญหาส่วนตวั ดา้นการมองหางาน

ใหม่ท่ีดีกวา่เดิม มีค่า Sig.เท่ากบั 0.000, 0.000, 0.001 และ 0.002 ตามล าดบั ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงสรุปได้

วา่เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยู่

ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ดา้น

ความเบ่ือหน่ายในการท างาน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 

4.15 

 

 



69 
 

ตารางที ่4.15 การวเิคราะห์ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่

ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ   

(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากการงาน 
เพศ Mean 

Std.  

Deviation 
t Sig. 

1. ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน  ชาย 

หญิง 

4.61 

4.48 

0.467 

0.170 

1.161 0.000* 

2. ดา้นขาดความผกูพนัต่อองคก์ร ชาย 

หญิง 

4.52 

4.47 

0.557 

0.251 

0.445 0.000* 

3. ดา้นปัญหาส่วนตวั  ชาย 

หญิง 

4.56 

4.38 

0.538 

0.248 

1.407 0.001* 

4. ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่
เดิม  

ชาย 
หญิง 

4.63 
4.46 

0.522 
0.226 

1.397 0.002* 

5. ดา้นความเบ่ือหน่ายในการ
ท างาน  

ชาย 
หญิง 

4.69 
4.32 

0.357 
0.295 

4.449 0.118 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

4.5.2 การวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ าแนกตามอายุทีส่่งผลต่อ

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยทีท่ างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟส

ติวลั หาดใหญ่    

  ผลการศึกษาความแตกต่างดา้นอายุท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน

รักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยใชส้ถิติ One – Way 

ANOVA (F-test) ในการทดสอบ พบวา่ความตั้งใจลาออกจากงาน ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน ดา้น
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ขาดความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นปัญหาส่วนตวั ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกว่าเดิมและดา้นความเบ่ือ

หน่ายในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.290, 0.664, 0.436, 0.621 และ 0.938ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 

0.05 ดงันั้นหมายความวา่อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานท่ีไม่แตกต่างกนั แสดงดงั

ตารางท่ี 4.16 

 

ตารางที ่4.16 การวเิคราะห์ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่

ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยจ าแนกตามอายุ 
(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน แหล่งความ

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Squares 
F-test Sig. 

1. ดา้นขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.470 
21.973 
22.444 

2 
117 
119 

0.235 
0.188 

1.252 0.290 

2. ดา้นขาดความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.223 
31.754 
31.977 

2 
117 
119 

0.111 
0.271 

0.410 0.664 

3. ดา้นปัญหาส่วนตวั  ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.427 
29.925 
30.352 

2 
117 
119 

0.214 
0.256 

0.835 0.436 

4. ดา้นการมองหางานใหม่ท่ี
ดีกวา่เดิม  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.231 
28.210 
28.441 

2 
117 
119 

0.115 
0.241 

0.479 0.621 

5. ดา้นความเบ่ือหน่ายใน
การท างาน  

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.018 
16.737 
16.756 

2 
117 
119 

0.009 
0.143 

0.064 0.938 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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4.5.3 การวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพที่

ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยทีท่ างานอยู่ภายในศูนย์การค้า

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่    

  ผลการศึกษาความแตกต่างด้านสถานภาพท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนักงานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยู่ภายในศูนยก์ารค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยใช้วิธี 

Independent – Sample t-testพบวา่ความตั้งใจลาออกจากงาน ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน ดา้นขาด

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นปัญหาส่วนตวั ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่เดิมและดา้นความเบ่ือหน่าย

ในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.510, 0.287, 0.959, 0.346 และ 0.983 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 

ดงันั้นสภานภาพท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานท่ีไม่แตกต่างกนัทุกปัจจยั อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 4.17  

 

ตารางที ่4.17 การวเิคราะห์ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่
ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยจ าแนกตามสถานภาพ  

(n= 120) 
ความตั้งใจลาออกจากการงาน 

สถานภาพ Mean 
Std.  

Deviation 
t Sig. 

1. ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน  โสด 
สมรส 

4.58 
4.59 

0.450 
0.416 

- 0.114 0.510 

2. ดา้นขาดความผกูพนัต่อองคก์ร โสด 
สมรส 

4.61 
4.39 

0.444 
0.580 

2.375 0.287 

3. ดา้นปัญหาส่วนตวั  โสด 
สมรส 

4.56 
4.49 

0.497 
0.517 

0.716 0.959 

4. ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่
เดิม  
 

โสด 
สมรส 

 
 

4.59 
4.61 

0.514 
0.459 

- 0.214 0.346 
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ความตั้งใจลาออกจากการงาน 
สถานภาพ Mean 

Std.  
Deviation 

t Sig. 

5. ดา้นความเบ่ือหน่ายในการ
ท างาน  

โสด 
สมรส 

4.65 
4.61 

0.382 
0.368 

0.603 0.983 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

4.5.4 การวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระดับการศึกษาทีส่่งผลต่อ

ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยทีท่ างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟส

ติวลั หาดใหญ่    

  ผลการศึกษาความแตกต่างดา้นระดบัการศึกษาท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน

ของพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยวิธีOne 

– Way ANOVA (F-test) พบวา่ความตั้งใจลาออกจากงาน ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน ดา้นขาด

ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นปัญหาส่วนตวั ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่เดิมและดา้นความเบ่ือหน่าย

ในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.535, 0.387, 0.678, 0.057 และ 0.121ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 

ดงันั้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 4.18 
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ตารางที ่4.18 การวเิคราะห์ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่

ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา  
(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน แหล่งความ

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Squares 
F-test Sig. 

1. ดา้นขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน  

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.239 

22.205 

22.444 

2 

117 

119 

0.119 

0.190 

0.630 0.535 

2. ดา้นขาดความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.515 

31.462 

31.977 

2 

117 

119 

0.257 

0.269 

0.957 0.387 

3. ดา้นปัญหาส่วนตวั  ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.201 

30.151 

30.352 

2 

117 

119 

0.101 

0.258 

0.391 0.678 

4. ดา้นการมองหางานใหม่
ท่ีดีกวา่เดิม  

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.358 

27.082 

28.441 

2 

117 

119 

0.679 

0.231 

2.934 0.057 

5. ดา้นความเบ่ือหน่ายใน
การท างาน  

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.595 

16.161 

16.756 

2 

117 

119 

0.297 

0.138 

2.153 0.121 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 



74 
 

4.5.5 การวเิคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ าแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อ

เดือนทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยทีท่ างานอยู่ภายใน

ศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่    

  ผลการศึกษาความแตกต่างด้านประชากรศาสตร์ จ  าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ี

ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยู่ภายในศูนยก์ารคา้

เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยใช้สถิติ F-test พบวา่ความตั้งใจลาออกจากงาน ดา้นขาดแรงจูงใจใน

การท างาน ดา้นขาดความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นปัญหาส่วนตวั ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่เดิมและ

ดา้นความเบ่ือหน่ายในการท างาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.754, 0.306, 1.000, 0.688 และ 0.778ตามล าดบั ซ่ึง

มีค่ามากกว่า 0.05 ดงันั้นรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานท่ีไม่

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 4.19  

ตารางที ่4.19 การวเิคราะห์ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่

ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยจ าแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดือน  

(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน แหล่งความ

แปรปรวน 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Squares 
F-test Sig. 

1. ดา้นขาดแรงจูงใจในการ

ท างาน  

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.019 

22.425 

22.444 

1 

118 

119 

0.019 

0.190 

0.099 0.754 

2. ดา้นขาดความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.284 

31.693 

31.977 

1 

118 

119 

0.284 

0.269 

1.056 0.306 

3. ดา้นปัญหาส่วนตวั  ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.000 

30.352 

30.352 

1 

118 

119 

0.000 

0.257 

0.000 1.000 

4. ดา้นการมองหางานใหม่ท่ี ระหวา่งกลุ่ม 0.039 1 0.039 0.163 0.688 
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ดีกวา่เดิม  

 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

28.402 

28.441 

118 

119 

0.241 

5. ดา้นความเบ่ือหน่ายในการ
ท างาน  

ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.011 

16.744 

16.756 

1 

118 

119 

0.011 

0.142 

0.080 0.778 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

4.5.6 การวเิคราะห์ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาการท างานและความตั้งใจ

ลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั 

หาดใหญ่    

  ผลการศึกษาความแตกต่างดา้นระยะเวลาการท างานท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจาก

งานของพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยใช้

สถิติ T-test พบวา่ความตั้งใจลาออกจากงาน ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน ดา้นขาดความผกูพนัต่อ

องคก์ร ดา้นปัญหาส่วนตวั ดา้นการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่เดิมและดา้นความเบ่ือหน่ายในการท างาน มี

ค่า Sig. เท่ากบั 0.395,0.894, 0.743, 0.732และ 0.120 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 ดงันั้นระยะเวลาการ

ท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานท่ีไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 แสดงดงัตารางท่ี 4.20  
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ตารางที ่4.20 การวเิคราะห์ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยที่ท างานอยู่

ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน  

(n= 120) 

ความตั้งใจลาออกจากการงาน 
ระยะเวลา

การท างาน  
Mean 

Std.  

Deviation 
t Sig. 

1. ดา้นขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน  

1-3 ปี 

มากกวา่ 3 ปี 

4.58 

4.59 

0.456 

0.417 

- 0.205 0.395 

2. ดา้นขาดความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

1-3 ปี 

มากกวา่ 3 ปี 

4.55 

4.48 

0.497 

0.537 

0.783 0.894 

3. ดา้นปัญหาส่วนตวั  1-3 ปี 

มากกวา่ 3 ปี 

4.59 

4.47 

0.484 

0.520 

1.251 0.743 

4. ดา้นการมองหางานใหม่ท่ี
ดีกวา่เดิม  

1-3 ปี 

มากกวา่ 3 ปี 

4.60 

4.61 

0.502 

0.480 

- 0.091 0.732 

5. ดา้นความเบ่ือหน่ายในการ
ท างาน  

1-3 ปี 

มากกวา่ 3 ปี 

4.68 

4.59 

0.359 

0.387 

1.238 0.120 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4.6 การวเิคราะห์ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัยทีท่ างาน

อยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่     

  ในการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความ

ปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอย

เชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter และพิจารณาความสัมพนัธ์ของตวัแปร

อิสระจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) พบวา่ ตวัแปร

อิสระแต่ละตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า VIF ของตวัแปรมีค่าระหวา่ง 
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1.477- 4.560ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 10 และค่า Tolerance ของตวัแปรมีค่าระหวา่ง 0.219– 0.677ซ่ึงไม่นอ้ยกวา่ 

0.2 และเขา้ใกล ้1สรุปไดว้า่ตวัแปรทุกตวัมีความอิสระต่อกนั แสดงดงัตารางท่ี 4.21 

ตารางที่ 4.21 ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความ

ปลอดภัยทีท่ างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่  

ตวัแปร Y X1 X2 X3 X4 X5 X6 

Y 1 .238* .245* .290* .369* .255* .380* 

X1  1 .470*  .380* .299* .384* .530* 

X2   1 .393* .315* .376* .499* 

X3    1 .823* .779* .532* 

X4     1 .664* .495* 

X5      1 .593* 

X6       1 

Mean 4.573 4.667 3.987 4.577 4.615 4.608 4.671 

SD 0.278 0.365 0.507 0.597 0.561 0.512 0.436 

VIF - 1.529 1.477 4.560 3.176 2.865 2.018 

ตวัแปร Y X1 X2 X3 X4 X5 X6 

Tolerance - 0.654 0.677 0.219 0.315 0.349 0.496 

    *นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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เม่ือตวัแปรทุกตวัมีอิสระต่อกนั จึงสามารถน าตวัแปรทุกตวัมาท าการวิเคราะห์ความ

ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)แบบ Enter โดยมีสมการดงัน้ี  

 

  ส ม ก า ร   :                                

          

   

โดย Y  = ความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน 

   X1 = ดา้นลกัษณะของงาน 

   X2 = ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

   X3 = ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

   X4 = ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

   X5= ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

   X6= ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน 

   

  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ ในการทดสอบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ

ลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภยัท่ีท างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั 

หาดใหญ่  โดยมีตวัแปรอิสระ ดงัน้ี ดา้นลกัษณะของงาน (X1) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (X2) ดา้น

ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน (X3) ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X4) ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน (X5) ด้านโอกาสและความกา้วหน้าในการท างาน (X6)ผลการทดสอบพบว่า มีค่า Sig (F-

value) เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกอยา่ง

นอ้ย 1 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานโดยมีค่า R Square เท่ากบั 0.202 และ Adj. R Square 

เท่ากบั 0.160 ซ่ึงหมายความวา่ตวัแปรทั้ง 6ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษา

ความปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ไดร้้อยละ 16 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณพบว่าปัจจยัทั้ง 2ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

ตั้งใจลาออกมีค่า Sig นอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่า Sig 

เท่ากบั 0.016 และดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.028 แสดงวา่สามารถ
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วเิคราะห์สมการปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออกได ้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสามารถ

เขียนสมการได ้ดงัน้ี   

Y = 3.150+ 0.182X4 + 0.170X6 

จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษา

ความปลอดภยัท่ีท างานอยูภ่ายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงานดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน ตามล าดบัแสดงดงัตารางท่ี 4.22 

ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความตั้ งใจลาออกด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่า

สัมประสิทธ์ิ เท่ากบั 0.182 ดงันั้น ถา้ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลความ

ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.182หน่วย เม่ือตวัแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการท างาน มีค่า

สัมประสิทธ์ิ เท่ากบั 0.170ดงันั้น ถา้ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะ

ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานเพิ่มข้ึน 0.170 เม่ือตวัแปรอ่ืนในสมการคงท่ี  

 

ตารางที ่4.22 การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนักงานรักษาความปลอดภัยทีท่ างานอยู่ภายในศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ 

 

ตัวแปร B T (sig) 
ค่าคงท่ี  3.150 9.465(0.000) 

ดา้นลกัษณะของงาน (X1) 0.031 0.393(0.695) 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (X2) 0.032 0.576(0.566) 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (X3) -0.058 -0.691(0.491) 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (X4) 0.182 2.453(0.016*) 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X5) -0.048 -0.617(0.538) 
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ตัวแปร B T (sig) 
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน (X6) 0.170 2.227(0.028*) 

R Square 0.202 
Adj. R Square 0.160 
F-value (Sig.) 4.781 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

  
  การศึกษางานวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน ของพนกังาน
รักษาความปลอดภยับริษทั จี 4 เอส ฯ ในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยั จากประชากรจ านวน 120 
นาย โดยผูว้ิจยัเลือกแจกแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา สถิติท่ีใช้ในการศึกษาคือ ความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า T(T-test) ค่า F (F-test) โดยใชข้อ้มูลมาวิเคราะห์ผลการวิจยั
พร้อมทั้งสามารถสรุปผลการวจิยัไดต้ามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 5.1 สรุปผลการวจิยั 
 5.2 อภิปรายผลการวจิยั 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 5.4 ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 
5.1  สรุปผลการวจัิย 

 จากวตัถุประสงคข์องงานวจิยัคือ การศึกษาและวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจ
ในการลาออกจากงาน ของพนกังานรักษาความปลอดภยั ท่ีท างาน ณ ศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั 
หาดใหญ่สามารถสรุปผลจากการศึกษางานวจิยัในคร้ังน้ีไดด้งัน้ี 
 

5.1.1 ข้อมูลปัจจัยลกัษณะประชากรศาสตร์ ต่อปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจในการลาออก 
  สรุปผลการศึกษาปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 83.30 และเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อย
ละ 16.70 ส่วนใหญ่มีอายุนอ้ยกวา่ 30 ปีคิดเป็นร้อยละ 39.20  รองลงมาคืออายุมากกวา่ 35ปีคิดเป็นร้อย
ละ 33 .30  มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 55.80  และมีสถานภาพสมรสคิดเป็นร้อยละ 44.20  มีระดบั
การศึกษามธัยม 6/ปวช./หรือเทียบเท่าและสูงกวา่ระดบัมธัยมศึกษาในระดบัท่ีเท่ากนัในอตัราร้อยละ 
36.70 และมธัยมศึกษาตอนตน้ในอตัราร้อยละ 26.60ส่วนใหญ่มีรายไดไ้ม่เกิน 20,000 บาทคิดเป็นร้อย
ละ 80.00 รองลงมาคือมีรายไดเ้ฉล่ียระดบัสูงกวา่ 30,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 20.00  และส่วนใหญ่มีอายุ
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งานปัจจุบนัมากกวา่ 3 ปีคิดเป็นร้อยละ 53.30 และมีอายุงาน 1-3 ปีคิดเป็นร้อยละ 46.70 และจากขอ้มูล
การตอบแบบสอบถามดา้นประชากรศาสตร์ เร่ืองเพศและสถานภาพจะเป็นเ ร่ืองท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ซ่ึง
สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

1. ด้านเพศ 
  ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานรักษาความปลอดภยั จ านวน 120 คน ส่วนใหญ่ผู ้
ท่ีท  าแบบสอบถามจะเป็นเพศชายจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 83.30 และเพศหญิงจ านวน 20 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.70 จากกลุ่มผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีตัวเลขของจ านวนเพศชายมีอัตราการตอบ
แบบสอบถามมากวา่เพศหญิงท่ีชดัเจนกวา่ 5 เท่า 
    2.  สถานภาพ 
  ผลการวจิยัพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ร้อยละ 55.80 จะมีสถานภาพโสด และ
ร้อยละ 44.20 จะมีสถานภาพสมรสแลว้ ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไม่มากนกั แต่เหตุผลท่ีสถานภาพของ
พนักงานรักษาความปลอดภยัจะโสดมากกว่าเมื่อเทียบกบัคนแต่งงานหรือจดทะเบียนสมรสแลว้ 
เน่ืองจากพนกังานรักษาความปลอดภยัส่วนใหญ่มีครอบครัวที่ประกอบอาชีพท าสวนผลไมแ้ละ
สวนยางพาราเป็นหลกั เมื่อไม่ใช่ฤดูการท าสวนจึงไม่มีรายไดใ้ห้แก่ครอบครัว พนกังานรักษาความ
ปลอดภยัท่ีมาท างานจึงเป็นคนท่ีคอยสนบัสนุนและช่วยเหลือครอบครัวเป็นหลกั รวมถึงเมื่อเลิกงาน
แลว้ก็จะมีเวลาสังสรรค์กบัเพื ่อนๆ ไดม้ากกว่าคนที่แต่งงานแลว้และพนกังานที่ยงัเป็นโสดจะ
สามารถทุ่มเทการท างานให้แก่องค ์กรไดม้ากกว ่าพนกังานรักษาความปลอดภยั ที่แต่งงานมี
ครอบครัวแลว้  

5.1.2 ข้อมูลปัจจัยทีส่่งผลให้พนักงานรักษาความปลอดภัย มีความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
  จากผลการวิจยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความ
ปลอดภยั บริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย)ท่ีท างานภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟส
ติวลั หาดใหญ่จ านวน 6 ปัจจยั สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี คือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการท างาน สามารถสรุป
ผลการวจิยัไดเ้ป็นขอ้ๆ ดงัน้ี 
  1. ด้านลกัษณะงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 4.67 โดยมีระดบัปัจจยัซ่ึงสามารถเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียสูงสุดจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ เร่ืองมีการหมุนเวยีนสลบัเปล่ียนพื้นท่ีในการท างานมีค่าคะแนน
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เฉล่ีย 4.73 รองลงมาคือเร่ืองความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัอยู่มีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.70  เร่ืองปริมาณงานท่ี
ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.68  เร่ืองงานท่ีท าอยู่ทา้ทายความสามารถมีค่า
คะแนนเฉล่ีย 4.62  และเร่ืองงานท่ีท าสอดคล้องกับอุปนิสัยของท่านแล้วมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.61 
โดยเฉพาะการหมุนเวยีนสลบัเปล่ียนพื้นท่ีในการท างานมีอิทธิพลเชิงลบมากท่ีสุด 
  2. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ     มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 4.67 โดยมีระดบัปัจจยัซ่ึง
สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุดจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่  เร่ืองความพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการ 
มีความเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบได้รับมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.75  รองลงมาคือเร่ืองเงินเดือนหรือ
สวสัดิการท่ีได้รับ เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั 4.67 เร่ืองความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนจากการประเมินประจ าปีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั 4.65 และเร่ือง
ระบบการประเมินผลการปรับข้ึนเงินเดือนมีความเท่ียงตรงและยติุธรรมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 4.63 
  3. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 4.61 โดยมีระดบัปัจจยัซ่ึง
สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุดจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ เร่ืองหวัหนา้งานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดีและ
ยติุธรรมมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.68  เร่ืองมีการประสานงานระหวา่งท่านและหวัหนา้งานไดเ้ป็นอยา่งดีมีค่า
คะแนนเฉล่ีย 4.68  เร่ืองหวัหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในดา้นการตดัสินใจหรือแสดงความ
คิดเห็นมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.60  เร่ืองหวัหนา้งานมีส่วนร่วมรับผิดชอบกบัท่าน กรณีท่านท างานผิดพลาด
ไม่ไดม้าตรฐานมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.50 
  4. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 4.60  โดยมีระดบัปัจจยั
ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุดจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ เร่ืองท่านและเพื่อนร่วมงานมกัไปทานขา้ง
กลางวนั หรือสังสรรคด์ว้ยกนัเสมอมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.67  เร่ืองท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงาน
ของท่านไดเ้ป็นอย่างดีมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.66 เร่ืองท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนัดีในการ
ท างานมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.58 เร่ืองเพื่อนร่วมงานกบัท่านมีความเขา้ใจกนัเป็นอย่างดี ทั้งเร่ืองงานและ
เร่ืองส่วนตวัมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.58 และเร่ืองมีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานกบัท่านมี
ค่าคะแนนเฉล่ีย 4.56 
   5. ด้านนโยบายและการบริหารงาน  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 4.58 โดยมีระดบัปัจจยัซ่ึง
สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุดจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ เร่ืองนโยบายบริษทัชดัเจน เขา้ใจง่าย น าไป
ปฏิบติัไดมี้ค่าคะแนนเฉล่ีย 4.61  เร่ืององคก์รจดัอบรมเพื่อเป็นแนวทางการท างานท่ีถูกตอ้งมีค่าคะแนน
เฉล่ีย 4.61  เร่ืองระบบประเมินผลการท างานยุติธรรมมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.60 เร่ืองการแบ่งสาย
บริหารงานขององคก์รชดัเจนมีค่าคะแนนเฉล่ีย4.55 
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  6. ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุดอยู่ในระดบั 3.99 โดย
สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุดไปหานอ้ยสุด ไดแ้ก่ เร่ืองบริษทัท่ีท างานจะท าใหก้า้วหนา้มากกวา่ท่ีอ่ืน
มีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.78  เร่ืองงานของท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้เพิ่มเติม เช่นไดรั้บการฝึกอบรม
ต่างๆมีค่าคะแนนเฉล่ีย 4.67 เร่ืองต าแหน่งงานขณะน้ีมีโอกาสกา้วหน้าในหน่วยงานมีค่าคะแนนเฉล่ีย 
4.60 เร่ืองความตั้งใจในการแสวงหางานใหม่มีค่าคะแนนเฉล่ีย 1.93 
 

5.1.3 ข้อมูลความตั้งใจในการลาออกจากงาน  
ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้มีการให้พนักงานรักษาความปลอดภยัตอบแบบสอบถาม หัว

ขอ้ความตั้งใจในการลาออกจ านวน 5 ขอ้ คือ เร่ืองขาดแรงจูงใจในการท างาน เร่ืองปัญหาส่วนตวั เร่ือง
ขาดความผกูพนัธ์ต่อองคก์ร เร่ืองการมองหางานใหม่ท่ีดีกวา่ และเร่ืองความเบ่ือหน่ายในการท างาน ซ่ึง
สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูสุดไปนอ้ยสุดในแต่ละหวัขอ้สรุปได ้ดงัน้ี 

 5.1.3.1 ด้านขาดความผูกพันต่อองค์กร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ 1.48  โดยสามารถ
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุดไปหานอ้ยสุด ไดแ้ก่  เร่ืองคิดวา่การเปล่ียนงานไปหาประสบการณ์ใหม่ๆ เป็น
ส่ิงท่ีดีกว่าองค์กร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ 1.58  เร่ืองคิดว่าความผูกพนัต่อองค์กรไม่ใช่ส่ิงส าคญัใน
สถานการณ์ปัจจุบนัองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 1.48  และเร่ืองคิดวา่การยา้ยงานไปท่ีใหม่ ไม่ใช่ส่ิงท่ี
ผดิจรรยาบรรณองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 1.37 

 5.1.3.2 ด้านปัญหาส่วนตัว มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 1.47 โดยสามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย
สูงสุดไปหานอ้ยสุด ไดแ้ก่  เร่ืองการตอ้งการเปล่ียนงาน เน่ืองจากท่ีท างานอยูไ่กลบา้นพกัอาศยัมีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบั 1.65 เร่ืองสถานท่ีท างานมีผลกระทบต่อปัญหาสุขภาพ เช่น ฝุ่ น ควนัรถ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบั 1.44  เร่ืองตั้งใจลาออกจากงาน เน่ืองจากปัญหาครอบครัว เช่นการกลบัภูมิล าเนา มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบั 1.32  

 5.1.3.3 ด้านขาดแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ 1.41 และสามารถ
เรียงล าดับค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาน้อยสุด ได้แก่เร่ืองรู้สึกว่างานท่ีท าอยู่ ไม่ช่วยกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 1.53 เร่ืองรู้สึกวา่งานท่ีท าไม่เป็นท่ียอมรับในองคก์ร มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั 1.37  เร่ืองคิดว่างานท่ีท าอยู่ ไม่น่าจะท าระยะยาวหรือจนเกษียณ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบั 1.35  

 5.1.3.4 ด้านการมองหางานใหม่ที่ดีกว่า  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ 1.39 ซ่ึงสามารถ
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุดไปหานอ้ยสุด ไดแ้ก่ เร่ืองความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนมีนอ้ย 
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มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 1.43  เร่ืองสวสัดิการทัว่ไปมีนอ้ยกวา่องคก์รอ่ืน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 1.45 เร่ือง
หนา้ท่ีการงานในองคก์รใหม่ น่าจะดีกวา่ปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 1.31  

 5.1.3.5 ด้านความเบื่อหน่ายในการท างาน  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั 1.37 ซ่ึงสามารถ
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาน้อยสุด ได้แก่  เร่ืองความรู้สึกว่าองค์กรน้ีไม่ใช่ส่วนหน่ึงในชีวิตการ
ท างานของท่าน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 1.52  เร่ืองความรู้สึกวา่องคก์รท่ีท างานอยูมี่แต่ปัญหาความขดัแยง้ 
และเร่ืองขาดความสามคัคี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 1.33   และเร่ืองรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบั 1.26 

 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
5.2.1 ข้อมูลปัจจัยลกัษณะประชากรศาสตร์ ต่อปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกจาก

งาน  
จากผลการสรุปการศึกษาเร่ือง ลกัษณะประชากรศาสตร์เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ตั้งใจในการลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยั ท่ีท างาน ณ ศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั 
หาดใหญ่จ านวน 120 คนพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 25 – 30 ปี 
สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช/หรือเทียบเท่า ระดบัรายไดเ้ฉล่ีย
ไม่เกิน 20,000 บาท อายุงานมากกวา่ 3 ปี ซ่ึงโดยภาพรวมจากการวิจยัขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของ
ผูต้อบแบบสอบถาม อาย ุเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดบัรายไดเ้ฉล่ีย และอายุงาน ไม่มีผลต่อการ
ตดัสินใจหรือความตั้งใจในการลาออกจากงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของถนดัชยัปินธุ (2553) พบวา่
การลาออกจากองค์กรของพนกังานบญัชีเพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั 
และงานวิจยัของ Healy et al. (1995) พบวา่อายุไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัต่อการตดัสินใจของ
แต่ละบุคคลในการลาออกจากองค์กร ซ่ึงตรงกบังานวิจยัของธาณัชตรา สมคัรจิตร (2555) ซ่ึงได้
ท าการศึกษาวิจยัถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงงาน
ผลิตภณัฑ์อาหารแห่งหน่ึงในเครือสหพฒัน์พิบูลอ าเภอศรีราชาจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่อายุท่ี
แตกต่างกนัไม่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกท่ีต่างกนัในขณะท่ีภราดี บุตรศกัด์ิศรี(2540) ซ่ึงไดศึ้กษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ความพึงพอใจในงานและแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์รของ
พนักงานในกลุ่มธุรกิจบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่าไม่มีความสัมพนัธ์
ระหวา่ง เงินเดือน/ คา่ตอบแทน กบัแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากงาน  
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5.2.2 ข้อมูลปัจจัยทีส่่งผลให้พนักงานรักษาความปลอดภัย มีความตั้งใจในการลาออกจากงาน 
จากผลสรุปการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนกังาน

รักษาความปลอดภยั จากผลการวจิยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความ
ปลอดภยั บริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย)ท่ีท างานภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟส
ติวลั หาดใหญ่จ านวน 6 ปัจจยั สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี คือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการท างาน สามารถสรุป
อภิปรายผลการวจิยัไดเ้ป็นขอ้ๆ ดงัน้ี 
  1. ด้านลักษณะงาน จากผลสรุปการศึกษาสรุปว่าลกัษณะของงานไม่มีความสัมพนัธ์
อย่างมีนัยส าคญัต่อการตดัสินใจของแต่ละบุคคลในการลาออกจากองค์กร ซ่ึงจะสะทอ้นออกมาจาก
ความพึงพอใจในการท างาน แต่จากการดูขอ้มูลจากแบบสอบถามก็ยงัมีเร่ืองท่ีน่ากงัวลอยูบ่า้ง เช่น ดา้น
ทศันคติส่วนบุคคลท่ีมีต่องาน โดยเฉพาะเก่ียวกบัเร่ืองการหมุนเวียนสลบัเปล่ียนพื้นท่ีในการท างาน ซ่ึง
เป็นเร่ืองท่ีพนกังานรักษาความปลอดภยัไม่ชอบให้มีการหมุนเวียนการท างาน ไม่ว่าจะเป็นหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมายหรือพื้นท่ีรับผิดชอบ โดยหากหัวหน้างานสามารถตอบสนองความต้องการของ
ผูป้ฏิบติังาน ก็จะท าให้ผูป้ฏิบติังานหรือพนกังานรักษาความปลอดภยัสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจและ
สติปัญญาให้กบังานได้อย่างเต็มความสามารถส่งผลให้การปฏิบติังานส าเร็จตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายขององค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ  (Robbins & Timothy, 2013) ท่ีสรุปว่า เม่ือ
ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงานจะส่งผลต่อการขาดงานและลาออกจากงานต ่าลงไปดว้ยแต่หากมี
ความไม่พึงพอใจก็จะส่งผลต่อการขาดงานและการลาออกในท่ีสุด ส่วนทฤษฎีคุณลกัษณะของงาน (Job 
- Characteristics Theory) สรุปวา่ส่วนใหญ่ส่ิงท่ีควบคุมการจูงใจไม่ใช่ตวับุคคลแต่เป็นสภาพแวดลอ้มท่ี
ปฏิบติังานการมอบหมายงานและสร้างสถานท่ีท างานให้เหมาะสมสามารถส่งเสริมแรงจูงใจในตวัของ
บุคคลไดก้็จะท าใหพ้นกังานสามารถท างานเพื่อองคก์รไปไดน้านๆสอดคลอ้งกบังานวิจยัของฤทยัขวญั 
บูรณวนิช (2548) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความทุกขใ์จกบัความคิดตั้งใจลาออกของ
พนกังาน พบวา่ลกัษณะงานซ่ึงประกอบไปดว้ยบทบาทในการท างานท่ีไม่ชดัเจน ความไม่มัน่คงในการ
ท างานและงานท่ีท าอยูไ่ม่เหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กบัความคิดตั้งใจท่ี
จะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของฤทธิตา รักกุศล 
(2549) ท่ีกล่าววา่ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัแนวโนม้การลาออก กล่าวคือ หากลกัษณะงาน
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นั้นไม่มีความทา้ทาย ไม่เหมาะสมกับความรู้หรือความสามารถ ย่อมก่อให้เกิดความพึงพอใจด้าน
ลกัษณะงานต ่า ก็จะมีผลท าใหมี้แนวโนม้การลาออกมีอตัราสูงตามข้ึนไปดว้ย 
  2. ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการท างานจากผลสรุปการศึกษา ปรากฎว่าเร่ือง
บริษทัท่ีสังกดัหรือร่วมงานน้ีจะท าให้มีกา้วหนา้มากกวา่ท่ีอ่ืน เป็นเร่ืองท่ีพนกังานรักษาความปลอดภยั
กงัวลมากท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานรักษาความปลอดภยัส่วนใหญ่จะท างานรับค่าตอบแทนเป็นรายวนั จึง
อาจมีความคิดวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัไม่สามารถท าใหเ้ติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีการท างานได ้จึงอาจมี
ความคิดท่ีจะลาออกหรือมีความตั้งใจในการลาออกเพื่อไปสมคัรงานท่ีอ่ืน ซ่ึงปัจจยัดา้นการเจริญเติบโต
ในบริษทัเป็นเร่ืองท่ีบริษทัตอ้งท าการออกแบบเส้นทางสายอาชีพ(Career Path) ของพนกังานรักษา
ความปลอดภยัท่ีเขา้มาท างานในบริษทัให้ทราบว่าเขามีโอกาสเจริญเติบโตในงานไดม้ากน้อยแค่ไหน
และในการเล่ือนระดบัแต่ละคร้ังก็ควรจะมีการปรับเงินเดือนให้ตามความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนตามความ
เหมาะสมจะเห็นไดว้า่เราสามารถใชต้ าแหน่งงานหรือค่าตอบแทนเป็นตวัเงินมาเช่ือมโยงกบัปัจจยัจูงใจ
ของ Herzberg ยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุทธิณีย ์ แกว้เจริญ (2542) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการลาออกจากงานของพนกังานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือผลการวิจยัพบวา่
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกจากงานของกลุ่มตวัอย่างพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือคือไม่มีความเจริญกา้วหนา้ในการท างานไม่มีโอกาสไดรั้บการข้ึนเงินเดือนและมีงานวิจยัของ
ฐิติรัตน์ ศิริเลิศ (2547) ก็ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากงานและแนวโนม้การตดัสินใจ
ลาออกจากงานในอนาคตผลกระทบต่อการลาออกจากงานและแนวโนม้การตวัสินใจลาออกจากงานใน
อนาคตโดยผลกระทบท่ีมีมากท่ีสุดต่อการลาออกคือโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานตลอดจนยงั
มีงานวิจยัของพงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย ์(2553) ท่ีศึกษาถึงความพึงพอใจในดา้นโอกาสความกา้วหนา้ใน
การท างาน และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร พบวา่สามารถพยากรณ์ความตั้งใจในการลาออกจาก
งานได้อย่างมีนัยส าคัญส าหรับงานวิจัยของสมศักด์ิ เตชะวสัญญู, สมบัติ อภิกุลวิณิช และ                      
สุชาติ วิไลวรวิทย ์(2539) ไดศึ้กษาถึงตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเปล่ียนงานของผูบ้ริหารระดบั
ฝ่ายในองค์กรภาคเอกชน พบว่าโอกาสท่ีจะก้าวหน้าเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุดต่อการ
ตดัสินใจเปล่ียนงานหรือการลาออกจากงานดว้ย 
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  3. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน จากผลการศึกษาสรุปว่าพนักงานรักษาความ
ปลอดภยัมีความกงัวลเร่ืองหัวหน้างานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี มีความยุติธรรม ไม่ล าเอียง มากท่ีสุด 
อาจจะเน่ืองจากปัจจุบนัหวัหนา้งานท่ีพนกังานรักษาความปลอดภยัสังกดัอยูข่าดภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี 
ไม่มีความยุติธรรมในการตดัสินใจ หรือมีการตดัสินใจเร่ืองต่างๆท่ีมีความล าเอียงปางของพรรคพวก
ของตน หรือพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีมีความสนิท จึงเป็นปัจจยัหรือสาเหตุท่ีท าให้พนกังานรักษา
ความปลอดภยัมีความคิดหรือความตั้ งใจท่ีจะลาออกจากการท างานได้ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ                     
สุเทพ พวัศิริ (2543) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานพนกังานโรงงาน
อุตสาหกรรมซ่ึงงานวิจยัช้ีให้เห็นวา่บุคลิกภาพของผูท่ี้เป็นหวัหนา้งานการตดัสินใจเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการ
ท างาน และการจดัสภาพการจา้งท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังานจะช่วยลดระดบัความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกของพนกังานลงไปได้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปวลี วิทยานนท์ (2556, หน้า 75-76) ท่ีพบว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสังคมสัมพนัธ์และลกัษณะการบริหาร มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการ
ตั้งใจลาออกจากงานของพนกังาน 
  4. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานจากผลการศึกษาสรุปว่า การท่ีพนกังานรักษา
ความปลอดภยัไม่ค่อยไดไ้ปร่วมรับประทานอาหารกลางวนั หรือสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงาน ก็เป็นปัจจยั
ท่ีพนกังานรักษาความปลอดภยักงัวลและอาจจะท าให้ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได ้ซ่ึงสาเหตุน่าจะมา
จากการขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ขาดการปรึกษากนัทั้งเร่ืองการท างานหรือเร่ืองส่วนตวั 
ท าให้อาจจะขาดความติดต่อส่ือสารหรือสร้างความสัมพน์ัท่ีดีต่อกนัไดซ่ึ้งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
คเณศ จุลสุคนธ์ (2554, หนา้ 12) ท่ีไดส้รุปไวว้า่ สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล หมายถึง การแสดงออกของ
แต่ละบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อกัน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะการร่วมมือกันการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น การยอมรับซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนสามารถปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืนไดแ้ละสามารถท างาน
ร่วมกันได้ตลอดไปเป็นระยะเวลายาวนานดังนั้นพนักงานรักษาความปลอดภยัในฐานะเป็นเพื่อน
ร่วมงาน ก็มีส่วนช่วยแกไ้ขสาเหตุท่ีพนกังานรักษาความปลอดภยัคิดลาออกไดม้ากจากความใกลชิ้ดและ
ความไวว้างใจท่ีมีต่อกนัสามารถให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัดว้ยมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน
ร่วมกนัช่วยปลอบโยนและให้ความหวงัให้เกิดก าลงัใจในยามทุกข์ยากผิดหวงัสร้างแรงจูงใจและให้
โอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างานร่วมกนัเป็นทีมช่วยให้เพื่อนท่ีทอ้แทต่้องานซ่ึงยากลาบากได้
ท างานจนสาเร็จและถา้เห็นวา่ปริมาณงานมากในบางคร้ังก็น ามาช่วยท าเป็นการแบ่งเบาแต่ถา้เห็นวา่งาน
มากและหนกัเกินก าลงัจริงๆก็ควรจะเสนอความเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาวา่ปริมาณงานมากเกินกวา่ท่ีจะท า
ล าพงัผูเ้ดียวได้ควรแบ่งงานเสียใหม่และเฉล่ียกระจายงานไปทัว่ๆถ้าเกล่ียงานไม่ได้ต้องเสนอให้
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พิจารณาเพิ่มอตัราก าลงัหรือน างานบางอยา่งส่งใหบุ้คคลภายนอกรับจา้งท าเพื่อนพนกังานท่ีรักและหวงั
ดีต่อกนัจะช่วยยดึเหน่ียวไม่ใหพ้นกังานลาออกโดยง่ายเพราะติดเพื่อนและท างานเขา้ทีมกนัไดอ้ยูแ่ลว้ 
  5. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการจากผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้า่ พนกังานรักษา
ความปลอดภยั ยงัเห็นว่าค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือนหรือสวสัดิการท่ีไดรั้บยงัไม่เหมาะสมกบัความ
รับผิดชอบของงานท่ีได้รับมอบหมายจึงท าให้เกิดการเปรียบเทียบค่าตอบแทนหรือสวสัดิการกับ
ตลาดแรงงานอ่ืนๆเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เกิดความตอ้งการท่ีจะลาออกจากซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของมนิศรา โอมะคุปต์ (2535) ท่ีกล่าววา่การเปรียบเทียบของตลาดแรงงานบุคคลจะมีการเปรียบเทียบ
กนัในหลายรูปแบบท่ีเก่ียวกบัความไม่พอใจของตนอนัไดแ้ก่ค่าจา้งสวสัดิการโบนสัเพราะการท่ีบุคคล
จะตดัสินใจลาออกจากท่ีหน่ึงไปอีกท่ีหน่ึงบุคคลจะตอ้งมีการเปรียบเทียบถึงผลดีและผลเสียท่ีจะเกิด
ข้ึนกบัตวับุคคลเองใหดี้เสียก่อนจึงจะท าการตดัสินใจลาออกจากการท างานไป 

6.นโยบายและการบริหารงาน จากผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้่า เร่ืองนโยบายของ
บริษทัท่ีไม่มีความชดัเจน เขา้ใจไดย้าก และไม่สามารถน าไปปฏิบติัต่อไดน้ั้น เป็นเร่ืองท่ีพนกังานรักษา
ความปลอดภยัมีความกงัวล และอาจจะเป็นปัจจยัท่ีท าให้พนกังานรักษาความปลอดภยั มีความตั้งใขใน
การลาออกจากงานมากท่ีสุด ซ่ึงหากผูบ้ริหารทราบปัญหาการลาออกก็จะสามารถทราบถึงความเป็นไป
ไดท่ี้จะเกิดการลาออกหรือท่ีเรียกวา่ความตั้งใจลาออกโดยผูบ้ริหารช่วยแกไ้ขปัญหาต่างๆเหล่านั้นเสีย
ตั้งแต่ตน้ก็อาจท าให้เลิกความตั้งใจท่ีจะลาออกหรือเกิดข้ึนนอ้ยลง (สุปราณี พฒันจิตวิไล 2549) และ
งานวจิยัของสิทธินี กุศลศรี (2544) ท่ีศึกษาเร่ืองสาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของพนกังาน
บริษัททีพีไอโพลีนจ ากัด (มหาชน) โดยการศึกษาพบว่ารูปแบบการบริหารงานและพฤติ
กรรมการบริหารของผู ้บริหารเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีท าให้พนักงานตดัสินใจลาออกจากการเป็น
พนักงานผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานท่ีดีจะต้องค้นหาสาเหตุของการลาออกของพนักงานรักษาความ
ปลอดภยัใหพ้บและสามารถระบุสาเหตุท่ีแทจ้ริงไดเ้พื่อจะหาทางแกไ้ขท่ีสาเหตุเพราะการแกไ้ขท่ีปลาย
เหตุหรือแก้ไขด้วยการหว่านล้อมเกล้ียกล่อมชักจูงให้เห็นแก่ส่วนรวมท่ีจะขาดก าลังคนท่ีดีมี
ความสามารถอาจจะไม่ไดผ้ลเพราะผูท่ี้ลาออกจะนึกยอ้นวา่เม่ือก่อนหนา้ท่ีตนจะตดัสินใจลาออกท าไม
ไม่เห็นคุณค่าของตนเพิ่งจะมาคิดถึงคุณค่าเม่ือจะจากไปอยูแ่ลว้จึงมีโอกาสน้อยมากท่ีจะเหน่ียวร้ังผูซ่ึ้ง
ตดัสินใจแลว้ให้กลบัใจเพิกถอนการลาออกการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเป็นส่ิงท่ีตอ้งร่วมมือกนั
ทุกฝ่ายจึงจะไดผ้ล (สมิต สัชฌุกร, 2007) 
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5.2.3 ข้อมูลความตั้งใจในการลาออกจากงาน ของพนักงานรักษาความปลอดภัย  
จากผลสรุปการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนกังาน

รักษาความปลอดภยั จากผลการวจิยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความ
ปลอดภยั บริษทั จี 4 เอส ซีเคียวริต้ี เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย)ท่ีท างานภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟส
ติวลั หาดใหญ่จ านวน 5 ปัจจยั สามารถเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี คือ ดา้นลกัษณะ
ขาดความผกูพนัต่อองคก์ร  ดา้นปัญหาส่วนตวั ดา้นขาดแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการมองหางานให
มาท่ีดีกวา่ ดา้นความเบ่ือหน่ายในการท างาน สามารถสรุปอภิปรายผลการวจิยัไดเ้ป็นขอ้ๆ ดงัน้ี 

 5.2.3.1 ด้านขาดความผูกพันต่อองค์กร จากผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้า่พนกังาน
รักษาความปลอดภยัส่วนใหญ่ ยงัมองวา่องคก์รท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนัเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดแลว้ แต่ยงัมี
บางส่วนท่ีคิดว่าควรลาออกหรือคิดจะลาออกเพื่อเปล่ียนงานไปหาประสบการณ์ใหม่ๆ เป็นส่ิงท่ีดีกว่า
องคก์รเดิม ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากการท่ีพนกังานรักษาความปลอดภยัขาดความผกูพนัหรือความสัมพนัธ์
ท่ีดีกับองค์กร จึงมีความคิดท่ีตั้ งใจจะลาออกจากงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของมูลเลอร์       
(Mueller, 1990) ท่ีไดก้ล่าวเชิงความสัมพนัธ์ไวว้า่ความตั้งใจจะลาออกเป็นผลมาจากความผกูพนัธ์กบั
องคก์ารท่ีลดนอ้ยลงและเป็นผลมาจากอิทธิพลของความไม่พึงพอใจในการท างานดว้ย 

 5.2.3.2 ด้านปัญหาส่วนตัว จากผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้า่พนกังานรักษาความ
ปลอดภยัส่วนใหญ่ มีความสุขกบัการท างานในองคก์รปัจจุบนั แต่ยงัมีบางส่วนท่ีคิดวา่ควรลาออกหรือ
ตั้งใจจะลาออก เน่ืองจากมีความตอ้งการท่ีจะอยากเปล่ียนงาน เพราะท่ีท างานในปัจจุบนัอยู่ไกลท่ีพกั
อาศยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของส่วนคาราเทปและอูแดค (Karatepe & Uludag, 2007) ให้ความ
หมายถึงความตอ้งการจะเปล่ียนสถานท่ีทางานเพื่อไม่เกิดความขดัแยง้ในงานและชีวติครอบครัว 

 5.2.3.3 ด้านขาดแรงจูงใจในการท างาน จากผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้่าพนกังาน
รักษาความปลอดภยัส่วนใหญ่ มีแรงจูงใจในการท างานดา้นต่างๆเป็นอนัมาก ไม่วา่จะเป็นดา้นลกัษณะ
งาน ผลตอบแทนและสวสัดิการ แต่ยงัมีบางส่วนยงัไม่มีความสุขในการท างาน เน่ืองจากยงัขาด
แรงจูงใจในการท างาน อาจจะเน่ืองจากไม่มีเป้าหมายในการท างานก็ได้ ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยั
ของวมูม ์ (Vroom : 1984) ท่ีไดส้รุปวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของบุคคลไวใ้นทฤษฏี
องคป์ระกอบและความคาดหวงั (Expectancy and Valence Theory) วา่การลาออกของบุคคลเป็นผลมา
จากความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีตรงขา้ม 2 อยา่งคือปัจจยัเก้ือหนุนให้คงอยู ่ (Forces to remain) และ
ปัจจยัผลกัดนัให้ลาออก (Forces to leave) โดยอธิบายวา่ความคาดหวงัเป็นแรงกระตุน้ให้คนเกิดความ
พยายามกระทาบางส่ิงบางอยา่งเพื่อให้ตนสมหวงัถา้ความหวงัของบุคคลไม่ไดรั้บผลตอบแทนในความ
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เป็นจริงก็จะเกิดความไม่พึงพอใจซ่ึงจะส่งผลให้บุคคลลาออกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลนั้นไม่ไดรั้บ
ผลตอบแทนตามท่ีตนคาดหวงัไวจ้ากการเขา้มาทางานหรือถือครองตาแหน่งนั้นจึงท าให้บุคคลนั้นขาด
แรงจูงใจในการท างาน และท าให้บุคคลนั้นลาออกไปโดยท่ีหวงัวา่จะไดรั้บผลตอบแทนนั้นในท่ีอ่ืนๆ 

 5.2.3.4 ด้านการมองหางานใหม่ที่ดีกว่าเดิม จากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า
พนกังานรักษาความปลอดภยัส่วนใหญ่เห็นวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีมีความถนดัและเป็นงานท่ีเหมาะสม
และดีกบัตนเองแลว้ แต่ยงัมีพนกังานรักษาความปลอดภยัส่วนน้อย ท่ียงัมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจาก
การท างาน เน่ืองจากเห็นว่าความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้นของต าแหน่งและค่าตอบแทนมีน้อย
มาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเปรมจิตร คลา้ยเพ็ชร, (2548, 59) ให้ความหมายของความตั้งใจ
ลาออกหมายถึงความคิดท่ีพนกังานจะลาออกจากการท างานในองค์การปัจจุบนัและมีพฤติกรรมการหา
ทางเลือกในงานใหม่ ไปท างานท่ีองค์การอ่ืนซ่ึงเกิดข้ึนโดยความสมคัรใจของตวัพนกังานเองแต่อาจยงั
ไม่มีการตดัสินใจลาออกอยา่งเด็ดขาด 

 5.2.3.5 ด้านความเบื่อหน่ายในการท างาน  จากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า
พนกังานรักษาความปลอดภยัส่วนใหญ่เห็นว่าองค์กรหรือหน่วยงานท่ีท างานอยู่ในปัจจุบนั ไม่ไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงในชีวิตการท างานของตนเอง แปลว่าพนกังานรักษาความปลอดภยัส่วนน้อยน้ี ยงัคิดว่างาน
ท่ีมาท าทุกวนัน้ีเป็นการท างานเพียงชัว่คราว หรือท างานเพื่อรองานท่ีองคก์รใหม่เท่านั้น ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยั Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) ท่ีกล่าวว่า ความเหน่ือยหน่ายในการท างาน จะ
น าไปสู่การลดประสิทธิภาพในงานลง และการปฏิบติังานก็ลดลงดว้ย ส่วนบุคคลท่ีเกิดความรู้สึกเหน่ือย
หน่ายในการท างานเชิงลบต่อเพื่อนร่วมงาน ก็จะท าใหง้านไม่ส าเร็จตามไปดว้ย 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 

 จากการศึกษางานวจิยัคร้ังน้ี ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 
ของพนกังานรักษาความปลอดภยัของบริษทัจี 4 เอส ฯท่ีท างานอยู่ภายในศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลั 
หาดใหญ่ สามารถน าผลการศึกษาวิจยัไปใช้เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหาการ
ลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยั ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม และเพื่อลดอตัราการ
ลาออกของพนกังานงานรักษาความปลอดภยัและน าผลของการวจิยัไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและ
พฒันากลยทุธ์ของหน่วยงานดา้นบุคคล เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานรักษาความปลอดภยั
ให้สามารถท างานให้กบับริษทัไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพผูว้ิจยัจึงขอสรุปขอ้เสนอแนะต่อองค์กรตาม
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนกังานรักษาความปลอดภยับริษทั จี 4 เอส ฯ ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน องค์กรควรมอบหมายงานให้ตรงกบัท่ีพนกังานรักษา
ความปลอดภยัมีความถนดัและมีความสนใจเพื่อสร้างความกระตือรือร้นให้แก่พนักงานรักษาความ
ปลอดภยั เน่ืองจากเน้ืองานจริงๆ ของงานรักษาความปลอดภยั แบ่งออกเป็นหนา้งานหลายประเภทและ
หลายพื้นท่ี ดงันั้นองคก์รควรจะเลือกคนให้ถูกกบังาน (Put the right man on the right job) เพราะถา้ให้
พนกังานรักษาความปลอดภยัไปท าในงานท่ีตนเองไม่ถนดัหรือไม่ชอบ จะท าให้พนกังานรักษาความ
ปลอดภยัมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน เพื่อไปหางานในส่ิงท่ีตอ้งการจะท าจริงๆก็ได ้
  2. ปัจจยัดา้นโอกาสและความก้าวหน้าในการท างานดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ ผู ้
บริษทัควรมีการพฒันาพนักงานรักษาความปลอดภยั โดยให้พนกังานรักษาความปลอดภยัได้รับการ
อบรม เพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน และการเพิ่มโอกาสให้พนักงานรักษาความปลอดภัยท่ีมี
ความสามารถไดศึ้กษาดู งานท่ีส าคญัๆ ในองค์กรอ่ืนๆ  เพื่อจะไดน้ าวิธีการด าเนินงานต่าง ๆ มาปรับ
ประยุกต์ใชใ้นองคก์รของตน และท าให้พนกังานรักษาความปลอดภยัมีแรงจูงใจท่ีจะท างานกบับริษทั
ต่อไปจากโอกาสท่ีเขาไดรั้บ เป็นตน้ 
   3. ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน องคก์รต่างๆควรจดัท านโยบายท่ีพนกังาน
รักษาความปลอดภยั หรือพนักงานโดยทัว่ไปสามารถน าไปปฏิบติัตามนโยบายท่ีก าหนดไวไ้ด้จริง 
รวมทั้งการบริหารงานของผูบ้ริหารองค์กร ควรค านึงถึงขีดความสามารถในการท างานของพนกังาน
รักษาความปลอดภยัแต่ละคน ว่าเหมาะสมกบังานประเภทใด หรือไปท างานในพื้นท่ีไหนท่ีเหมาะสม
กบับุคลิกและความสามารถของตาละคนดว้ย จะสามารถท าให้พนกังานรักษาความปลอดภยัมีความสุข
ท่ีจะท างานใหอ้งคก์รไปยาวนานหรือจนกวา่จะเกษียณอายงุานต่อไปได ้
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  4.  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานควรใส่ใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มากข้ึน รวมทั้งรับฟังปัญหาต่างๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคือพนักงานรักษาความ
ปลอดภยั ให้ค  าแนะน าและช่วยเหลืออยา่งเท่าเทียมกนักบัพนกังานรักษาความปลอดภยัในทุกๆ ระดบั 
นอกจากนั้นหัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้พนักงานรักษาความปลอดภยั ได้มีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในกระบวนการท างาน และมอบความไวว้างใจในงานท่ี
เหมาะสมกับพนักงานรักษาความปลอดภัยแต่ละคน เพื่อส่งเสริมให้พนักงานรักษาความปลอดภยั
สามารถท างานไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์มีอิสระในการ โดยมีผูบ้ริหารงานเป็นท่ีปรึกษาและแนะน าแนวทาง
เท่านั้น  
               5. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในองคก์รต่างๆ นอกจากผูบ้งัคบับญัชาท่ี
คอยแนะน า และเป็นท่ีปรึกษาในการท างานแล้ว เพื่อนร่วมงานก็ยงัมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีจะ
ท างานในองคก์รต่างๆต่อไปยาวนานเพียงใดดว้ย เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานจะทราบปัญหาทั้งเก่ียวกบัเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวัของพนกังานรักษาความปลอดภยั ดงันั้นเพื่อนร่วมงานท่ีดีท่ีคอยให้ค  าปรึกษาแก่
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆท่ีมีปัญหาในทุกๆเร่ือง สามารถท าให้พนกังานรักษาความปลอดภยัทุกคน อยาก
ท างานใหแ้ก่องคก์รไปอยา่งยาวนานต่อไปไดด้ว้ย 
  6. ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ องค์กรควรปรับปรุงระบบการพิจารณาการ
ข้ึนเงินเดือนหรือค่าตอบแทนรายวนั โดยควรจะข้ึนอยูก่บัผลงานของตวัพนกังานรักษาความปลอดภยั
เอง เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ โดยอาศยัหลกัค าสอนท่ีว่า "ท าดีได้ดี" สร้างความกระตือรือร้นให้
พนักงาน รักษาความปลอดภยั เพื่อให้พนักงานรักษาความปลอดภยัคงอยู่กับองค์กรต่อไปดังนั้ น
ผูบ้ริหารองค์กรควรพิจารณาเร่ืองผลตอบแทนให้เหมาะสมและเป็นธรรม กับพนักงานรักษาความ
ปลอดภยัโดยพิจารณาตามความสามารถ หนา้ท่ีและต าแหน่งงานดว้ย 
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5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
1. ควรท าการวจิยัเชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์เจาะลึกขอ้มูล หรือการสนทนาระหวา่ง

ผูว้จิยักบัผูท่ี้ลาออก หรือก าลงัตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน เพื่อท าความเขา้ใจเหตุผลหลกัและปัจจยัส าคญัท่ี
ส่งผลต่อการลาออกจากงานนั้นๆ 

2. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งพนกังานรักษาความปลอดภยัของบริษทัหรือ
องคก์รอ่ืน ๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกนั เพื่อน าผลท่ีไดม้าพิจารณาและน าไปใชใ้นการปรับปรุงระบบการ
บริหารงานขององคก์รต่อไป 

 3. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีท างาน
ใกลชิ้ดกบัลูกคา้ และพนกังานรักษาความปลอดภยัท่ีรับผิดชอบพื้นท่ีจราจร เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความตั้งใจในการลาออกจากงาน ซ่ึงอาจจะมีความคลา้ยคลึงหรือแตกต่างกนัได ้
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พนิดา จงดาเกิง. การสร้างความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาโรงแรม ABC ปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิตสาขาการจัดการมหาวิทยาลัยหอการค้าไทย.  
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
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ท าเคร่ืองแก้วไทยจ ากัด (มหาชน). ภาคนิพนธ์ปริญญาโทโครงการบณัฑิตศึกษาการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์รสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์สาขาการจดัการทัว่ไปวิทยาลยั

การบริหารรัฐกิจมหาวทิยาลยับูรพา. 

มยุรี เป็ดทอง. (2548). ศึกษาปัญหาการลาออกและก าหนดกลยุทธ์: กรณีศึกษาบริษัท MM Group.

ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตสาขาการจดัการมหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย.  

ศลัยา มัน่สวาทะไพบูลย.์ (2551). การศึกษาการสร้างกลยุทธ์เพ่ือความพึงพอใจของพนักงานและ

ป้องกันการลาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ZZZ (ประเทศไทย) จ ากัด. ปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิตสาขาการจดัการมหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย. 

อุไรพร วงศ์ใหญ่. (2553). การศึกษาความผูกพันต่อองค์การศึกษาเฉพาะกรณีของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของบริษัทคอม – ลิงค์จ ากัด.ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตสาขาวิชาบริหารธุรกิจ

มหาวทิยาลยันเรศวร. 

นิกร ช่วยศรี.(2549).ปัจจัยท่ีมีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝ่ายผลิตกรณีศึกษาบริษัท 

 พรอตเตอร์แอนด์แกมเบิลแมนูแฟคเจอร่ิง(ประเทศไทย) จ ากัด.วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจ 

 มหาบณัฑิตมหาวทิยาลยัศรีปทุมวทิยาเขตชลบุรี. 
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จุรีพร กาญจนการุณ.(2536).ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกจากองค์การ: ศึกษากรณี 

 ข้าราชการมหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวิชาขาดแคลน.วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 

 สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์ารมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
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โรงพยาบาลต ารวจ. วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการจดัการ 

โครงการสวสัดิการสังคม, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ. 

วิศิษฐ์ ศกัด์ิเศวตนนัท.์ (2543). ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน: ศึกษาเฉพาะ        

กรณีส านักงานใหญ่. วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขารัฐศาสตร์, บณัฑิตวิทยาลยั, 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

สุทธินี กุศลศรี. (2543). สาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของพนักงานบริษัททีพีไอโพลีน 
 จ ากัด (มหาชน). ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชานโยบายสาธารณะ, 

บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยับูรพา. 

ศิริชยั พงษว์ิชยั. (2552). การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์เน้นส าหรับงานวิจัย  กรุงเทพฯ: 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษา 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย 
บริษัท จี 4 เอส ซีเคียวริตี ้เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) ที่ท างานภายใน 

ศูนย์การค้าเซ็นทรัลเฟสติวลั หาดใหญ่ 
ค าช้ีแจง  
  แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อใชใ้นการศึกษาของหลกัสูตรหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ และขอความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามของท่านตามความเป็นจริง หรือตามความคิดเห็นของท่านให้มากท่ีสุด 
และครบถว้นทุกขอ้ ผูว้ิจยัขอรับรองว่าขอ้มูลท่ีท่านให้ถือเป็นความลบัและจะน าเสนอผลการวิจยัใน
ภาพรวมเท่านั้น ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีมีความส าคญัและจะเป็นประโยชน์
อยา่งยิง่ต่อการศึกษา ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดส้ละเวลาตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 

อน่ึง หากท่านมีขอ้สงสัยประการใดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแบบสอบถามฉบบัน้ี โปรดติดต่อผูว้จิยั  
นายไพศาล บุญสุวรรณ 
 
แบบสอบถามชุดน้ี จะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานรักษาความ           
ปลอดภยั 

ส่วนท่ี 3 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานของพนกังานรักษาความปลอดภยั 

นายไพศาล บุญสุวรรณ 

นกัศึกษาปริญญาโทหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจงโปรดใส่เคร่ืองหมาย √ลงใน [ ] ใหต้รงกบัขอ้มูลของท่าน (ขอ้มูลของท่านจะเก็บไวเ้ป็น

ความลบั) 

1. เพศ      

       [ ] ชาย            [ ] หญิง 

2. อาย ุ    

[ ] นอ้ยกวา่ 30ปี      [ ] 31- 35ปี       [ ] 35  ปีข้ึนไป  

3. สถานภาพ 

[ ] โสด               [ ] สมรส          [ ] อ่ืนๆระบุ….. 

4. ระดบัการศึกษา 

[ ] มธัยมตน้(ม.3)[ ] มธัยมปลาย(ม.6) /ปวช./หรือเทียบเท่า 

[ ] สูงกวา่มธัยมศึกษา  

5. ระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

[ ] ต ่ากวา่ 20,000 บาท           [ ] สูงกวา่ 30,000 บาท 

6. ระยะเวลาการท างาน 

[ ] 1 - 3ปี      [ ]  3 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน ของพนักงานรักษาความปลอดภัย 

โปรดใส่เคร่ืองหมาย √ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงมี 

ระดบัคะแนนดงัน้ี 

5 หมายถึง มากท่ีสุด                           4 หมายถึง มาก                                     3 หมายถึง ปานกลาง 

2 หมายถึง นอ้ย                                  1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยทีสุ่ด 

1 

1 ลกัษณะของงาน      

1 งานท่ีท าสอดคลอ้งกบัอุปนิสัยของท่านดีแลว้      

2 ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความ
เหมาะสม 

     

3 มีการหมุนเวยีนสลบัเปล่ียนพื้นท่ีในการท างาน      

4 งานท่ีท่านท าอยูท่า้ทายความสามารถ      

5 ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่      

2 โอกาสและความก้าวหน้าในการท างาน      

6 บริษทัท่ีท่านร่วมงานน้ีจะท าใหท้่านกา้วหนา้
มากกวา่ท่ีอ่ืน 

     

7 ต าแหน่งขณะน้ีมีโอกาสกา้วหนา้ในหน่วยงาน
ท่าน 

     

8 งานของท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้
เพิ่มเติม เช่น ไดรั้บการฝึกอบรมดา้นต่างๆ 
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ข้อ ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยทีสุ่ด 

1 

9 ความตั้งใจในการแสวงหางานใหม่      

10 ถา้มีช่องทางกา้วหนา้มากกวา่น้ีท่านพร้อมท่ี
จะลาออกไปหน่วยงานอ่ืนทนัที 

     

3 นโยบายและการบริหารงาน      

11 นโยบายบริษทัชดัเจน เขา้ใจง่าย น าไป
ปฏิบติัได ้

     

12 การแบ่งสายบริหารงานขององคก์รชดัเจน      

13 ระบบประเมินผลการปฏิบติังานยติุธรรม      

14 ระบบการประสานงานในองคก์รดี รวดเร็ว 
เช่นอ านวยความสะดวกการเบิกจ่ายเบ้ียเล้ียง
หรือค่ารักษาพยาบาล 

     

15 องคก์รจดัอบรมเพื่อเป็นแนวทางการท างาน
ท่ีถูกตอ้ง 
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ข้อ ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยทีสุ่ด 

1 

4 ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน      

16 หวัหนา้งานมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีดี มีความ
ยติุธรรมไม่ล าเอียง 

     

17 หวัหนา้งานมีส่วนร่วมรับผดิชอบกบัท่าน 

กรณีท่านท างานผิดพลาดไม่ไดม้าตรฐาน 

     

18 หวัหนา้งานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ หรือแสดงความคิดเห็น 

     

19 มีการประสานงานระหวา่งท่านและหวัหนา้
งานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

20 เม่ือเกิดปัญหาตอ้งการพึ่งพา ท่านสามารถขอ
ความช่วยเหลือจากหวัหนา้งานได ้

     

5 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      

21 ท่านสามารถท างานกบัเพื่อนร่วมงานของท่าน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

22 ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนัดีใน
การท างาน 

     

23 มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนัดีระหวา่งเพื่อน
ร่วมงานกบัท่าน 
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ข้อ ปัจจัยทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

2 

น้อยทีสุ่ด 

1 

24 เพื่อนร่วมงานกบัท่านมีความเขา้ใจกนัเป็น
อยา่งดี ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

25 ท่านและเพื่อนร่วมงานมกัไปทานขา้ว

กลางวนัหรือสังสรรคด์ว้ยกนัเสมอ 

     

6 ผลตอบแทนและสวสัดิการ      

26 ท่านพอใจในเงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บ

มีความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 

     

27 เงินเดือนหรือสวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

28 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนท่ี

สูงข้ึนจากการประเมินผลงานประจ าปี 

     

29 ระบบการประเมินผลการปรับข้ึนเงินเดือนมี

ความเท่ียงตรงและยติุธรรม 

     

30 เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเพียงพอกบัการ

ด ารงชีพของท่าน 
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ส่วนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อการลาออกจากงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย 

โปรดใส่เคร่ืองหมาย √ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว ซ่ึงมี 

ระดบัคะแนนดงัน้ี 

1หมายถึง มากท่ีสุด                           2หมายถึง มาก                                     3 หมายถึง ปานกลาง 

4หมายถึง นอ้ย                                  5หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ข้อ 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการลาออกจากงานของ
พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

1 

มาก 

2 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

4 

น้อยทีสุ่ด 

5 

สาเหตุทีส่่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากงาน      

31 
รู้สึกวา่งานท่ีท าอยู ่ไม่ช่วยกระตุน้ใหเ้กิด
ความกระตือรือร้นในการท างาน 

     

32 
รู้สึกวา่งานท่ีท า ไม่เป็นท่ียอมรับในองคก์ร      

33 
คิดวา่งานท่ีท าอยู ่ไม่น่าจะท าระยะยาวหรือ
จนถึงวยัเกษียณ 

     

34 
คิดวา่การเปล่ียนงานไปหาประสบการณ์
ใหม่ๆ เป็นส่ิงท่ีดีกวา่ 

     

35 
คิดวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่ใช่ส่ิงส าคญั
ในสถานการณ์ปัจจุบนั 

     

36 
คิดวา่การยา้ยงานไปท่ีใหม่ ไม่ใช่ส่ิงท่ีผดิ
จรรยาบรรณ 

     

37 
ตอ้งการเปล่ียนงาน เน่ืองจากท่ีท างานอยู่
ไกลบา้นพกัอาศยั 
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ขอขอบคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ 

 

ข้อ 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อการลาออกจากงานของ
พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

1 

มาก 

2 

ปานกลาง 

3 

น้อย 

4 

น้อยทีสุ่ด 

5 

38 
สถานท่ีท างานมีผลกระทบต่อปัญหา
สุขภาพเช่น ฝุ่ น ควนัรถ 

     

39 
ตั้งใจลาออกจากกงาน เน่ืองจากปัญหา
ครอบครัว เช่น กลบัภูมิล าเนา 

     

40 
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้น
เงินเดือนมีนอ้ย  

     

41 
สวสัดิการทัว่ไปมีนอ้ยกวา่องคก์รอ่ืนๆ      

42 
หนา้ท่ีการงานในองคก์รใหม่ น่าจะดีกวา่
ปัจจุบนั 

     

43 
รู้สึกวา่องคก์รน้ีไม่ใช่ส่วนหน่ึงในชีวติการ
ท างานของท่าน 

     

44 
รู้สึกวา่องคก์รท่ีท างานอยู ่ มีแต่ปัญหา
ความขดัแยง้และขาดความสามคัคี 

     

45 
รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั เป็นงานท่ี
ซ ้ าซากจ าเจ 
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ภาคผนวก ข 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ  
 

1. ดร.พฒันิจ โกญจนาท 

ต าแหน่ง อาจารย ์สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีท างาน สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์คณะวทิยาการจดัการ   

ภาควชิาบริหารธุรกิจ 

   

2. ดร. ศรัญยู กาญจนสุวรรณ 

ต าแหน่ง อาจารย ์สาขาการจดัการโลจิสติกส์ 

ท่ีท างาน  สาขาวทิยาการจดัการโลจิสติกส์ คณะวทิยาการจดัการ   

ภาควชิาบริหารธุรกิจ 

 

3. ดร.พชัราภรณ์ บุญเลือ่ง 

ต าแหน่ง อาจารย ์สาขาการจดัการประชุมนิทรรศการฯ 

ท่ีท างาน  สาขาวทิยาการจดัการประชุมนิทรรศการฯ คณะวทิยาการจดัการ   

ภาควชิาบริหารธุรกิจ 
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ภาคผนวก ค 

ประวติัผูเ้ขียน 
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ประวตัิผู้เขยีน 

 

ช่ือ สกุล    นายไพศาล บุญสุวรรณ 

รหัสประจ าตัวนักศึกษา   6110521052 

วุฒิการศึกษา 

วุฒิ    ช่ือสถาบัน    ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 

วศิวกรรมศาสตร์บณัฑิต   มหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย ์  2545 

สาขาวศิวกรรมโยธา   

 

ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 

ผูจ้ดัการฝ่ายอาคารและสถานท่ี ศูนยก์ารคา้เซ็นทรัลเฟสติวลัหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 

 


