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บทคดัยอ่ 
 

 การวิจัยครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
บรษิทัเอกชน : กรณีศกึษา พนักงานทีท่ างานในอาคารเพลนิจติทาวเวอร ์กลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานเอกชน
ทีท่ างานในอาคารเพลนิจติทาวเวอร ์จ านวน 320 คน ซึ่งไดม้าโดยวธิกีารเลอืกตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถามแรงจูงใจที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก
ของพนักงานบริษัทเอกชน กรณีศึกษา พนักงานที่ท างานในอาคารเพลินจิตทาวเวอร์ สถิติที่ใช้ ได้แก่ 
ค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานโดยใช ้การวเิคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดยีว (One-way ANOVA) และการทดสอบรายคู่ดว้ยวธิกีาร Least-Significant Different (LSD) 
 ผลการวจิยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 135 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.19 มชี่วง
อายุระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 194 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.62 วุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 221 คน 
คดิเป็นร้อยละ 69.06 อายุการท างาน 1-5 ปี จ านวน 216 คน คดิเป็นร้อยละ 67.50 ระดบัเงนิเดอืนอยู่ที่ 
20,001–30,000 บาท จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 61.56 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน พบว่า เพศ ระดบัการศกึษา อายุการท างาน และระดบั
เงินเดือน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจที่มีผลต่อแนวโน้มการลาอออกของพนักงาน ไม่แตกต่างกนั 
ขณะที ่อายุ ทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อแรงจงูใจทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาอออกของพนกังาน แตกต่างกนั 
 
ค าส าคญั : แรงจงูใจ; แนวโน้มการลาออก 
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ABSTRACT 
 
 The objectives of this research were to study the motivating factors that influence the employee 
resignation trend in private company, using the case study of employees working in the Pleunjit 
Tower. The research sample consisted of 320 employees selected by purposive sampling.  
The research instrument was a questionnaire. The data were analyzed by frequency, percentage, 
mean, standard deviation, One-way ANOVA and Least-Significant Different (LSD). 
 Most of the samples were 135 males representing 42.19%. 194 people aged of 21-30 years 
accounted for 60.62% and 69.06% was 221 people graduated with bachelor’s degree. 216 people 
with 1-5-year work experience accounted for 67.50%. 197 people having salary rate 20,001-30,000 
bath represented 61.56%. Contrary to what has often been assumed, different gender, education, 
work experience, and salary rate don’t have an impact on motivating factors influencing employee 
resignation trend, while different ages have an impact on motivating factors influencing employee 
resignation trend. 
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บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การลาออก เป็นปัญหาที่องค์กรหลายๆแห่งก าลงัประสบ ทัง้ในช่วงที่เศรษฐกจิตกต ่าหรอืภาวการณ์
แข่งขนัเพื่อแย่งชิงพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานที่มีทกัษะ มคีวามเชี่ยวชาญ แม้ว่าการสรรหา  
และดแูลพนกังานจะเป็นหน้าทีห่ลกัของแผนกทรพัยากรบุคคล แต่ในความเป็นจรงิการเกบ็รกัษาพนกังานไว้
กับองค์กรเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์กรต้องรบัผิดชอบร่วมกัน เนื่องจากคนเป็นปัจจยัส าคญัในการควบคุม 
บรหิารและจดัการปัจจยัอื่นๆในการพฒันาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ดงันัน้ย่อมต้องลดปัจจยัแห่งการ
ลาออก ซึ่งเป็นผลกระทบท าใหอ้งค์กรต้องมคี่าใช้จ่ายเพิม่สูงขึ้น เช่น ค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนักงานใหม่ 
ค่าจดัการฝึกอบรม เป็นตน้ (อรพนิ การะกูล, 2557, หน้า 1) 
 การลาออกของพนักงานย่อมเกดิขึน้จากการตดัสนิใจของพนักงาน ณ ช่วงเวลาหนึ่ง สถานการณ์และ
สภาพแวดล้อมที่เจาะจง พนักงานย่อมมีแนวโน้มตัดสินใจโดยเปรียบเทียบระหว่างที่ท างานเดิมกับ  



ที่ท างานใหม่ ท าให้ประเด็นเรื่องแรงจูงใจที่อยู่เบื้องหลังการตัดสินใจลาออก เป็นประเด็นส าคญัที่น าไป
ก าหนดนโยบายขององคก์รใหเ้หมาะสมและมปีระสทิธภิาพ (อรพนิ การะกูล, 2557, หน้า 1) 
 ดว้ยเหตุผลดงักล่าว การศกึษา แรงจูงใจทีส่่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานบรษิทัเอกชน : 
กรณีศกึษา พนกังานทีท่ างานในอาคารเพลนิจติทาวเวอร ์จงึเป็นเรื่องทีม่คีวามน่าสนใจอย่างยิง่ เพราะจะท า
ใหท้ราบถงึแรงจูงใจทีจ่ะลาออกของพนักงาน เพือ่ทีจ่ะไดน้ าขอ้มลูทีไ่ดไ้ปใช้ในการปรบัปรุงระบบการบรหิาร
ของแผนกทรพัยากรบุคคล จะไดเ้ป็นการลดอตัราการลาออกของพนกังานใหล้ดน้อยลง 
 
วตัถุประสงคข์องการวจิยั 
 เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานบรษิทัเอกชน : กรณีศกึษา พนกังานที่
ท างานในอาคารเพลนิจติทาวเวอร ์
 
สมมตฐิานของการวจิยั 
 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนกังานแตกต่างกนั 
 
ขอบเขตของการวจิยั 
 1. ขอบเขตดา้นประชากร 
  พนักงานบรษิทัเอกชน ที่ท างานในอาคารเพลนิจติทาวเวอร์ จ านวน 1,252 คน (ฝ่ายอาคารและ
สถานที ่อาคารเพลนิจติทาวเวอร ์ณ วนัที ่14 มถิุนายน 2566) 
 2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  ตวัแปรอสิระ คอื ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุการท างาน และ
ระดบัเงนิเดอืน 
 ตั ว แ ป ร ต า ม  คื อ  แ ร ง จู ง ใ จ ที่ ส่ ง ผ ล ต่ อ แ น ว โ น้ ม ก า ร ล า อ อ ก ข อ ง พ นั ก ง า น  ไ ด้ แ ก่ 
ดา้นความพงึพอใจในงานทีป่ฏบิตั ิดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความมัน่คงและความก้าวหน้า ดา้น
ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคบับัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
และดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
 3. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่
  อาคารเพลนิจติทาวเวอร์ (ที่อยู่ : 898 ถนนเพลนิจติ แขวงลุมพนิี เขตปทุมวนั กรุงเทพมหานคร 
10330) 
 



4. ขอบเขตระยะเวลาในการวจิยั 
  เริม่ด าเนินการตัง้แต่เดอืน มถิุนายน – กรกฎาคม 2566 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
ทฤษฎสีองปัจจยั ของ Frederick Herzberg 
 ทฤษฎสีองปัจจยั (Two factors Theory of Motivation) ไดม้กีารพฒันาโดย Frederick Herzberg ในปี 
ค.ศ. 1950 - 1959 ไดก้ล่าวไวว้่า ความสุขของการท างานนัน้ เกดิจากความพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจในงานที่
ท า โดยความพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจในงานทีท่ านัน้ ไม่ไดม้าจากกลุ่มเดยีวกนั แต่มสีาเหตุมาจากปัจจยัสอง
กลุ่ม คอื ปัจจยัจงูใจ (Motivational Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นในการท างาน (Motivational Factors) เป็นปัจจยัภายในหรือ
ความตอ้งการภายในของพนกังานทีม่อีทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้ง
กับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนท างานชอบ และรักงานที่ตนเองปฏิบัติ มีทัศนคติที่ดี ท าให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบด้วย 5 ด้านได้แก่ 1.) ความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement) 2.) การได้รับการยอมรับนับถือ  (Recognition) 3.) ลักษณะของงาน (Work Itself)  
4.) ความรบัผดิชอบ (Responsibility) และ 5.) ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน (Advancement) 
 ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจยัที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพยีงปัจจยัที่คงไว้
ซึ่งแรงจูงใจในการท างานของบุคคลใหม้อียู่ตลอดเวลา เป็นปัจจยัทีป้่องกนัไม่ใหพ้นักงานเกดิความไม่พอใจ
ในงานที่ปฏบิตัิอยู่ ซึ่งปัจจยักลุ่มนี้ ถ้าไม่มหีรอืมลีกัษณะที่ไม่สอดคล้องกบัความต้องการของพนักงานใน
องคก์รแลว้ จะท าใหเ้กดิความไม่พอใจในงานขึน้ได ้และปัจจยัเหล่านี้มาจากภายนอกตวับุคคล ซึ่งประกอบ
ไปด้วย 10 ด้าน ได้แก่  1.) ค่าตอบแทน (Compensation) และสวสัดกิาร (Welfares) 2.) นโยบายและการ
บริหารขององค์กร (Company Policy and Administration) 3.) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
(Supervision) 4.) ค ว ามสัมพัน ธ์ กับ ผู้ บั ง คับ บัญ ช า  ( Interpersonal Relations with Supervision)  
5.) ความสัมพันธ์ กับ เพื่ อ น ร่ ว ม ง าน  ( Interpersonal Relations with Peers)  6.) ความสัมพันธ์ กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ( Interpersonal Relations with Subordinators) 7.) สถานภาพการท างาน (Working 
Conditions) 8.) ต าแหน่งงาน (Status) 9.) ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) และ 10.) ความเป็นอยู่
สว่นตวั (Personal Lift) 
 



งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 
 เมธาว ีสายญั (2560) ไดศ้กึษา ปัจจยัทีส่่งผลต่อการตดัสนิใจลาออกของผูช้่วยผูส้อบบญัชขีองบรษิทั
สอบบญัชขีนาดใหญ่ในประเทศไทย 
 กชพรรณ มลวิลัย ์(2561) ไดศ้กึษา ปัจจยัทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานระดบัปฏบิตักิาร 
การประปาสว่นภูมภิาค ส านกังานใหญ่ 
 รตัตกิาล จติรตัน์ (2561) ไดศ้กึษา ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในคุณภาพชวีติการท างานและ
ความตัง้ใจในการลาออกของพนกังาน ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) เขตอ าเภอเมอืง จ าหวดัเชยีงใหม่ 
 ภทัรตัน์ สุทธิประภา (2562) ได้ศึกษา สาเหตุและแนวโน้มการลาออก/โยกย้ายของข้าราชการใน
หน่วยงานทีม่ ีพ.ร.บ. เป็นการเฉพาะภายใตส้งักดัส านกังานปลดักระทรวงศกึษาธกิาร 
 วิธวิทย์ จานเหนือ (2562) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความตัง้ใจที่จะลาออกของพนักงานฝ่าย
ปฏบิตักิาร บรษิทั จ ีสตลี จ ากดั (มหาชน) 
 อภวิฒัน์ ท าบุญ (2562) ได้ศกึษา แนวโน้มการลาออกและการโอนย้ายของข้าราชการ กรณีศึกษา 
กรมสรรพากร 
 ธรีะพงษ์ สุพรรณคง (2563) ได้ศกึษา ปัจจยัที่ส่งผลต่อการลาออกและโอนย้ายของข้าราชการกรม
สง่เสรมิสหกรณ์ 
 วรนิทร การเดมิ (2563) ได้ศกึษา ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อการลาออกของพนักงานสายงานวศิวกรรม : 
กรณีศกึษา หน่วยงานการทางพเิศษแห่งประเทศไทย 
 กาญจนา จนัต๊ะมณี (2564) ได้ศกึษา ปัจจยัที่มผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านกังานใหญ่ 
 ณดา วฒัธาดษิยนันท์ (2564) ได้ศกึษา การศกึษาหาแนวทางการลงอตัราการลาออกของพนักงาน 
กรณีศกึษา “บรษิทัสอบบญัชขีา้มชาตขินาดใหญ่แห่งหนึ่ง” 
 

วธิกีารด าเนินการวจิยั 
 
 การวิจัยครัง้นี้ ใช้แนวทางการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  โดยใช้ข้อมูลจาก
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการศกึษา 
 ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานบรษิทัเอกชนทีท่ างานในอาคารเพลนิจติทาวเวอร ์จ านวน 1,252 คน (ขอ้มลู
ฝ่ายอาคารและสถานที ่อาคารเพลนิจติทาวเวอร ์ณ เดอืนมถิุนายน 2566) 
 กลุ่มตวัอย่าง ได้จากการค านวณจากสูตรของ Taro Yamane ที่ระดบัค่าความเชื่อมัน่ที่ 95% และ
ความคลาดเคลื่อน 5% ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 320 คน 



 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถาม โดยจะแบ่งค าถามเป็น 3 สว่น ดงันี้ 
 สว่นที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา อายุการท างาน
และระดบัเงนิเดอืน ซึง่มลีกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออก แบ่งออกเป็น 7 ด้าน ได้แก่ 
ด้านความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า  
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 
และด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close-Ended 
Question) โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน ้ าหนักของการ
ประเมนิเป็น 5 ระดบัตามวธิขีองลเิคริท์ (Five-Point Likert Scales) 
 สว่นที ่3 ขอ้เสนอแนะอื่นๆเกีย่วกบัแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อแนวโน้มการลาออก ลกัษณะแบบสอบถามเป็น
แบบปลายเปิด (Open-Ended) 
  
การสรา้งเครื่องมอื และการทดสอบคุณภาพเครื่องมอื 
 1. ศึกษางานวจิยั เอกสาร รวมถึงแนวคดิ และทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบั แรงจูงใจที่ส่งผลแนวโน้มการ
ลาออก เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
 2. น าขอ้มูลที่ศกึษามาพฒันาแบบสอบถามในการวจิยัและขอ้ค าถามเกี่ยวกบัหวัขอ้วจิยัในแต่ละข้อ
ค าถามใหค้รอบคลุมวตัถุประสงค ์และขอบเขตของการวจิยั 
 3. น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรกึษา เพื่อพจิารณาว่า แบบสอบถามมคีวาม
ครอบคลุม มีความสอดคล้องกับเนื้อหา รวมถึงส านวนภาษาที่ใช้ ให้มีความถูกต้องเหมาะสม จากนัน้
ปรบัปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าเพือ่ใหม้คีวามสมบูรณ์มากยิง่ขึน้ 
 4. น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) กบัผูต้อบแบบสอบถามทีม่ลีกัษณะคลา้ยกบักลุ่มตวัอย่างที่
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 30 คน จากนัน้น ามาวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยการค านวณหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) มคี่า
ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.969 
 5. จดัท าแบบสอบถามเพือ่น าไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง 
 
สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล 
 การวเิคราะห์ด้วยสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Analysis) ได้แก่  ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 



 การวเิคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) โดยใช้การวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างท าการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการ Least-Significant 
Different (LSD) 
 

ผลการวจิยั 
 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 320 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 135 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 42.19 มชี่วงอายุระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 194 คน คดิเป็นรอ้ยละ 60.62 วุฒกิารศกึษาระดบั
ปรญิญาตร ีจ านวน 221 คน คดิเป็นร้อยละ 69.06 อายุการท างาน 1-5 ปี จ านวน 216 คน คดิเป็นร้อยละ 
67.50 ระดบัเงนิเดอืนอยู่ที ่20,001–30,000 บาท จ านวน 197 คน คดิเป็นรอ้ยละ 61.56 
 
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัแรงจูงใจทีส่่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน
ทัง้หมด 7 ด้าน พบว่ามคีวามคดิเห็นในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายด้าน เรยีงล าดบัตาม
ค่าเฉลี่ย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการมากที่สุด อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.63 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.765 รองลงมาคอื ดา้นความพงึพอใจในงานทีป่ฏบิตั ิ
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.726 ด้านความมัน่คงและ
ความก้าวหน้า อยู่ ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.826  
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.864 ด้านนโยบายและการบริหารงาน อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.840 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.945 และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับปานกลาง  
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.15 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.997 ตามล าดบั 
 
ผลการวเิคราะหส์มมตฐิาน 
 เพศที่แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงในที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในภาพรวม 
แตกต่างกนั ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ โดยปัจจยัด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญั คอื เพศชายมแีรงจูงในการลาออกด้านความมัน่คงและความก้าวหน้ามากกว่าเพศหญิง 
ปัจจยัด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั คอื เพศชายมแีรงจูงในการลาออก



ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าเพศหญิง ปัจจยัด้านนโยบายและการบรหิารงานแตกต่างกัน
อย่างมนีัยส าคญั คอื เพศชายมแีรงจูงใจในการลาออกด้านนโยบายและการบรหิารงานมากกว่าเพศหญิง 
และเพศหญงิมแีรงจงูใจในการลาออกดา้นนโยบายและการบรหิารงานน้อยกว่า LGBTQ+ และปัจจยัดา้นการ
ได้รบัการยอมรบันับถอืแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั คอื เพศชายมแีรงจูงในการลาออกด้านการได้รบัการ
ยอมรบันบัถอืมากกว่าเพศหญงิ 
 อายุทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อแรงจงูในทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานในภาพรวมแตกต่างกนั 
ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั 
คอื ช่วงอายุ 21-30 ปี มแีรงจูงในการลาออกด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานน้อยกว่าช่วงอายุ 31-40 ปี 
ปัจจยัด้านการได้รบัการยอมรบันับถอืแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั คอื ช่วงอายุ 21-30 ปี มแีรงจูงในการ
ลาออกดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืน้อยกว่า ช่วงอายุ 31-40 ปี 
 ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงในที่มผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานในภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยปัจจยัดา้นความพงึพอใจในงานทีป่ฏบิตัิแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญั คอื ระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตรมีแีรงจูงในการลาออกด้านความพงึพอใจในงานที่
ปฏบิตัน้ิอยกว่าระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
 อายุการท างานทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงในทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยปัจจยัดา้นความพงึพอใจในงานทีป่ฏบิตัิแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญั คอื อายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี มแีรงจูงใจในการลาออกด้านความพงึพอใจในงานที่
ปฏบิตัมิากกว่าช่วงอายุการท างาน 6-10 ปี, อายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี มแีรงจงูใจในการลาออกดา้นความ
พงึพอใจในงานทีป่ฏบิตัมิากกว่าอายุการท างาน 11 ปีขึน้ไป และช่วงอายุการท างาน 1-5 ปี มแีรงจงูใจในการ
ลาออกดา้นความพงึพอใจในงานที่ปฏบิตัมิากกว่าอายุการท างาน 11 ปีขึน้ไป และปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพือ่นร่วมงานแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญั คอื อายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี มแีรงจงูใจในการลาออกดา้น
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมากกว่าช่วงอายุการท างาน 6-10 ปี และช่วงอายุการท างาน 1-5 ปี  
มแีรงจงูใจในการลาออกดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานมากกว่าช่วงอายุการท างาน 6-10 ปี 
 ระดบัเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงในทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานในภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยปัจจยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญั คอื ระดบัเงนิเดอืน 20,001-30,000 บาท มแีรงจูงใจในการลาออกด้านความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานมากกว่าระดับเงินเดือน 40,001-50,000 บาท, ระดับเงินเดือน 30,001-40,000 บาท  
มแีรงจูงใจในการลาออกด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าระดบัเงนิเดอืน 40,001-50,000 บาท 
และระดบัเงินเดือน 40,001-50,000 บาท มีแรงจูงใจในการลาออกด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน
มากกว่าระดบัเงนิเดอืน 60,001 บาทขึน้ไป 



อภปิรายผลการวจิยั 
 
 เพศทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังาน ไม่แตกต่างกนั เนื่องจาก
เพศชาย เพศหญงิ และ LGBTQ+ มลีกัษณะการท างานและความสามารถทีใ่ชใ้นการแก้ปัญหาในการท างาน
ทีไ่ม่มคีวามแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเพศชาย เพศหญงิ หรอื LGBTQ+ กส็ามารถปฏบิตังิานได ้ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ กาญจนา จนัต๊ะมณี (2564, หน้า 35) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตร และสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ พบว่า เพศทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อ
แนวโน้มการลาออก ไม่แตกต่างกนั 
 อายุทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานแตกต่างกนั โดยพนกังาน
ทีม่อีายุมากขึน้มแีนวโน้มการลาออกมากกว่าพนกังานทีม่อีายุน้อยลงอาจเนื่องมาจากความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงานไม่ด ีท าให้เกดิแรงกดดนั ความเบื่อหน่ายหรอือาจเป็นปัญหาดา้นสุขภาพจติใจ ที่ส่งผลกระทบต่อ
การปฏิบัติงาน ท าให้มีแนวโน้มการลาออกมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตติกาล จิ ตรัตน์  
(2561, หน้า 53) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในคุณภาพชวีติการท างานและความตัง้ใจ
การลาออกของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) เขตอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ พบว่า อายุที่
แตกต่างกนัสง่ผลต่อแนวโน้มการลาออก แตกต่างกนั 
 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน  
ไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบังานวจิยัของ รตัติกาล จิตรตัน์ (2561, หน้า 59) ศึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์
ระหว่างความพงึพอใจในคุณภาพชวีติการท างานและความตัง้ใจการลาออกของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) เขตอ าเภอเมอืง จงัหวดัเชยีงใหม่ พบว่าระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อแนวโน้มการ
ลาออก ไม่แตกต่างกนั 
 อายุการท างานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อปัจจัยที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน  
ไม่แตกต่างกนั เนื่องจากองคก์รมนีโยบายและการบรหิารงานที่ชดัเจน มผีลตอบแทนและสวสัดิการในการ
ดูแลพนักงานดี จึง ไ ม่ส่ งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
กาญจนา จนัต๊ะมณี (2564, หน้า 42) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานธนาคาร
เพื่อการเกษตร และสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ พบว่า อายุการท างานที่แตกต่างกันส่ งผลต่อ
แนวโน้มการลาออก ไม่แตกต่างกนั 
 ระดบัเงนิเดอืนแตกต่างกนั ส่งผลต่อปัจจยัทีม่ผีลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน ไม่แตกต่างกนั 
เนื่องจากองคก์รมกีารมผีลตอบแทนและสวสัดกิารในการดูแลพนกังานด ีเพยีงพอต่อการด ารงชวีติประจ าวนั 
จึงไม่ส่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตติกาล จิตรัต น์   
(2561, หน้า 62) ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในคุณภาพชวีติการท างานและความตัง้ใจ



การลาออกของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน)เขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า  
ระดบัเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อแนวโน้มการลาออก ไม่แตกต่างกนั 

 
ขอ้เสนอแนะ 

 
ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
 จากผลการศกึษาขา้งต้น ท าใหท้ราบถงึปัจจยัหลายด้านทีส่่งผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน 
องคก์รควรทีจ่ะใหค้วามส าคญัทีจ่ะน าสาเหตุดงักล่าวนัน้มาแกไ้ข เพือ่ทีจ่ะยบัยัง้การลาออกของพนกังาน แต่
ส าหรบับางสาเหตุอาจจะตอ้งใชเ้วลาในการแกไ้ขปัญหา ดงันัน้ องคก์รควรใหค้วามส าคญัในการแกไ้ขปัญหา
นี้อย่างจริงจังและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น และสาเหตุส าคัญและควรแก้ไขตามผลการศึกษาครัง้นี้คือ  
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้า  
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการบรหิารงาน โดยจะวางแผน ออกแบบนโยบาย
ในดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นแต่ละดา้นทีม่คีวามส าคญัต่อบุคลากร เพื่อใหพ้นักงานเกดิความสุขใน
การท างานและสง่ผลใหไ้ม่อยากลาออกจากองคก์ร 
 
ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 
 1.) การศกึษาในครัง้นี้เป็นการศกึษาเฉพาะพนักงานเอกชนทีท่ างานภายในอาคารเพลนิจติทาวเวอร์ 
ขอ้มูลทีไ่ดอ้าจไม่มคีวามครอบคลุม ควรมกีารศกึษาในกลุ่มตวัอย่างอื่นดว้ย ว่ามคีวามพงึพอใจในคุณภาพ
ชวีติการท างาน และแนวโน้มการลาออกจากงานแตกต่างกนัหรอืไม่ อย่างไร เพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลทีเ่ป็นประโยชน์
มากขึน้แก่ผูท้ีส่นใจและองคก์าร 
 2.) ในการวจิยัครัง้ต่อไปอาจด าเนินการศกึษาปัจจยัด้านอื่นๆเพิม่เตมิ หรอือาจด าเนินการในรูปแบบ
ของงานวจิยัเชงิคุณภาพ ทีม่กีารสมัภาษณ์ สงัเกตพฤตกิรรม การทดสอบ ฯลฯ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชงิลกึมาก
ยิง่ขึน้ เนื่องจากการศกึษาเกีย่วกบัแนวโน้มการลาออกจากงาน สามารถสะทอ้นความคดิของทัง้ผูบ้รหิารและ
พนักงาน เพื่อน าผลการศึกษาจากมาวเิคราะห์เป็นแนวทางปฏิบตัิร่วมกนั เพื่อน าไปสู่การแก้ปัญหาของ
พนกังานไดต้รงจุด 
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